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Введение

30 июня 2006 г. был принят Федеральный закон N  90-ФЗ "О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации, признании не действующими на территории Российской Федерации некоторых нормативных правовых актов СССР и утратившими силу некоторых законодательных актов (положений законодательных актов) Российской Федерации" (далее - Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ). В результате многие статьи Трудового кодекса РФ претерпели существенные изменения, а также появились новые нормы. И хотя Закону еще предстоит пройти испытание практикой, уже можно судить о том, как будет выглядеть настольная книга работодателя.

По характеру все принятые поправки можно разделить на две группы. К первой группе относятся нововведения, устраняющие неточности и неясности в юридических терминах и формулировках.

Ко второй группе - изменения, сглаживающие смысловые противоречия и восполняющие "правовые пустоты", а также исключающие возможность двусмысленного толкования.

Новации коснулись порядка и условий заключения трудового договора (как срочного, так и на неопределенный срок), совмещения и совместительства, оплаты труда, гарантий и компенсаций, материальной ответственности сторон и т.п.

Поправки в Трудовой кодекс РФ коснулись около 300 статей, появилось 13 новых правовых норм. Уже сейчас можно сказать, что принятые нововведения во многом сделают Трудовой кодекс РФ более четким, логичным, предсказуемым.
Вернуться в каталог бесплатных учебников
Профессиональный рерайт дипломов и других текстов
Уникальная подборка информации для самообразования топ-менеджеров
Начните бизнес в Интернете с сайта-визитки
Дистанционные курсы по созданию сайтов
Трудно ответить на вопрос, интересующий многих, - кому же больше повезло: работодателю или работнику, кто выиграл в результате подобного реформирования? Надо сказать, что на этот счет нет единого мнения даже у самих законодателей. Кто-то считает, что нововведения помогут работникам, кто-то видит укрепление позиции работодателей, кто-то полагает, что произошедшие изменения будут на руку обеим сторонам.

Большинство поправок носит технический характер. К примеру, по всему тексту Трудового кодекса РФ слово "организация" будет заменено на "работодатель", что распространит нормы трудового права, к примеру, на взаимоотношения работников и предпринимателей, действующих без образования юридического лица. Таким образом, граждане, работающие на частников без образования юридического лица, будут вправе требовать компенсации. Согласно поправкам, они должны получить трудовую книжку и соответствующий пакет социальных гарантий. Это улучшает Кодекс и делает его более юридически грамотным.

В соответствии с документом, отпускные будут рассчитываться из расчета средней заработной платы за 12 месяцев (сейчас в расчет берут три месяца). При сокращении штата работнику обязаны будут предлагать все имеющиеся в организации вакантные должности.

Заменены критерии заключения срочных договоров в малом предпринимательстве - это право остается только за работодателями с численностью работающих до 35 человек (ранее - до 40), а в розничной торговле и бытовом обслуживании - до 20 (было до 25).

Ужесточаются требования и по обеспечению охраны труда. Работодателю, осуществляющему производственную деятельность и имеющему более 50 работников (в нынешней редакции ТК - 100), предписано создавать службу охраны труда. Обязательное финансирование улучшения условий труда увеличивается с 0,1 до 0,2% от затрат на производство продукции. Предусматривается возможность заключения ученического договора не только на переобучение без отрыва от работы, но и на профессиональное обучение (с отрывом от работы или без).

Самое главное - в Трудовом кодексе РФ с поправками предлагаются санкции для работодателей в случае несвоевременной выплаты заработной платы. При этом уточняется, что эти обязательства возникают независимо от наличия вины работодателей. Если работник не получает деньги два месяца подряд, штрафы для руководителей предприятий резко увеличиваются - до 350 тысяч рублей. При рецидиве работодатель может оказаться в тюрьме на срок от 2 до 7 лет. Предлагается внести поправку, согласно которой при задержке выплаты заработной платы свыше 15 дней работник может использовать это время для работы в другом месте. Работник, который не получает зарплату вовремя, будет иметь право приостановить работу до полной выплаты всех денег. При этом он может находиться дома и выйти на службу только тогда, когда работодатель уведомит его о выплате.

Кроме того, из определения принудительного труда изъяты слова "невыплату работнику заработной платы" или "невыплату ее в установленные Кодексом сроки". Оставлена только та часть определения, которая "соответствует нормам международного права", т.е. труд под угрозой применения и с применением наказания. Юристы полагают, что в этом случае работник не сможет отказаться от выполнения своих служебных обязанностей в случае, если работодатель задерживает зарплату.

В обновленном Трудовом кодексе РФ уточнено и понятие "трудовой договор", содержание которого депутаты привели в соответствие с общепринятыми нормами деления условий труда на обязательные и дополнительные, что значительно проясняет отношения между работниками и работодателями.

Если сейчас в Трудовом кодексе РФ оговариваются только "существенные условия", которые должны быть включены в трудовой договор, то в новой редакции эти условия будут разделены на обязательные и дополнительные. При этом к дополнительным (и необязательным) будет отнесено наименование структурного подразделения как места работы. В результате полномочия работодателя расширяются. Он может более свободно переводить человека с места на место, а для работника это означает меньшую стабильность.

Несогласованные поправки относятся прежде всего к деятельности профсоюзов, которые хотят повысить свою роль в управлении акционерными обществами, но это противоречит закону об акционерных обществах. Речь идет о том, чтобы сделать санкцию профсоюза обязательной для решения об увольнении сотрудника. Сами профсоюзы крайне негативно реагируют на нежелание комиссии вносить поправки, усиливающие позиции профсоюзов на предприятиях.

Впервые профсоюзам предоставляется право требовать привлечения к ответственности за нарушение прав работников не только руководителя предприятия, но и структурного подразделения.

Упрощается и процедура начала забастовки. Решение о ее проведении будет считаться принятым, если за него проголосует большинство членов коллектива, а не две трети, как сейчас. На тех же предприятиях, где законом запрещено проведение забастовки, споры между работниками и работодателями будут разрешаться через трудовой арбитраж.

Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ защищает работников и в самом трудовом договоре. Обязательные условия договора теперь могут быть изменены только с личного согласия работника, включая перевод из одного подразделения в другое.

Также Федеральный закон укрепляет позиции тех работников, которые нуждаются в дополнительной защите, в первую очередь, это - родители с детьми, которые воспитывают детей в одиночку. Такие же права, которые сегодня имеют женщины, воспитывающие ребенка до трех лет, получают женщины и отцы, воспитывающие без супруга ребенка до пяти лет. Без согласия таких родителей не могут теперь направлять в командировки и привлекать к работе в ночное и праздничное время.

Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ не обходит вниманием и права работающих пенсионеров. Если ранее в Трудовом кодексе РФ было сказано, что пенсионер по возрасту может быть принят на работу по срочному договору, то сейчас вносится поправка, что такой договор может заключаться только с вновь поступающим на работу пенсионером. Если человек просто достиг пенсионного возраста, это не является основанием для перевода его на срочный контракт. Пенсионер должен продолжать работать так, как он работал до сих пор.

В Трудовом кодексе РФ появляется новая статья, согласно которой при принятии решений в сфере труда органы государственной власти обязаны учитывать мнения трехсторонних комиссий, которые состоят из профсоюзов, работодателей и соответствующих органов власти.

Пока достаточно трудно оценить, как принятые поправки заработают на практике. Как говорится, "время покажет". Однако есть отдельные моменты, которые уже сейчас попросту озадачивают. Например, неоднозначно можно трактовать изменения, внесенные в ст. 99 Трудового кодекса РФ. Напомним, что в этой норме речь идет об обстоятельствах, при которых допускается привлечение сотрудников к сверхурочной работе. Раньше для того, чтобы привлечь сотрудника к работе сверх нормальной продолжительности рабочего времени, обязательно требовалось его письменное согласие. Теперь же в чрезвычайных обстоятельствах (для предотвращения катастрофы, производственной аварии или ликвидации их последствий и т.п.) такого согласия не требуется. В результате отдельные работодатели могут использовать данное новшество - применять сверхурочные работы - без достаточных к тому оснований. Естественно, при такой ситуации повышается вероятность возникновения трудовых конфликтов.

Далеко не все из принятых поправок разрешают проблемы и коллизии действующего Трудового кодекса РФ. Более того, некоторые из них создают дополнительные трудности. Так, в соответствии с внесенными изменениями индивидуальные предприниматели получили право вести трудовые книжки работников. С одной стороны, это действительно замечательно: исчезнут сложности с подтверждением трудового стажа, заработанного у частного лица. Но с другой стороны, появляется новая проблема - проблема хранения документов строгой отчетности. Где гарантии того, что индивидуальный предприниматель сможет обеспечить их надежную защиту? Ведь зачастую у таких работодателей не бывает отдельного офиса. Все бумаги хранятся в его квартире. Непросто в такой ситуации будет правовому инспектору, который решит проверить правильность заполнения трудовых книжек, так как предприниматель может попросту не пустить его в дом. Неприкосновенность жилища у нас пока еще никто не отменял.

Федеральный закон N 90-ФЗ вступает в силу по истечении 90 дней после дня его официального опубликования (статья 3 указанного закона). Закон был напечатан в "Российской газете" 7 июля 2006 года N  146 (4112). Другими словами поправки начнут действовать с 6 октября 2006 года.

Раздел I. Общие положения

К изменениям, носящим общий ("сквозной") характер, можно отнести замену практически во всех статьях Кодекса понятия "организация" на понятие "работодатель", что позволяет снять формальные препятствия при применении норм трудового законодательства в случаях, когда работодатель не является юридическим лицом. Одновременно регулирование трудовых отношений с работодателями - физическими лицами дифференцируется в зависимости от того, является ли этот работодатель индивидуальным предпринимателем или нанимает работника для личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства.

Таким образом, замена понятия "Организация" на "Работодатель" очень важна, так как с этого момента нормы трудового права становятся обязательными для всех. Тогда как до сих пор многие предприниматели, работающие без образования юридического лица, на права своих работников внимания не обращали. И даже упрекнуть таких "эксплуататоров" было не в чем. Раз в ТК РФ сказано "Организация", значит, к физическим лицам и претензий никаких. Теперь же Трудовой кодекс РФ придется чтить даже тем, кто нанимает няньку для своего ребенка.

При этом правовой статус индивидуального предпринимателя как работодателя максимально приближен к статусу работодателя - организации. Это касается, в первую очередь, таких наболевших вопросов, как право индивидуального предпринимателя на ведение трудовых книжек работников и возможность заключения коллективных договоров между индивидуальным предпринимателем и его работниками. Основным исключением остается возможность более гибкого регулирования (в индивидуальном порядке - трудовым договором) вопросов расторжения трудового договора: установление сроков предупреждения об увольнении, случаев и размеров выплачиваемых при увольнении пособий и других компенсационных выплат.

Систематические изменения, внесенные в целый ряд статей, позволяют более четко определить статус органов государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, исключить случаи наделения их полномочиями, присущими в соответствии с Конституцией РФ только органам судебной власти.

В соответствии с принципами проведения административной реформы уточняются названия и полномочия государственных органов, осуществляющих функции регулирования, надзора и контроля, оказания государственных услуг в сфере труда.

По всему тексту Кодекса уточняются некоторые понятия, вносятся дополнительные процедурные нормы с целью сделать Кодекс более доступным для понимания и более технологичным для применения.

1. Расширен предмет регулирования Трудового кодекса РФ, в ст. 1 Трудового кодекса РФ вносится дополнение, согласно которому отношения по обязательному социальному страхованию в случаях, предусмотренных федеральными законами, также являются иными непосредственно связанными с трудовыми отношениями.

2. Уточняется редакция ст. 3 Трудового кодекса РФ "Запрещение дискриминации в сфере труда", включено новое незаконное основание дискриминации - семейное положение.

3. Дана новая редакция ч. 3 ст.  4, посвященной запрету принудительного труда. В результате принятых поправок расширено и уточнено такое важное понятие, как принудительный труд (ст. 4). Раньше в Трудовом кодексе РФ говорилось, что принудительный труд - это понуждение к работе под угрозой наказания. Теперь же поясняется, что указанные в данной части два основания для признания труда принудительным, связанные с нарушением сроков выплаты заработной платы и несоблюдением требований охраны труда, объединены общим признаком - наличием принуждения к выполнению работы в условиях, когда работник в соответствии с законодательством имеет право отказаться от ее выполнения. Например, работник имеет право отказаться от выполнения работы, если работодатель вовремя не выплатил ему зарплату или отпускные. Или требует от сотрудника выполнения обязанностей, не обусловленных трудовым договором.

Допустим, работник секретариата теперь будет знать, что он может сказать "нет", когда руководитель заставляет его (в придачу к основным функциям) вести трудовые книжки работников, выполнять обязанности бухгалтера или участвовать в маркетинговых проектах. Если начальник будет настаивать на своем распоряжении, грозя подчиненному дисциплинарными санкциями, он рискует навлечь неприятности не только на себя лично, но и на организацию. Правовой инспектор, получив подобную информацию, будет вправе наказать сторонников принудительного труда. За нарушение норм трудового права и охраны труда руководитель может быть оштрафован на сумму до 5000 руб., а организация на сумму до 50 000 руб. (ст. 5.27 Кодекса РФ об административных правонарушениях).

4. Уточняется понятие "трудовое законодательство", оно теперь четко отграничивается от "иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права". Изменения вносятся в ст. 5 Трудового кодекса РФ и меняется соответствующим образом редакция статей по всему тексту Трудового кодекса РФ.

Согласно законопроекту, трудовое законодательство включает в себя:

Трудовой кодекс РФ;

иные федеральные законы, содержащие нормы трудового права;

законы субъектов РФ, содержащие нормы трудового права. К иным нормативным правовым актам относятся:

указы Президента РФ;

постановления Правительства РФ и нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной власти;

нормативные правовые акты органов исполнительной власти субъектов РФ;

нормативные правовые акты органов местного самоуправления.

Таким образом, понятие трудового законодательства в соответствии с Конституцией России следует понимать только как совокупность законодательных актов Российской Федерации и субъектов Российской Федерации (ст. 5 Трудового кодекса РФ).

5. Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ направлен на более точное регулирование правового статуса работодателей - физических лиц. Эти поправки можно условно разделить на две группы. Первые дополняют те нормы Трудового кодекса РФ, в которых изначально работодатели - физические лица были "забыты". Вторые разграничивают, где необходимо, правовой статус работодателей - индивидуальных предпринимателей и работодателей - иных физических лиц.

Такой подход объясняет изменения и дополнения, которые предлагаются к ст. 8 Трудового кодекса РФ. Уточняется, что локальные нормативные правовые акты принимают работодатели всех видов за исключением работодателя - физического лица, не являющегося индивидуальным предпринимателем (соответствующая поправка предлагается и к ст. 22 Трудового кодекса РФ, которая устанавливает основные права и обязанности работодателя).

Также предлагается по-другому урегулировать правовые последствия принятия локального нормативного акта, ухудшающего положение работников. Неблагоприятные последствия будут касаться не всего локального нормативного акта, а только той части, которая ухудшает положение работников, и заключаться они будут в том, что только эта часть не подлежит применению. Действующая редакция ч. 4 ст. 8 Трудового кодекса РФ объявляет такие локальные нормативные акты недействительными в целом. В ст. 8 внесены дополнения, позволяющие установить универсальный порядок учета мнения представительного органа работников при принятии работодателем локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права. Подчеркивается, что не подлежат применению только те положения локальных нормативных актов либо условия договоров, соглашений, которые ухудшают положение работников (т.е. ограничивают права или снижают уровень гарантий работников по сравнению с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами). Локальный нормативный акт в целом не подлежит применению, если он принят с нарушением установленной процедуры.

6. Совершенствуются нормы о действии трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, предусмотренные ст. 11 Трудового кодекса РФ.

Так, более точно формулируется сфера действия Трудового кодекса РФ на территории РФ, а также по кругу лиц. Новеллой является то, что допускается расширение сферы применения Трудового кодекса РФ по кругу лиц: в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ и иным федеральным законом, трудовое законодательство и иные акты, содержащие нормы трудового права, применяются к другим (т.е. помимо указанных в ст. 1 Трудового кодекса РФ) отношениями, связанным с использованием личного труда.

Изменяется уровень правового регулирования, на котором устанавливаются особенности регулирования труда отдельных категорий работников. Если ранее в Трудовом кодексе РФ говорилось о том, что все особенности устанавливаются "настоящим Кодексом и иными федеральными законами", то поправками предлагается изменить эту формулу на "в соответствии с настоящим Кодексом". Таким образом, законодатель не ограничивает возможность регулирования указанных вопросов только федеральными законами, а предусматривает возможность решения этого вопроса трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами. Этот перечень актов включается в новую редакцию ст. 252 Трудового кодекса РФ. При этом в ст. 252 Трудового кодекса РФ предлагается все-таки установить такую гарантию: особенности регулирования труда, влекущие за собой снижение уровня гарантий работникам, ограничение их прав, повышение их дисциплинарной и (или) материальной ответственности, могут устанавливаться исключительно Трудовым кодексом РФ либо в случаях и порядке, им предусмотренных.

7. Важно, что в ст. 12 Трудового кодекса РФ добавляются нормы о действии локальных нормативных актов во времени. Так предусматривается, что действие коллективного договора, соглашения во времени определяется их сторонами в соответствии с Трудовым кодексом РФ.

Локальный нормативный акт вступает в силу со дня его принятия работодателем либо со дня, указанного в этом локальном нормативном акте, и применяется к отношениям, возникшим после введения его в действие, а в отношениях, возникших до принятия локального нормативного акта, - к правам и обязанностям, возникшим после введения его в действие.

Большое внимание уделено вопросу о прекращении действия локального нормативного акта. Федеральный закон N 90-ФЗ предлагает установить, что локальный нормативный акт либо отдельные его положения прекращают свое действие в связи с:

истечением срока действия;

отменой (признанием утратившими силу) данного локального нормативного акта либо отдельных его положений другим локальным нормативным актом;

вступлением в силу закона или иного нормативного правового акта, содержащего нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, предусматривающих иное регулирование (в случае, когда указанные акты устанавливают более высокий уровень гарантий работникам по сравнению с установленным локальным нормативным актом).

8. Уточняется понятие трудовой функции в ст. 15 Трудового кодекса РФ. Поправки предлагают сформулировать ее следующим образом: работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой работнику работы, т.е. статья дополняется второй возможностью. С одной стороны, это необходимо для устранения имеющегося сейчас несоответствия понятия трудовой функции в двух статьях Трудового кодекса РФ - ст. 15 "Трудовые отношения" и ст. 57 "Содержание трудового договора", с другой - эта норма разъясняется, поскольку слова "или конкретная трудовая функция", которые сейчас употреблены законодателем в ст. 57, не совсем точны и ясны.

9. Изменяется правовое регулирование общих вопросов, касающихся определения сторон трудовых отношений, определенных в ст. 20 Трудового кодекса РФ.

Главные дополнения касаются статуса работодателей - физических лиц. Кодекс теперь будет строго выделять две их категории:

работодатели - индивидуальные предприниматели;

работодатели - физические лица, не являющиеся индивидуальными предпринимателями.

Причем для целей регулирования трудовых отношений к первой категории приравниваются также частные нотариусы, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты и иные лица, чья профессиональная деятельность в соответствии с федеральными законами подлежит государственной регистрации и (или) лицензированию, вступающие в трудовые отношения с работниками в целях осуществления указанной деятельности.

Представляется важным закрепление и новой гарантии прав работников в ст. 20 Трудового кодекса РФ. Физические лица, осуществляющие в нарушение требований федеральных законов указанную выше профессиональную деятельность без государственной регистрации и (или) лицензирования и вступившие в трудовые отношения с работниками в целях осуществления этой деятельности, не освобождаются от исполнения обязанностей, возложенных Трудовым кодексом РФ на работодателей - индивидуальных предпринимателей.

В отношении второй категории работодателей - физических лиц, которые вступают в трудовые отношения с работниками в целях личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства, Трудовой кодекс РФ в редакции законопроекта также впервые предъявляет определенные требования к возрасту и дееспособности. По общему правилу для того чтобы стать работодателем, необходимо достижение возраста 18-ти лет, а также наличие гражданской дееспособности в полном объеме. Возможность стать работодателем ранее этого возраста допускается со дня приобретения гражданской дееспособности в полном объеме (эти случаи установлены п. 2 ст. 21 Гражданского кодекса РФ (вступление в брак до достижения восемнадцати лет в случае, когда это допускается законом) и ст. 27 Гражданского кодекса РФ (эмансипация, т.е. работа по трудовому договору либо занятие предпринимательской деятельностью)).

Отдельно оговариваются условия приобретения правового статуса работодателя для:

лиц, достигших 18-ти лет, но полностью или частично ограниченных по решению суда в их гражданской дееспособности;

несовершеннолетних в возрасте от 14-ти до 18-ти лет.

Также устанавливается правило о дополнительной ответственности законных представителей указанных лиц.

10. Меняется содержание статьи 22 Трудового кодекса РФ, определяющей основные трудовые права и обязанности работника.

Уточняется и расширяется содержание обязанности работника бережно относиться к имуществу работодателя и других работников. В соответствии с вносимыми поправками на работника возлагается обязанность бережно относиться также к имуществу третьих лиц, находящемуся у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества. Такое же дополнение предусмотрено и в отношении обязанности незамедлительно сообщать о возникновении ситуации, представляющей угрозу сохранности имущества. Далее по тексту Трудового кодекса РФ указание на эту обязанность работника и корреспондирующее ей право работодателя встречается неоднократно и, соответственно, в статьи вносятся аналогичные поправки.

В ст. 22 Трудового кодекса РФ включается новая обязанность работодателя - знакомить работников под роспись с принимаемыми локальными нормативными актами, непосредственно связанными с их трудовой деятельностью.

Такая поправка необходима, так как работники должны знать свои права и обязанности, установленные локальными нормативными актами, чтобы соотносить свое поведение с ними. Здесь можно провести аналогию с обязательностью опубликования нормативных правовых актов, которые затрагивают права и свободы гражданина. К сожалению, эффективность данной нормы может быть сведена на практике к нулю: знакомить под роспись не значит, что работнику действительно предоставят возможность полностью ознакомиться с содержанием локального нормативного акта.

Связана с этим и другая поправка, которая одновременно является положительной, но не гарантирует от злоупотреблений. Получение работником экземпляра трудового договора должно подтверждаться подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящемся у работодателя.

Раздел II. Социальное партнерство в сфере труда

1. Уточняется редакция положений Раздела с тем, чтобы было ясно, что Трудовой кодекс РФ регулирует социально-партнерские отношения только в сфере труда. Такое уточнение можно признать необходимым, так как нередко термин "социальное партнерство" употребляется в иных контекстах, например, когда идет речь о диалоге некоммерческих организаций и органов власти, взаимном консультировании и обсуждении ими различных вопросов.

Ряд поправок, вносимых в указанный раздел и носящих редакционный характер, предлагают уточнить формулу "коллективные переговоры по подготовке, заключению и изменению коллективного договора/соглашения", заменив союз "и" на союз "или". Представляется, что таким образом авторы поправок указывают на то, что коллективные переговоры могут вестись либо по подготовке и заключению коллективного договора/соглашения либо по его изменению.

2. Участие органов государственной власти и органов местного самоуправления в социально-партнерских отношениях будут урегулированы теперь более четко.

Согласно поправкам к ст. 23 и 25 Трудового кодекса РФ, указанные органы признаются сторонами социального партнерства:

в случае, когда они являются работодателями;

в случае, когда они уполномочены работодателями быть их представителями;

в случае, когда соответствующее объединение работодателей, относящихся к бюджетной сфере, не создано;

в других случаях, предусмотренных трудовым законодательством. Предусматриваются случаи, когда их участие является обязательным. Так, поправки указывают, что если соглашение предусматривает полное или частичное финансирование из бюджетов всех уровней, то обязательно участие соответствующих органов исполнительной власти или органов местного самоуправления (т.е. заключаются трехсторонние соглашения).

Кроме того, согласно ст. 34 Трудового кодекса РФ в редакции законопроекта, указанные органы являются представителями следующих категорий работодателей:

федеральных государственных учреждений;

государственных учреждений субъектов РФ;

муниципальных учреждений;

других организаций, финансируемых из соответствующих бюджетов.

3. Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ предлагается повысить роль и значение комиссий по регулированию социально-трудовых отношений.

Расширяются возможности по созданию таких комиссий. Поправками допускается создание как отраслевых, так и межотраслевых комиссий, причем как на федеральном уровне, так и на межрегиональном, региональном, территориальном уровнях социального партнерства.

Повышена роль механизмов социального партнерства в принятии нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права. С этой целью Раздел II Кодекса "Социальное партнерство в сфере труда" дополнен ст. 35.1, определяющей порядок учета при этом мнения комиссий по регулированию социально-трудовых отношений на всех уровнях социального партнерства, профсоюзов и объединений профсоюзов, объединений работодателей. Адресуется статья, прежде всего, федеральным органам государственной власти, органам государственной власти субъектов РФ и органам местного самоуправления. Статьей предусматривается, что указанные органы обязаны обеспечивать условия для участия соответствующих комиссий в разработке и (или) обсуждении проектов законодательных и иных нормативных правовых актов, программ социально-экономического развития, других актов органов государственной власти и органов местного самоуправления в сфере труда. В случаях, когда такие комиссии на соответствующем уровне социального партнерства не образованы, - обеспечиваются условия для участия соответствующих профсоюзов (объединений профсоюзов) и объединений работодателей.

Порядок участия определяется Трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов РФ, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, и, что очень важно, - соглашениями. Порядок, который установлен Трудовым кодексом РФ, предусматривает следующее:

направление проектов нормативного правового акта, а также документов и материалов, необходимых для их обсуждения, органами, принимающими указанные акты, - в комиссии;

по направленному проекту нормативного правового акта комиссии принимают решения, или, в случае если нет согласованного решения, стороны комиссий представляют свои мнения (заключения соответствующих профсоюзов (объединений профсоюзов) и объединений работодателей);

органы власти должны в обязательном порядке рассмотреть представленные решения/заключения.

4. В ст. 53 Трудового кодекса РФ добавляется новая форма участия работников в управлении организацией - обсуждение представительным органом работников планов социально-экономического развития организации.

Представители работников и работодателей

1. Пункт 30 Федерального закона от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ вносит изменения в ч. 1 ст. 29 Трудового кодекса РФ, указав, что представителями работников в социальном партнерстве являются профсоюзные организации, предусмотренные как уставами общероссийских профсоюзов, так и межрегиональных. С одной стороны законодательство таким образом расширяет круг профсоюзных организаций, которые имеют право представлять интересы работников в отношениях с работодателями. В то же время указанная поправка подтверждает тот факт, что законодатель признает право на представительство интересов работников только лишь за профсоюзными организациями, которые входят в более крупный профсоюз или профсоюзное объединение, действующее на территории как минимум трех субъектов РФ.

2. Целый ряд поправок, которые внесены в Трудовой кодекс, направлены на закрепление только за первичными профсоюзными организациями статуса представителя интересов работников организации в отношениях с работодателем. Внесены изменения в целый ряд статей, заменив слова "выборный профсоюзный орган, представляющий интересы работников организации" на "выборный орган первичной профсоюзной организации".

В частности, изменен текст ст. 30 Трудового кодекса РФ, где указано: "Первичные профсоюзные организации и их органы представляют в социальном партнерстве на локальном уровне интересы членов соответствующих профсоюзов, а в случаях и порядке, предусмотренных настоящим Кодексом, - интересы всех работников данного работодателя независимо от их членства в профсоюзах при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора, а также при рассмотрении и разрешении коллективных трудовых споров работников с работодателем". Таким образом, прямо устанавливается, что первичные профсоюзные организации и их органы представляют в социальном партнерстве на локальном уровне интересы членов соответствующих профсоюзов, а в случаях и порядке, установленных Трудовым кодексом РФ, - интересы всех работников данного работодателя независимо от их членства в профсоюзах при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора, а также при рассмотрении и разрешении коллективных трудовых споров работников с работодателем.

Ряд статей ТК в настоящее время предусматривает процедуру учета мнения выборного профсоюзного органа организации работодателем при принятии некоторых решений. Новые поправки вносят окончательную ясность в этот вопрос и указывают, что обязанность проводить консультации с представителями работников возникает у работодателя только в отношении выборного профсоюзного органа первичной профсоюзной организации.

Такие изменения в частности внесены в ст.ст. 99, 105, 113, 123, а также 372, 373, 374, 375, 376, 377 Трудового кодекса РФ.

В ст. 36 раскрывается содержание обязанности работодателя вступать по требованию представителей работников в коллективные переговоры. Для этого работодатель должен направить инициатору проведения переговоров письменный ответ с указанием своих представителей для участия в работе комиссии по ведению коллективных переговоров и их полномочий.

Другое дополнение ст. 36 позволяет определить дату начала коллективных переговоров, что существенно, поскольку со дня их начала действуют особые гарантии представителям работников, а также начинает отсчитываться трехмесячный срок, по окончании которого стороны обязаны подписать коллективный договор на согласованных условиях и составить протокол разногласий.

Наконец, ст. 36 дополнена положениями, позволяющими реализовать принципы равенства и независимости сторон социального партнерства: "Не допускается ведение переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений от имени работников лицами, представляющими работодателей, а также организациями или органами, созданными или финансируемыми работодателями, органами исполнительной власти и органами местного самоуправления, политическими партиями, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом".

3. Интересны изменения, которые внесены в ст. 37 Трудового кодекса РФ. Кроме того, что правом ведения коллективных переговоров на локальном уровне также наделяются только первичные профсоюзные организации, изменен порядок формирования единого представительного органа.

Внесено положение, в соответствии с которым две первичные профсоюзные организации, ни одна из которых не объединяет более половины работников, имеют право сформировать единый представительный орган только в том случае, если они вместе объединяют более половины работников организации.

Включено положение о том, что единый представительный орган направляет работодателю уведомление о начале коллективных переговоров от имени ВСЕХ работников организации.

В соответствии с действующей редакцией ст. 37 Трудового кодекса РФ, в случае, если ни одна из организаций не объединяет более половины работников организации, работники выбирают ту, которой будет поручено формировать единый представительный орган. То есть работники будут выбирать ту организацию, которой поручается направить работодателю уведомление о начале коллективных переговоров.

Внесено положение о том, что представители работников, определенные в соответствии с положениями ст. 37 Трудового кодекса РФ, одновременно с направлением работодателю уведомления о начале коллективных переговоров, должны известить об этом другие первичные профсоюзные организации, после чего они обязаны приступить к формированию единого представительного органа (5 дней) либо включить их представителей. Если другие первичные профсоюзные организации не реагируют, то "коллективные переговоры начинаются без их участия".

Таким образом, ст. 37 Трудового кодекса РФ устанавливается, что единый представительный орган направляет работодателю уведомление о начале коллективных переговоров от имени всех работников организации, а наделение профсоюза полномочиями на представительство их интересов во взаимоотношениях с работодателем по вопросам индивидуальных трудовых отношений работниками, не являющимися членами профсоюза, осуществляется на условиях, установленных данной первичной профсоюзной организацией.

4. По-разному можно относиться к поправкам, вносимым в ст. 31, которая определяет случаи избрания иных представителей работников, кроме профсоюзных. Во-первых, в новой редакции указанная статья позволяет избирать непрофсоюзных представителей даже в том случае, если в организации имеется профсоюз, который объединяет более половины работников организации, но не является при этом первичной профсоюзной организацией. Во-вторых, устанавливается, что избрание представителя в этих случаях осуществляется тайным голосованием.

5. Часть вторая ст. 36 Трудового кодекса РФ изменилась весьма существенно. Во-первых, понятие "уведомление с предложением о начале коллективных переговоров" заменяется на более мягкое - просто "предложение о начале коллективных переговоров". Во-вторых, делается попытка урегулировать обязанность по вступлению в коллективные переговоры второй стороны (т.е. той, которой направили предложение). А именно она должна (в такой же срок, что и в настоящее время - в течение семи календарных дней) направить инициатору проведения коллективных переговоров ответ с указанием представителей от своей стороны для участия в работе комиссии по ведению коллективных переговоров и их полномочий. При этом важно, что специально определяется день начала коллективных переговоров - это день, следующий за днем получения инициатором проведения коллективных переговоров указанного ответа.

6. Внесены изменения в определение коллективного договора, содержащееся в ст. 40 Трудового кодекса РФ. Добавляется положение о том, что коллективный договор регулирует социально-трудовые отношения не только в организации, но и у индивидуального предпринимателя.

Поправка к ст. 40 Трудового кодекса РФ определяет по-новому представительство сторон при проведении коллективных переговоров в филиале, представительстве, ином структурном подразделении организации. Представитель работодателя - руководитель филиала, представительства или иного обособленного структурного подразделения или иное лицо, наделенное необходимыми полномочиями работодателем. Представитель работников определяется в соответствии с правилами, предусмотренными для ведения коллективных переговоров в организации в целом (части вторая-пятая ст. 37 Трудового кодекса РФ в ред. законопроекта).

Поскольку все права во взаимоотношениях с работодателем на локальном уровне передаются первичным профсоюзным организациям, то возникнет парадоксальная ситуация, когда профсоюз, желающий заключить коллективный договор и на уровне предприятия в целом, и на уровне структурного подразделения, должен будет иметь первичную профсоюзную организацию и на том, и на другом уровне, что, несомненно, вызовет сложности на практике. Кроме того, поправки в ст. 40 предлагают дать разрешение создавать собственные профсоюзы работникам тех обособленных подразделений фирм, где условия труда существенно отличаются от других подразделений. Например, это подразделения летного состава в авиапредприятиях или проводников железнодорожных предприятий. Если поправки будут приняты, то права этих работников будет защищать свой собственный профсоюз, который гораздо больше разбирается в специфике работы именно этих подразделений.

7. Меняется перечень вопросов, которые могут включаться в коллективный договор, установленный ст. 41 Трудового кодекса РФ. Предлагается исключить обязательное включение в коллективный договор нормативных положений.

Предусматриваются новые вопросы, которые могут включаться в содержание коллективного договора:

частичная или полная оплата питания работников;

соблюдение интересов работников при приватизации государственного и муниципального имущества.

Впервые предусматривается примерный перечень вопросов, которые могут составить содержание соглашения (ст. 46 Трудового кодекса РФ дополняется частью второй).

В целом поправки к статьям 45-48 Трудового кодекса РФ направлены на расширение возможностей сторон социального партнерства по заключению соглашений, на то, чтобы сделать нормы Трудового кодекса РФ более технологичными и адекватными потребностям практики. Так, предлагается изменить определение соглашения как правового акта, не только устанавливающего общие принципы правового регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений, но и непосредственно регулирующих эти отношения.

Кроме того, вводится новое правило о том, что отраслевое (межотраслевое) соглашение может заключаться на федеральном, межрегиональном, региональном, территориальном уровнях социального партнерства.

8. Изменениями, вносимыми в ст. 43 Трудового кодекса РФ, сторонам предлагается предоставить право продлевать действие коллективного договора неограниченное число раз в отличие от действующего регулирования, которое допускает однократное продление. В отношении коллективных соглашений подчеркивается, что возможно только однократное продление.

Также уточняются положения ст. 43 Трудового кодекса РФ в части определения действия коллективного договора по кругу лиц. В организациях коллективный договор распространяет свое действие на всех работников организации, а в структурных подразделениях на работников структурных подразделений.

Изменяется правовое регулирование действия коллективного договора в случае реорганизации организации в форме преобразования. Федеральный закон N 90-ФЗ предлагает установить, что в этом случае коллективный договор сохраняет свое действие.

9. Поправки к ст. 48 Трудового кодекса РФ вернее, чем ее действующая редакция, отражают порядок действия соглашений по кругу лиц: действие соглашений определяется, прежде всего, через указание на работодателей, для которых оно обязательно. Круг же работников определяется после, с помощью формулы "все работники этих работодателей".

Таким образом, в соответствии с законопроектом, соглашение действует в отношении:

1) работодателей, являющихся членами объединения работодателей, заключившего данное соглашение. Прекращение членства в объединении не освобождает работодателя от выполнения соглашения, заключенного в период его членства. Равно как и вступление в объединение нового работодателя означает распространение на него заключенных этим объединением соглашений (это правило не ново и нашло свое отражение в Кодексе, а далее идут новеллы);

2) работодателей, не являющихся членами объединения работодателей, заключившего данное соглашение, которые уполномочили его от их имени участвовать в коллективных переговорах и заключить соглашение;

3) работодателей, не являющихся членами объединения работодателей, заключившего данное соглашение, которые присоединились к соглашению после его заключения (можно предположить, что речь идет именно о добровольном присоединении).

Соглашения распространяются на работодателей, относящихся к бюджетной сфере, в случае, когда соглашение заключено соответствующим органом государственной власти или органом местного самоуправления, уполномоченным этими работодателями от их имени участвовать в коллективных переговорах и заключить соглашение либо имеющим такое право в соответствии с ч. 3 ст. 25 Трудового кодекса РФ.

Поскольку соглашения могут быть трехсторонними, то Кодекс специально указывает на то, что они распространяются на органы государственной власти и органы местного самоуправления, но в пределах взятых ими на себя обязательств.

По предложению сторон заключенного на федеральном уровне отраслевого соглашения руководитель федерального органа исполнительной власти, осуществляющего функции по нормативно-правовому регулированию в сфере труда, имеет право после опубликования соглашения предложить работодателям, не участвовавшим в заключении данного соглашения, присоединиться к этому соглашению.

В случае отказа работодателя присоединиться к соглашению в целом или к отдельным его положениям руководитель федерального органа исполнительной власти, осуществляющего функции по нормативно-правовому регулированию в сфере труда, с учетом мнения представителей сторон соглашения принимает решение об обоснованности или о необоснованности отказа и уведомляет о своем решении работодателя. Если отказ работодателя присоединиться к соглашению признан необоснованным, то соглашение считается распространенным на него в целом или за исключением отдельных его положений со дня получения работодателем уведомления о принятом решении.

Этот порядок можно охарактеризовать как принудительное присоединение к соглашению, но его использование сильно ограничено. Во-первых, речь идет только об одном виде соглашения - отраслевом, заключенном на федеральном уровне. Во-вторых, оно должно быть опубликовано. В-третьих, должен быть соблюден порядок (направлено предложение работодателям, получен их ответ и оценена его обоснованность/необоснованность) и учтены позиции сторон соглашения.

10. Предлагается закрепить право сторон самим определять порядок изменения или дополнения как коллективного договора, так и соглашения. В настоящее время стороны должны использовать полностью процедуру, прописанную в Трудовом кодексе РФ для заключения коллективного договора/соглашения (поправки к ст. 44 и ст. 49 Трудового кодекса РФ).

11. Предлагается расширить обязанность сторон коллективного договора/соглашения по предоставлению информации, необходимой для осуществления контроля за выполнением коллективного договора/соглашения: они будут обязаны предоставлять ее не только друг другу, но и соответствующим органам по труду.

К числу положительных можно отнести поправку, которая внесена в ст. 51 Трудового кодекса РФ, где устанавливается срок для предоставления информации при проведении контроля за выполнением коллективного договора, соглашения - 1 месяц.

Раздел III. Трудовой договор

Общие положения. Заключение трудового договора. Существенные изменения внесены в правовое регулирование содержания трудового договора.

1. В ст. 57 Трудового кодекса РФ специально выделяются сведения, необходимые для определения сторон трудового договора, такие как фамилия, имя, отчество работника, его адрес места жительства и проч. (эти сведения ошибочно считались существенными условиями трудового договора). Подчеркнуто, что в случае, если работник принимается для работы в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении организации, расположенном в другой местности, необходимо указывать наименование обособленного структурного подразделения и его местонахождение.

2. По-другому классифицируются условия трудового договора. Выделяются обязательные и дополнительные условия.

Среди обязательных иначе формулируется содержание и объем такого условия как "место работы", и оценивать эту поправку для работника можно как отрицательную. Согласно Федеральному закону от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ, условие о месте работы будет обязательным только в части непосредственного указания на место работы; более подробная конкретизация обязательна только применительно к одному случаю: если работник принимается для работы в структурном подразделении, расположенном в другой местности (филиале, представительстве или ином обособленном подразделении). Указание же на любое структурное подразделение - то, что сейчас требует Трудовой кодекс РФ - Федеральным законом признается дополнительным уточняющим условием. Такое изменение, скорее всего, понизит уровень прав, установленный в настоящее время Трудовым кодексом РФ. В настоящее время норма Трудового кодекса РФ существеннее влияет на возможности работодателя в одностороннем порядке изменять условия трудового договора, а именно влияет на правовую квалификацию действий работодателя, будет ли оно признаваться переводом, требующим согласия работника, или перемещением, не требующим согласия работника.

3. Серьезнейшие изменения (с точки зрения кадровика-практика) произойдут в порядке оформления трудовых договоров с работниками.

В поправках подчеркивается, что трудовые отношения между работником и работодателем возникают также на основании фактического допущения к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя в случае, когда трудовой договор не был надлежащим образом оформлен. Таким образом, работодатели, не оформляющие трудовые договоры со своими работниками в надежде, что таким образом сложнее будет доказать наличие трудовых отношений и конкретные условия приема работников на работу, скоро убедятся, что они сильно заблуждаются.

Указано, что отсутствие в трудовом договоре каких-либо сведений и (или) условий из числа предусмотренных частями первой и второй ст. 57 не является основанием для признания трудового договора незаключенным или для его расторжения. Недостающие сведения и (или) условия должны быть внесены в трудовой договор дополнительно.

Помимо обязательных условий, стороны могут определить в трудовом договоре дополнительные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, в частности - об уточнении места работы (с указанием структурного подразделения и его местонахождения) и (или) о рабочем месте.

Таким образом мы видим, что указание в трудовом договоре места работы как обособленного структурного подразделения является обязательным условием договора, а указание структурного подразделения, не являющегося обособленным, переходит в разряд факультативных условий. В отличие от большинства изменений, сделанных исключительно в интересах работника, эта поправка представляет определенное удобство для работодателя, так как дает ему возможность по своему усмотрению перемещать работника без согласия последнего из одного подразделения в другое, что, в сущности, диктуется производственной необходимостью и потому никак не может быть признано произволом работодателя.

Разумеется, такие перемещения будут возможны только при соблюдении двух условий:

1) структурное подразделение не закреплено в трудовом договоре;

2) трудовая функция работника, закрепленная трудовым договором, не изменяется.

По соглашению сторон в трудовой договор могут также включаться права и обязанности работника и работодателя, установленные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, локальными нормативными актами, а также права и обязанности работника и работодателя, вытекающие из условий коллективного договора, соглашений. Невключение в трудовой договор каких-либо из указанных прав и (или) обязанностей работника и работодателя не может рассматриваться как отказ от реализации этих прав или от исполнения этих обязанностей.

Статья 57, определяющая содержание трудового договора, приведена в соответствие с общеправовыми принципами деления договорных условий на обязательные и дополнительные, поскольку гражданско-правовая конструкция, выделяющая "существенные" условия договора, и внесенная в Трудовой кодекс РФ при его принятии, привела к большому числу практических проблем. Предлагаемый подход, с одной стороны, расширяет возможности индивидуально-договорного регулирования трудовых отношений, развивая тем самым одно из основных направлений реформы трудового законодательства, а с другой стороны, позволяет повысить гарантии соблюдения сторонами (прежде всего - работодателями) определенных сторонами условий трудового договора.

Отказ от выделения "существенных" условий трудового договора позволил переработать и систематизировать нормы главы 12, определяющие понятие и порядок осуществления переводов, в том числе временных.

Переводом на другую работу признается постоянное или временное изменение трудовой функции при продолжении работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем. К переводу приравнивается и изменение структурного подразделения, в котором работает работник, если оно было определено трудовым договором.

По общему правилу перевод на другую работу допускается только с письменного согласия работника, за исключением случаев, прямо предусмотренных Кодексом. Без согласия работника допускается только его временный перевод на срок до одного месяца при наличии обстоятельств, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части, т.е. в случаях, когда поручение другой, не обусловленной трудовым договором работы, не может рассматриваться в качестве принудительного труда (см. статью 4 Кодекса и соответствующие международные договоры Российской Федерации).

С вступлением изменений в законную силу мы будем обязаны включать в трудовой договор сведения, необходимые для определения сторон договора (о документах, удостоверяющих личность работника и работодателя - физического лица, о государственной регистрации работодателя), основание, в силу которого представитель работодателя, подписавший трудовой договор, наделен соответствующими полномочиями, место и дату заключения трудового договора.

Следующая весьма важная, но далеко неоднозначная новелла касается правовых последствий невключения в текст трудового договора каких-либо сведений или обязательных условий.

Такие сведения или условия определяются следующим образом:

1) это не является основанием для признания трудового договора незаключенным или основанием для его расторжения;

2) трудовой договор должен быть дополнен недостающими сведениями и/или условиями.

С одной стороны, правильно указывается на недопустимость признания трудового договора незаключенным или его расторжения. Это верно потому, что оформляет трудовой договор работодатель, и работник не может нести негативных правовых последствий в связи с какими-то упущениями со стороны работодателя. Также таким правилом подчеркивается отличие трудового договора от существенных условий договора в гражданско-правовой теории.

С другой стороны, создаются возможности для злоупотреблений со стороны работодателей, так как нивелируется значение такого условия трудового договора как "условия оплаты труда". Как известно, многие работодатели стремятся не указывать в трудовых договорах конкретный размер оплаты труда, предпочитая делать в нем ссылку на штатное расписание или положение об оплате труда. Таким образом они стремятся изменять условие трудового договора об оплате труда не через процедуру, установленную Трудовым кодексом РФ, т.е. по соглашению сторон, а в одностороннем порядке, меняя лишь локальный нормативный акт.

Нельзя не признать, что действующая редакция ст. 57 Трудового кодекса РФ направлена на индивидуализацию этого условия и защиту интересов работника. Статья 57 Трудового кодекса РФ указывает условие об оплате труда (в т.ч. конкретный размер оклада, ставки, дополнительные выплаты) в качестве существенных, а значит изменить его просто так работодатель не может (возможность в одностороннем порядке изменять существенные условия трудового договора рассмотрены в ст. 73 Трудового кодекса РФ).

Статью 72 Трудового кодекса РФ Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ также значительно изменил. Она теперь называется "Изменение определенных сторонами условий трудового договора". Именно при ее применении могут возникнуть вопросы относительно условия об оплате труда. Если оно не было включено в трудовой договор ни при его первоначальном заключении, ни впоследствии, как того требует ст. 57 Трудового кодекса РФ, то будет ли считаться размер заработной платы в таком случае определенным сторонами? Или необходимо будет признать, что определила его только одна сторона - работодатель, а значит, и работодатель имеет право его изменять в одностороннем порядке?

4. Важные изменения касаются и срочных трудовых договоров. Изменена структура ст. 59. Скомпонованные в этой статье причины заключения срочного трудового договора разделены на две группы. К первой группе причин отнесены ситуации, в которых срочный трудовой договор должен быть заключен; ко второй группе - ситуации, в которых может быть подписан сторонами трудовой договор как на определенный, так и на неопределенный срок.

Первая группа причин дополнена таким обстоятельством, как направление гражданина в организацию для прохождения альтернативной гражданской службы.

Во второй группе изменены количественные критерии, дающие право организациям - субъектам малого предпринимательства заключать с работниками срочные трудовые договоры. Лимит численности работников в этих организациях снижен с 40 до 35 человек, а в сфере розничной торговли и бытового обслуживания - с 25 до 20 человек.

Ранее в ст. 59 Трудового кодекса РФ в одном ряду были перечислены случаи, когда срочный трудовой договор должен заключаться или в силу объективных обстоятельств или в силу требований закона, а также случаи, когда срочный трудовой договор может заключаться по инициативе одной из сторон, т.е. срочный договор у нас может заключаться, а может и не заключаться - на усмотрение работодателя.

Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ эти случаи разделены на две самостоятельные категории, что позволяет избежать ошибок при применении указанных норм как работодателями, так и судебными органами. Первая - когда обязательно заключается только срочный договор. И вторая - когда работодатель может выбрать сам, какой договор с сотрудником заключить - срочный или нет. Кстати, с руководителями, заместителями руководителей и главными бухгалтерами можно заключать срочный договор, а можно - договор на неопределенный срок.

Действующий ТК предоставляет работодателям удобную возможность избавляться от стариков. Работников, достигших пенсионного возраста, попросту переводят на срочный трудовой договор, по истечении которого увольняют. Теперь эта лазейка закрывается, срочные трудовые договоры отныне можно будет заключать только со вновь поступающими на работу пенсионерами (ст. 59 Трудового кодекса РФ).

Также на исключение разночтений направлено изменение, в соответствии с которым уточняется, что заключение срочных трудовых договоров с пенсионерами по возрасту допускается только при их поступлении на работу после достижения ими соответствующего возраста.

По новым правилам работодатель сможет принять главного бухгалтера на работу по срочному трудовому договору без учета характера предстоящей работы или условий ее выполнения. Сегодня, согласно п. 13 постановления Пленума Верховного суда РФ от 17.03.04 N  2, срочный договор должен заключаться, только если трудовые отношения не могут устанавливаться на неопределенный срок.

Одновременно изменены в соответствии с практикой критерии, позволяющие заключать срочные трудовые договоры в организациях - субъектах малого предпринимательства. Право на заключение срочных трудовых договоров остается только за работодателями с численностью работающих до 35 работников (было - до 40 работников), а в розничной торговле и бытовом обслуживании - до 20 работников (было - до 25 работников).

Существенным дополнением норм действующего Кодекса следует считать введение новых статей 60.1 и 60.2, описывающих и разделяющих понятия совместительства (внешнего и внутреннего) и совмещения профессий (должностей). При этом расширяются возможности сторон в рамках существующего трудового договора: для работника - получить дополнительную оплату за дополнительную работу, выполняемую в основное рабочее время; для работодателя - обеспечить бесперебойную работу, не привлекая без необходимости новых работников.

Поправки, вносимые в статьи 58 и 59 Трудового кодекса РФ существенно расширят возможности работодателя по заключению срочного трудового договора, что нельзя признать положительным изменением.

Все случаи заключения срочного трудового договора, согласно поправкам, делятся на две группы. Первая группа будет признаваться, по сути, случаями обязательного заключения срочного трудового договора, а вторая - необязательными, по соглашению сторон. Так, согласно Федеральному закону от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ, автоматически все случаи, которые перечислены в части первой ст. 59 Трудового кодекса РФ, будут признаваться случаями, когда "трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения", т.е. работодателю не нужно будет доказывать необходимость заключения срочного трудового договора.

Что касается второй части ст. 59 Трудового кодекса РФ - то по перечисленным в ней случаям срочный трудовой договор может заключаться по соглашению сторон независимо от условий выполнения работы или ее характера. Это абсолютная новелла трудового законодательства и беспрецедентное расширение прав работодателя. Хотелось бы отметить, что такой подход законодателя к решению указанного вопроса нивелирует толкование, данное ст. 58 и 59 Пленумом Верховного Суда РФ в Постановлении от 17 марта 2004 года N 2 "О применении судами РФ Трудового кодекса РФ".

5. Об условиях труда работник должен предупреждаться заранее. Еще одно важное изменение. Установлено, в какой именно момент (при оформлении на работу) сотрудник должен знакомиться с локальными актами, действующими в организации, в том числе с правилами внутреннего трудового распорядка. Это должно произойти обязательно перед заключением трудового договора. До сих пор момент ознакомления будущего сотрудника с внутренними документами компании был в законе не определен (ст. 68). В результате часто возникала ситуация, при которой, подписывая трудовой договор, работник не имел полной информации об условиях предстоящей работы. Ведь он попросту не видел документов, закрепляющих внутриорганизационный порядок компании. Теперь же у соискателя на должность появится возможность вначале изучить локальные акты, а уже потом принимать решение, оформлять ли с организацией трудовые отношения.

Следует отметить, что сроком начала работы предложено считать не дату подписания договора, а тот день, когда работник приступил к выполнению своих обязанностей. Такие поправки внесены в ст. 68. Кроме того, сейчас в Кодексе четко закреплено - если работник не выходит на работу в означенный день, договор считается аннулированным. Новый Кодекс меняет формулировку на "может быть аннулирован", то есть работодателям дали право самим решать, стоит ли продолжать сотрудничать с работником или нет. В ст. 61 речь идет об аннулировании трудового договора в случае, если работник в течение недели после установленного срока не приступил к работе. Что значит - аннулировать договор? Ранее такое положение нигде не оговаривалось, и никто не мог ответить однозначно на такой вопрос. Теперь ответ получен: аннулировать договор, значит, считать его незаключенным.

6. Изменяется правовая регламентация испытания при приеме на работу. В ранее действовавшей ст. 70 Трудового кодекса РФ была установлена гарантия для выпускников, окончивших образовательные учреждения, в виде запрета при заключении трудового договора устанавливать им испытательный срок. За время действия Трудового кодекса РФ накопилось много претензий со стороны работодателей, что в Кодекс неоправданно включена гарантия в виде запрета устанавливать испытательный срок лицам, впервые поступающим на работу по окончании образовательных учреждений (ст. 70). В качестве компромисса эту гарантию предложено ограничить. Испытание не устанавливается только для выпускников учреждений, имеющих государственную аккредитацию. Льгота действует в течение одного года со дня окончания учебного заведения. В настоящее время многообразие форм образовательных учреждений и определенная свобода в разработке образовательных программ обуславливают различие в уровнях подготовки специалистов. Поэтому испытание лица, впервые поступающего на работу по полученной специальности, необходимо, чтобы установить, соответствует ли работник и уровень его знаний получаемой работе. Таким образом, Закон исключает из категории лиц, которым не устанавливается испытание при приеме на работу, выпускников образовательных учреждений, которые в течение 1 года со дня окончания образовательного учреждения не устроились на работу. Вместе с тем предложено расширить перечень лиц, для которых испытание при приеме на работу не устанавливается. В эту категорию предложено включить женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет. Предполагается, что это позволит расширить возможности для трудоустройства выпускников, повысит заинтересованность работодателей при приеме их на работу и снизит безработицу среди молодежи. Для тех, кто нанимается на работу на полгода и меньше, испытательный срок отныне не может быть дольше двух недель. А тех, кому работа нужна всего на два месяца, "испытывать" и вовсе запрещается.

7. Поправками установлено, что если работник допущен к работе без оформления трудового договора, впоследствии условие об испытании может быть включено в трудовой договор, только если стороны оформили его в виде отдельного соглашения до начала работы (ст. 71).

Меняется правовое регулирование перевода, перемещения и изменения определенных сторонами условий трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда.

Более четко и в соответствии с разработками науки трудового права разграничиваются вынесенные в заголовок правовые явления, устраняются противоречия, содержащиеся сейчас в статьях Трудового кодекса РФ. К положительным изменениям, затрагивающим порядок регулирования перевода можно отнести следующие.

Предлагается внести ст. 72.1 Трудового кодекса РФ "Перевод на другую работу. Перемещение", в которой дается определение перевода - постоянное или временное изменение трудовой функции работника и (или) структурного подразделения, в котором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом договоре) при продолжении работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем.

Спорная поправка - новый вид временного перевода, по соглашению сторон сроком на один год, который вводится ст. 72.2 Трудового кодекса РФ "Временный перевод на другую работу". Согласно Федеральному закону от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ, работодатель по соглашению сторон, заключенному в письменной форме может переводить работника на другую работу сроком до одного года, а в случае, когда перевод осуществляется для замещения отсутствующего работника - до выхода этого работника на работу. Также указано, что если по окончании срока перевода работника не предоставлена прежняя работа, а он не настаивает на ее предоставлении и продолжает работать, то перевод считается постоянным.

Сейчас сложно предположить, какова будет практика применения этой новеллы, но имеются опасения относительно того, что интересы работников могут нарушаться. Под угрозой окажутся интересы работника, например, в ситуации, когда работник настаивает на предоставлении ему прежней работы, но работодатель этого по каким-либо причинам не делает (например, было произведено сокращение этой должности).

Впервые законодательно урегулирован такой вид перевода, как временный перевод по соглашению сторон. Он допускается на срок до одного года, а в случае если перевод осуществляется для замещения временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом сохраняется место работы, - на срок не более периода отсутствия указанного работника. По окончании установленного соглашением срока работнику должна быть предоставлена прежняя работа. Если по окончании срока перевода работнику не предоставлена прежняя работа, а работник не настаивает на ее предоставлении и продолжает работать, то условие соглашения о временном характере перевода утрачивает силу и перевод считается постоянным.

С целью сохранения стабильности трудовых отношений в случаях, когда работник нуждается в краткосрочном (до четырех месяцев) переводе на другую работу по медицинским показаниям, допускается, при отсутствии у работодателя подходящей работы, отстранение работника от работы без сохранения заработной платы. При этом оплата в период отстранения может осуществляться на условиях, предусмотренных в коллективном договоре или в трудовом договоре.

Более подробно урегулирован временный перевод работника по медицинским показаниям в отдельной статье - ст. 73 Трудового кодекса РФ. По сравнению с ранее действовавшей нормой, которая регулировала перевод на другую работу в соответствии с медицинским заключением (ч. 2 ст. 72 Трудового кодекса РФ), ст. 73 Трудового кодекса РФ в редакции Федерального закона от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ устанавливает подробный порядок такого перевода. Например, предусматривается порядок перевода работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением во временном переводе на другую работу на срок до 4 месяцев, и на срок более 4-х месяцев или в постоянном переводе. Отдельно прописан порядок перевода и увольнение в случае отказа от такого перевода руководителей из заместителей и главных бухгалтеров, нуждающихся в соответствии с медицинским заключением во временном или постоянном переводе на другую работу.

Добавляется новая гарантия: запрет переводить работника на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья, устанавливается и в отношении перемещения.

Расширяется перечень случаев, при которых работодатель имеет право переводить работников на другую работу на срок до 1 месяца.

8. Вносятся изменения в регулирование вопросов, связанных с изменением условий трудового договора. Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ изменяет название ст. 74 Трудового кодекса РФ на "Изменение определенных сторонами условий трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда". Порядок изменения определенных сторонами условий трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда, дополнен положениями, позволяющими исключить имеющиеся в настоящее время разночтения по поводу исчисления сроков предупреждения работников о предстоящем одностороннем изменении условий трудового договора и о возможном увольнении в случае несогласия продолжать работу в новых условиях. Не всем понятный юридический термин "существенные условия" заменен на совершенно очевидное даже на бытовом уровне выражение "обязательные условия" трудового договора.

В качестве обязательного условия срочного трудового договора названы теперь не только срок его действия, но и обстоятельства (причины), послужившие основанием для заключения срочного трудового договора в соответствии с Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом.

Теперь допускается изменение не существенных условий трудового договора, а определенных сторонами условий трудового договора. Предполагается, что такая формулировка расширяет возможности работодателя по одностороннему изменению условий трудового договора (эти опасения применительно к условию о размере оплаты труда мы уже высказали выше). Необходимо учитывать тот факт, что условия трудового договора определяет, как правило, работодатель (по крайней мере, именно на работодателе лежит обязанность по надлежащему оформлению письменного трудового договора).

Статья дополнена обязанностью работодателя предлагать вакантные должности, имеющиеся у него в данной местности. В другой местности вакансии предлагаются, только если это оговорено в коллективном или трудовом договоре. Порядок изменения определенных сторонами условий трудового договора (предупреждение за два месяца и т.д.) остается прежним, но расписан более подробно, что следует оценить положительно. Расширяется обязанность работодателя уведомить за два месяца не только об изменении определенных сторонами условий, но и о причинах, послуживших этому. При этом в статью включается открытый перечень обстоятельств, которые могут быть основаниями для изменения определенных сторонами условий трудового договора.

9. На практике множество споров возникало в связи с пониманием нормы, закрепленной в ч. 5 ст. 75 Трудового кодекса РФ, которая устанавливает важную гарантию прав работников при изменении подведомственности (подчиненности) или реорганизации организации. Согласно этой части, трудовые отношения с согласия работника продолжаются. Нарушения этого положения на практике были самыми разносторонними: от простого нежелания сохранять рабочие места для работников до неправильного оформления факта продолжения трудовых отношений. Одной из распространенных практик являлось предложение работникам уволиться по собственному желанию с обещанием на словах принять в новую организацию, либо работники увольнялись переводом, что тоже в итоге означало ограничение их прав. Поправки призваны ответить в какой-то мере на вопросы практики и предлагают изменить редакцию ч. 5 ст. 75 Трудового кодекса РФ, указав, что "изменение подведомственности (подчиненности) организации или ее реорганизация (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование) не могут являться основанием для расторжения трудовых договоров с работниками организации".

10. Изменяется правовая регламентация отстранения от работы. Ст. 76 Трудового кодекса РФ дополняется новым основанием для отстранения работника от работы: в случае приостановления действия на срок до двух месяцев специального права работника (лицензии права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права).

11. Согласно поправкам, которые внесены в ст. 82 Трудового кодекса РФ, работодатель будет извещать о сокращении работников и учитывать мнение не выборного профсоюзного органа, а первичной профсоюзной организации. Это создаст неравенство прав работников, если они являются членами профсоюзной организации, не являющейся первичной, но которые подлежат увольнению по перечисленным в этой статье основаниям.

12. Изменяется положение ст. 66 Трудового кодекса РФ, регулирующей порядок ведения трудовых книжек. Предлагается установить, что трудовые книжки ведут все работодатели, за исключением физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями.

13. В ст. 62 Трудового кодекса РФ предлагается внести норму, которой закрепляется (перенесено) право работника получать от работодателя информацию о начисленных страховых взносах на обязательное пенсионное страхование.

Прекращение трудового договора. В главу 13 Кодекса предлагается внести большое количество поправок, многие из которых можно оценить как положительные.

1. Положения, относящиеся к общему порядку оформления прекращения трудовых отношений, разбросаны по нескольким статьям действующего Кодекса (ч. 2 и 3 статьи 62, часть 6 ст. 66, ч. 3 ст. 77). Некоторые вопросы, в частности об обязательности ознакомления работника с приказом об увольнении во всех случаях, а не только при увольнении как дисциплинарном взыскании, не урегулированы.

Поэтому Кодекс дополняется новой ст. 84.1, в которой указывается подробный порядок оформления прекращения трудового договора. Также статья дополнена положением о том, что прекращение трудового договора по основанию, предусмотренному п. 2, 8, 9 или 10 части первой настоящей статьи, допускается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу в данной местности.

Проводится более точная классификация оснований прекращения трудового договора - из ст. 81 планируемыми поправками исключен подпункт "а" п. 3, который предусматривал расторжение трудового договора по инициативе работодателя в случае несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе по состоянию здоровья. Этим исключили возможность руководителя манипулировать понятием "состояние здоровья" работника. При этом вопрос выплаты выходного пособия решен в пользу работника.

Увольнение работника по инициативе работодателя по причине несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением было во многом схоже с другими: общим основанием увольнения по п. 8 ст. 77 Трудового кодекса РФ (отказ работника от перевода на другую работу вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением) и основанием прекращения трудового договора по обстоятельству, не зависящему от воли сторон, - п. 5 ст. 84 Трудового кодекса РФ (признание работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским заключением). Определенные разъяснения были даны Пленумом Верховного суда РФ, но действительно об инициативе работодателя в этой ситуации не должно идти речи. Верховный Суд предложил руководствоваться на практике следующими подходами:

1) надлежащим ли образом работник выполняет свои трудовые обязанности или нет;

2) препятствует ли состояние его здоровья выполнять свою работу надлежащим образом, или сама работа противопоказана работнику или опасна для окружающих (коллектива работника, обслуживаемых им граждан).

Однако, принято во внимание, что действительно спорно увольнять работника, не справляющегося со своими трудовыми обязанностями по причине здоровья, по инициативе работодателя. Поэтому, учитывая практику, разработчики законопроекта предлагают сохранить теперь только два основания увольнения:

1) если работник не способен к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением, то трудовой договор с ним подлежит расторжению по п. 5 ч. 1 ст. 83 Трудового кодекса РФ как основанию, не зависящему от воли сторон;

2) если сама работа работнику противопоказана, то увольнение должно производиться по п. 8 ст. 77 Трудового кодекса РФ как общему основанию для прекращения трудового договора.

3. Также изменяется квалификация такого основания увольнения как "прекращение допуска к государственной тайне". Из ст. 81 Трудового кодекса РФ оно перемещается в ст. 83 Трудового кодекса РФ.

4. Другая поправка к ст. 81 требует, чтобы аттестация, которая может в соответствии с п. 3 этой статьи послужить основанием увольнения работника, проводилась в порядке, установленном локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения представительного органа работников.

В соответствии с позицией, высказанной Верховным Судом РФ в Постановлении Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 года, во всех случаях, когда Кодекс предписывает работодателю предлагать работнику перед его увольнением другую работу, эта обязанность ограничивается предложением всех соответствующих вакансий, имеющихся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

5. Внесены изменения в определение прогула, содержащееся в подпункте "а" ч. 6 ст. 81 Трудового кодекса РФ. Прогулом по законопроекту теперь будет считаться отсутствие работника на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены) независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены).

6. Для того чтобы увольнение по подпункту "д" п. 6 ст. 81 Трудового кодекса РФ (однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей в виде нарушения работником требований по охране труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий) было законным, по вступлении в силу Федерального закона от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ будет необходимо установление нарушения работником требований охраны труда комиссией по охране труда.

Поправка к подп. "б" п. 6 ст. 81 уточняет, что расторгнуть трудовой договор с работником, который появился на работе в состоянии опьянения, можно, если речь идет о появлении пьяного работника на работе:

а) на своем рабочем месте;

б) на территории организации-работодателя;

в) на территории объекта, где по поручению работодателя работник должен выполнять трудовую функцию.

7. Статья 81 Трудового кодекса РФ дополняется словами, что порядок проведения аттестации устанавливается трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, принимаемыми с учетом мнения представительного органа работников. Кроме этого, в указанной статье теперь будет установлено, что увольнение работников за утрату доверия или аморальный проступок совершенный вне места работы или по месту работы, но не в связи с исполнением им трудовых обязанностей не допускается позднее года со дня обнаружения проступка работодателем.

8. Из формулировки основания, предусмотренной п. 11 ст. 81 Трудового кодекса РФ, исключены слова "заведомо ложных сведений".

9. Статья 83 Трудового кодекса РФ дополняется п. 8-11, которые предусматривают новые основания прекращения трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон:

дисквалификация или иное административное наказание, исключающее возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

истечение срока действия, приостановление действия на срок более двух месяцев или лишение работника специального права (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует такого допуска;

отмена решения суда или отмена (признание незаконным) решения государственной инспекции труда о восстановлении работника на работе.

Перечень случаев расторжения трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон (ст. 83), дополнен случаями, когда работник в соответствии с федеральным законом дисквалифицирован или утратил специальное право (истечение срока действия или приостановление действия на срок более двух месяцев, или лишение лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия и т.д.). В соответствии с дополнением ст. 84 работник может быть уволен, если трудовой договор с ним был заключен в нарушение решения суда о дисквалификации или лишении специального права, влекущего за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору.

10. Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ предлагает внести также ряд спорных поправок, направленных не в пользу работника. Например, предлагается установить новое правило о течении срока предупреждения при увольнении по собственному желанию, установленному ст. 80 Трудового кодекса РФ. Две недели начинают отсчет времени на следующий день после получения работодателем заявления работника об увольнении. Вопросы возникают с тем, как реализовать это на практике, особенно когда работодатели не хотят "отпускать" работника. Как работнику узнать и доказать, что работодатель получил его заявление? Кто будет считаться представителем работодателя в этом случае? Если работник отправил заявление почтой?

Согласно изменениям, вносимым в ст. 261, беременные женщины, принятые на временную работу, теперь могут быть уволены, если трудовой договор был заключен на время исполнения обязанностей отсутствующего работника, и невозможно с письменного согласия женщины перевести ее до окончания беременности на другую работу, соответствующую ее квалификации и состоянию здоровья, а при отказе женщины от перевода на указанную работу или отсутствии такой работы - на вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу, которую она может выполнять с учетом ее состояния здоровья. А женщина, срок трудового договора с которой был продлен до окончания беременности, обязана по запросу работодателя, но не чаще, чем один раз в три месяца, предоставлять медицинскую справку, подтверждающую состояние беременности. Если при этом женщина фактически продолжает работать после окончания беременности, то работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор с ней в связи с истечением срока его действия в течение недели со дня, когда работодатель узнал или должен был узнать о факте окончания беременности.

Таким образом, теперь у начальников появляется больше возможностей избавиться от нерадивых подчиненных.

В действующем Кодексе отсутствие на работе менее 4-х часов поводом для увольнения не считалось, даже если продолжительность всей рабочей смены прогульщика 3,5 часа (как у учащихся в возрасте до 18 лет). По новым правилам (ст. 81 ТК) - за прогул укороченной смены можно будет уволить.

Тем, кто много болтает, теперь надо быть осторожнее. За разглашения сотрудником доверенных ему секретов или "персональных данных другого работника" - уволить могут сразу. А вот за "представление работодателю заведомо ложных сведений при заключении трудового договора" увольнять теперь не полагается.

Увольнение по сокращению штатов остается законным. Но лишь в том случае, если нет никакой возможности перевести работника на другую должность. При этом работодатель обязан предлагать работнику на выбор все имеющиеся у него вакансии.

Раздел IV. Рабочее время

1. Предлагается уменьшить сокращенную продолжительность рабочего времени для работников в возрасте от 16 до 18 лет еще на один час по сравнению с ранее действующими положениями ст. 92 Трудового кодекса РФ.

2. В ст. 94 Трудового кодекса РФ, устанавливающей продолжительность ежедневной работы (смены) для отдельных категорий работников, предлагается увеличить до 4 часов продолжительность ежедневной работы для учащихся общеобразовательных учреждений, образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, совмещающих в течение учебного года учебу с работой, в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет.

Также предусматривается возможность коллективным договором увеличить ежедневную продолжительность работы для работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, где установлена сокращенная продолжительность рабочего времени при соблюдении недельной нормы рабочего времени, установленной ст. 92 Трудового кодекса РФ.

3. В ст. 96 Трудового кодекса РФ внесено положение о том, что продолжительность работы в ночное время сокращается на один час без последующей отработки.

4. Изменено содержание ст. 97 Трудового кодекса РФ. В соответствии с нормой, которая внесена в указанную статью, работодатель имеет право в порядке, установленном Трудовым кодексом РФ, привлекать работника к работе за пределами продолжительности рабочего времени, установленной для данного работника в соответствии с Трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором:

1) для сверхурочной работы (ст. 99 Трудового кодекса РФ);

2) если работник работает на условиях ненормированного рабочего дня (ст. 101 Трудового кодекса РФ).

Дана новая редакция ст. 97 Кодекса. Исключены ошибочные положения о том, что работа по совместительству производится по инициативе работника и за пределами нормальной продолжительности рабочего времени. Совместительство осуществляется не по инициативе работника, а по соглашению сторон. Это выполнение работником другой регулярной оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время (ст. 282). Работа по совместительству выполняется в рамках установленной по этому трудовому договору продолжительности рабочего времени (т.е. нормальной).

В ст. 97 разъясняется, что в понятие "работа за пределами установленной продолжительности рабочего времени" входит не только сверхурочная работа, но и работа при ненормированном рабочем дне (см. ст. 101).

5. Исключается ст. 98 Трудового кодекса РФ. Соответственно будут сняты ограничения на внутреннее совместительство. Несмотря на то, что в ст. 282 Трудового кодекса РФ сохраняется упоминание о "другой" работе, однако жесткое требование к тому, чтобы внутреннее совместительство осуществлялось по иной профессии, специальности или должности отменяется.

Статья 98 исключается из Раздела "Рабочее время", а новая статья 60.1, посвященная общим положениям о совместительстве, помещена в Раздел "Трудовой договор". Подробные положения о работе по совместительству должны содержаться в главе 44. Именно в эту главу (в ст. 284) перенесена норма об ограничении продолжительности работы по совместительству. Одновременно эти ограничения несколько смягчены: вместо ограничения времени совместительства 16 часами в неделю, установлено, что продолжительность работы по совместительству в течение месяца не должна превышать половины месячной нормы рабочего времени, установленной для соответствующей категории работников. В дни, когда по основному месту работы работник свободен от исполнения трудовых обязанностей, он может работать по совместительству полный рабочий день (смену).

6. Раньше существовало такое понятие, как "внутреннее совместительство", причем ст. 98 и 99 Трудового кодекса говорили о том, что если оформить трудовые отношения, то есть дополнительную работу внутренним совместительством, то не надо платить в повышенном размере. То есть вы работаете свыше 40 часов, а платят вам по договору, и не в полуторном, и в двойном размере, как за сверхурочную работу. Вот теперь эти понятия постепенно из Кодекса исчезают.

И более того, до поправок сверхурочной считалась работа сверх нормальной продолжительности рабочего времени. А существует много категорий работников, которые работали по сокращенной продолжительности рабочего времени. И вот для них это понятие "сверхурочной работы" не существовало. То есть ты работаешь сколько угодно, а тебе платят по договору. Это все медицинские, педагогические работники - они не получали за сверхурочную работу ни копейки. Вот теперь, с внесением в Кодекс изменений эти люди будут получать за сверхурочную работу повышенную оплату.

Новая редакция ст. 99 приводит законодательное регулирование сверхурочных работ в соответствие с потребностями практики и со сложившимся в предыдущий период опытом. Возвращается исключенная при принятии Кодекса возможность привлекать работника к сверхурочной работе без его согласия в чрезвычайных обстоятельствах. При этом текст статьи согласован с положениями ст. 4, устанавливающими исключения из понятия принудительного труда. Прежде всего, изменяется определение сверхурочной работы. Новое определение решает вопрос о том, что считается сверхурочной работой при суммированном учете рабочего времени. В соответствии с предлагаемыми поправками, при суммированном учете сверхурочной будет признаваться работа сверх нормального числа рабочих часов за учетный период.

Также изменяется порядок привлечения работника к сверхурочной работе.

Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ предусматривает две группы оснований для привлечения работников к сверхурочной работе. В первую группу вошли следующие обстоятельства:

1) производство работ, необходимых для предотвращения катастрофы, производственной аварии либо устранения последствий катастрофы, производственной аварии или стихийного бедствия;

2) производство общественно необходимых работ по устранению непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное функционирование систем водоснабжения, газоснабжения, отопления, освещения, канализации, транспорта, связи;

3) производство работ, необходимость которых обусловлена введением чрезвычайного или военного положения, а также неотложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств, то есть в случае бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии) и в иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части.

В этих случаях привлечение работников к работе допускается без их согласия.

С письменного согласия работников допускается их привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни:

1) при необходимости выполнить (закончить) начатую работу, которая вследствие непредвиденной задержки по техническим условиям производства не могла быть выполнена (закончена) в течение нормального числа рабочих часов, если невыполнение (незавершение) этой работы может повлечь за собой порчу или гибель имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), государственного или муниципального имущества либо создать угрозу жизни и здоровью людей;

2) при производстве временных работ по ремонту и восстановлению механизмов или сооружений в тех случаях, когда их неисправность может стать причиной прекращения работы для значительного числа работников;

3) для продолжения работы при неявке сменяющего работника, если работа не допускает перерыва. В этих случаях работодатель обязан немедленно принять меры по замене сменщика другим работником.

В иных случаях привлечение к работе в выходной и нерабочий праздничный день возможно с согласия работника и с учетом мнения первичной профсоюзной организации.

Несколько видоизменяется требование о письменном ознакомлении инвалидов, а также женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, с их правом отказаться от сверхурочной работы. Согласно предлагаемой формулировке, работодатель будет обязан ознакомить указанных работников "под роспись".

7. Согласно изменениям, вносимым в ст. 100 Трудового кодекса РФ, предлагается предусмотреть, что режим рабочего времени может устанавливаться только правилами внутреннего трудового распорядка, в отличие от действующей сейчас нормы, которая позволяет закреплять его в коллективном договоре. Для работников с индивидуальным режимом он устанавливается трудовым договором.

Неполное рабочее время выделяется в качестве отдельного режима рабочего времени.

8. В ст. 101 Трудового кодекса РФ внесено изменение в определение ненормированного рабочего времени, предусмотрев, что в соответствии с этим режимом работы работники могут привлекаться к выполнению своих трудовых функций за пределами установленной для данного работника продолжительности рабочего времени.

9. В ст. 104 Трудового кодекса РФ предлагается уточнить, каким образом определяется нормальное число рабочих часов за учетный период при суммированном учете рабочего времени. В соответствии с законопроектом нормальное число рабочих часов за учетный период определяется исходя из установленной для данной категории работников еженедельной продолжительности рабочего времени. Для работников, работающих неполный рабочий день (смену) и (или) неполную рабочую неделю, нормальное число рабочих часов за учетный период соответственно уменьшается.

10. Норма о совмещении профессий (должностей) и исполнении обязанностей временно отсутствующего работника будет дополнена: в нее будет включена возможность устанавливать работнику расширение зоны обслуживания и увеличение объема работы, причем подчеркивается, что все эти дополнительные нагрузки могут быть возложены на работника только за дополнительную оплату.

11. По-новому теперь рассматривается тема "сверхурочные работы". Случаи привлечения работодателем работников к сверхурочной работе теперь разделены на работы, выполняемые с согласия работника и без такового. Дело в том, что в экстремальной ситуации обязанность работодателя получить письменное согласие работника на сверхурочную работу может привести к негативным последствиям как для организации, так и для населения. Таким образом, возвращается исключенная при принятии Кодекса возможность привлекать работника к сверхурочной работе без его согласия в чрезвычайных обстоятельствах. Новая редакция статьи соответствует положениям Конвенции МОТ N 29 "О принудительном или обязательном труде". Данная поправка говорит не в пользу работника, т.к. раньше для того, чтобы привлечь сотрудника к работе сверх нормальной продолжительности рабочего времени, обязательно требовалось его письменное согласие. Теперь же в чрезвычайных обстоятельствах (для предотвращения катастрофы, производственной аварии или ликвидации их последствий и т.п.) такого согласия не требуется. В результате отдельные работодатели могут использовать данное новшество - применять сверхурочные работы - без достаточных к тому оснований. Естественно, при такой ситуации повышается вероятность возникновения трудовых конфликтов.

Раздел V. Время отдыха

1. Вносятся изменения в ст. 112 Трудового кодекса РФ. Сделана попытка разрешить проблему с оплатой труда сдельщиков в нерабочие праздничные дни. Однако новые изменения проблему не решают. Предлагается установить, что Работникам, за исключением работников, получающих оклад (должностной оклад), за нерабочие праздничные дни, в которые они не привлекались к работе, выплачивается дополнительное вознаграждение. Размер и порядок выплаты указанного вознаграждения определяются коллективным договором, соглашениями, локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, трудовым договором. Суммы расходов на выплату дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни относятся к расходам на оплату труда в полном размере.

Кроме того, соответствующие изменения внесены в ст. 120 Трудового кодекса РФ, из которой исключается положение о том, что нерабочие праздничные дни, приходящиеся на период отпуска, в число календарных дней отпуска не включаются и не оплачиваются. Что снимает проблему с оплатой нерабочих праздничных дней сдельщикам, которым эти дни выпадают на период отпуска. На самом деле устранили противоречие между ст. 112 и 120 Кодекса. Так, в ст. 120 сказано, что "нерабочие праздничные дни, приходящиеся на период отпуска, в число календарных дней отпуска не включаются и не оплачиваются". В то время как в ст. 112 написано, что "заработная плата работников в связи с нерабочими праздничными днями не уменьшается". Так вот слова "не оплачиваются" и предложено исключить из ст. 120 - чтобы они не расходились со словами "не уменьшается" из ст. 112. Так что это скорее техническая поправка, ведь по сути ничего не изменится.

Также в ст. 112 Трудового кодекса РФ включена норма, которая предусмотрит дополнительные правила переноса выходных дней Правительством РФ. В частности, предлагается установить, что нормативный правовой акт Правительства Российской Федерации о переносе выходных дней на другие дни в очередном календарном году подлежит официальному опубликованию не позднее чем за месяц до наступления соответствующего календарного года. Принятие нормативных правовых актов о переносе выходных дней на другие дни в течение календарного года допускается при условии официального опубликования указанных актов не позднее чем за два месяца до календарной даты устанавливаемого выходного дня.

2. В ст. 113 Трудового кодекса РФ изменяется порядок и основания привлечения к работе в выходные и нерабочие праздничные дни. Установлены две категории оснований, когда работника можно привлечь к работе в выходной и нерабочий праздничный день. К первой категории относятся следующие обстоятельства:

1) предотвращение катастрофы, производственной аварии либо устранения последствий катастрофы, производственной аварии или стихийного бедствия;

2) для предотвращения несчастных случаев, уничтожения или порчи имущества работодателя, государственного или муниципального имущества;

3) для выполнения работ, необходимость которых обусловлена введением чрезвычайного или военного положения, а также неотложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств, то есть в случае бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии) и в иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части.

В этих случаях привлечение работников к работе допускается без их согласия.

С письменного согласия работников допускается их привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни при необходимости выполнения заранее непредвиденных работ, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа организации в целом или ее отдельных структурных подразделений, индивидуального предпринимателя.

В иных случаях привлечение к работе в выходной и нерабочий праздничный день возможно с согласия работника и с учетом мнения первичной профсоюзной организации.

Несколько видоизменяется требование о письменном ознакомлении инвалидов, а также женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, с их правом отказаться от работы в выходной и нерабочий праздничный день. Согласно предлагаемой формулировке работодатель будет обязан ознакомить указанных работников "под роспись".

3. Также внесены изменения в ст. 117 Трудового кодекса РФ. В частности, если сейчас в компетенцию Правительства входит утверждение минимальной продолжительности отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда, а также условия его предоставления, то в соответствии с предлагаемой редакцией, эти вопросы будут решаться в порядке, определяемом Правительством РФ.

4. Из ст. 119 Трудового кодекса РФ исключена норма, которая позволяла компенсировать переработку, возникающую у работников с ненормированным рабочим днем как сверхурочную работу, оставив, таким образом, только один способ компенсации - предоставление ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска.

5. Внесены изменения в перечень периодов, которые включаются в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, предусмотренный в ст. 121 Трудового кодекса РФ. Прежде всего, в перечень периодов включается период отстранения от работы работника, не прошедшего обязательный медицинский осмотр (обследование) не по своей вине. Определения, которые содержатся в абз. 3 и 5 ч. 1 ст. 121 Трудового кодекса РФ, совместили и, таким образом, предлагается включать в стаж периоды "когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором сохранялось место работы (должность), в том числе время ежегодного оплачиваемого отпуска, нерабочие праздничные дни, выходные дни и другие предоставляемые работнику дни отдыха".

Также увеличена до 14 дней максимальная продолжительность отпусков без сохранения заработной платы, при превышении которых эти периоды не включаются в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск. Таким образом, отпуска за свой счет можно будет брать свободнее. Если сейчас в стаж работы, дающий право на оплачиваемый отпуск, не засчитывается уже восьмой (и все последующие) за год день пребывания в отпуске за свой счет, то по новым правилам вне зачета окажется только пятнадцатый день (ст. 121 ТК).

6. В ст. 123 Трудового кодекса РФ теперь установлено, в какой форме работодатель обязан извещать работника о времени начала отпуска. В соответствии с текстом Федерального закона от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ такое извещение должно происходить "под роспись".

7. Согласно предлагаемым поправкам в случаях, которые перечислены в ч. 1 ст. 124 Трудового кодекса РФ, отпуск работнику может быть не только продлен, но также и перенесен на другой срок, определяемый работодателем с учетом пожеланий работника. Кроме того, предлагается уточнить порядок переноса отпуска в том случае, если он не был своевременно оплачен работодателем. Перенос осуществляется работодателем по письменному заявлению работника на другой срок, согласованный с работником.

8. Наконец-то внесена ясность в порядок замены ежегодного оплачиваемого отпуска денежной компенсацией. Формулировка ч. 1 ст.  126 Трудового кодекса РФ, предлагаемая Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ, разрешает вопрос о том, какая часть отпуска подлежит замене денежной компенсацией в ситуации суммирования отпусков за несколько лет, предлагается установить, что "часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 28 календарных дней, по письменному заявлению работника может быть заменена денежной компенсацией". В результате практика компенсации отпусков, оставшихся у работников с прошлых лет, должна прекратиться.

Поправками предусмотрен еще и новый метод расчета отпускных. Для этого теперь будут брать данные не за три месяца, предшествующих отпуску, а за 12 месяцев. Этим новшеством вовсе не стремились создать лишнюю работу бухгалтерам, просто назрела необходимость унифицировать все расчеты, связанные со средней заработной платой. Больничные, командировочные, выплаты при сокращениях - все это рассчитывается за год. Раньше и для расчета отпускных брали данные за год. Три месяца появились в 1990-х годах, когда был высокий уровень инфляции, и бухгалтерам приходилось чуть ли не каждый месяц рассчитывать зарплату заново. Чтобы уменьшить работу бухгалтерам, решено было взять для расчетов по отпускным только три последних месяца, включив туда квартальную премию, чтобы она не пропадала при инфляции. А сейчас темпы инфляции изменились, и просто решили возвратиться к старому порядку.

Из-за праздников, появившихся у нас в стране, предложено внести новый коэффициент для того, чтобы не уменьшались отпускные - теперь он равен 29,4 вместо 29,6. То есть средняя заработная плата будет делиться на более низкий коэффициент, применяемый для расчета среднего дневного заработка (среднемесячное число календарных дней), поэтому работник сможет получить большую сумму отпускных (ст. 139).

Что еще важно - поправками предложено уточнить понятие календарного месяца. До сих пор такого понятия нет ни в одном законе, хотя бухгалтеры все расчеты ведут именно в календарных месяцах. Теперь считать календарным месяцем будут период с 1-го по 30-е (31-е) число месяца включительно. А в феврале календарным месяцем предложено считать период с 1-го по 28-е (29-е) число месяца включительно.

Раздел VI. Оплата и нормирование труда

1. Во избежание разночтений из ст. 129 исключено определение оплаты труда как системы отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд. В связи с тем, что в большинстве статей Кодекса понятия "оплата труда" и "заработная плата" используются как синонимы, это фактическое равенство понятий закреплено в определении заработной платы: "Заработная плата (оплата труда работника) - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также выплаты компенсационного и стимулирующего характера". Изменяется содержание ст. 129 Трудового кодекса РФ, которая содержит основные понятия и определения, используемые в правоотношениях, связанных с оплатой труда работника.

Прежде всего, Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ предлагает внести два новых определения:

Оклад (должностной оклад) - фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение трудовых (должностных) обязанностей определенной сложности за календарный месяц без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат.

Базовый уровень оплаты труда по профессиональной квалификационной группе (далее также - базовый уровень оплаты труда) - минимальный уровень оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений, устанавливаемый в зависимости от профессиональной подготовки и уровня квалификации, необходимых для осуществления соответствующей профессиональной деятельности, и включающий в себя базовую ставку или базовый оклад (базовый должностной оклад) по профессиональной квалификационной группе и доплаты за работу на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда.

Исключаются определения оплаты труда как системы отношений, а также тарифной системы. Определения "тарификация работы", "тарифный разряд", "квалификационный разряд" и "тарифная сетка" переносятся в ст. 143 Трудового кодекса РФ.

2. Из системы государственных гарантий оплаты труда, которые перечислены в ст. 130 Трудового кодекса РФ, исключены меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания заработной платы, что, по мнению многих специалистов, является ярким индикатором политики государства в сфере оплаты труда.

3. Формулировка ч. 3 ст.  131 Трудового кодекса РФ приводится в соответствие с положениями Конвенции N 95 "Об охране заработной платы". В частности, вводится положение о запрете выплаты заработной платы "в бонах, купонах, в форме долговых обязательств, расписок". В раздел, посвященный оплате труда, внесены дополнения, реализующие обязательства Российской Федерации в соответствии с ратифицированными конвенциями Международной Организации Труда: ст. 131 дополнена запретом выплаты заработной платы в виде долговых обязательств, расписок, в бонах, купонах.

4. Статья 133 Трудового кодекса РФ дополнена новой частью, в которой предусматривается, что "Размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), а также базовых ставок, базовых окладов (базовых должностных окладов) по профессиональным квалификационным группам работников, не могут быть ниже минимального размера оплаты труда".

5. Продолжая тенденцию роли трудового договора в регулировании трудовых отношений, изменения, вносимые в ст. 135 Трудового кодекса РФ, устанавливают, что заработная плата работнику устанавливается трудовым договором, а системы оплаты труда устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с законодательством во всех организациях, независимо от источника финансирования. Статья 135 дополнена общими положениями о порядке установления заработной платы (индивидуально конкретному работнику) и систем оплаты труда (для всех работников данного работодателя). При этом закрепляется практика коллективно-договорного (в соглашениях) установления систем оплаты труда в организациях, финансируемых из бюджетов.

6. Внесены изменения в порядок исчисления среднего дневного заработка для оплаты отпусков (ст. 139). Вместо 3-х месячного периода подсчета вводится подсчет за последние 12 календарных месяцев. Это позволяет нивелировать существующую большую неравномерность выплат заработной платы в течение года, поставить всех работников в равные условия и облегчить работодателю составление графиков отпусков, с тем, чтобы поддерживать работоспособность организации в течение всего года.

Внесены изменения в порядок исчисления средней заработной платы, установленный ч. 4 ст. 139 Трудового кодекса РФ для оплаты отпусков. Установлен общий период для расчета - 12 месяцев, при этом среднемесячное количество дней меняется на 29,4. До сих пор для того, чтобы высчитать полагающиеся отпускные, среднюю зарплату полагалось делить на 29,6. Теперь же - только на 29,4. При средней зарплате, скажем, в 5000 рублей отпускные увеличатся на 32 рубля.

Также разъясняется, что следует считать "месяцем, предшествующим моменту выплаты". Во-первых, устанавливается, что это месяц календарный, а во-вторых, указывается, что календарным месяцем считается период с 1-го по 30-е (31-е) число соответствующего месяца.

Если ранее в ст. 139 Трудового кодекса РФ допускалась возможность установления иных периодов для расчета средней заработной платы только в коллективном договоре, то теперь предлагается разрешить решение этого вопроса также в локальном нормативном акте. Изменится порядок исчисления средней зарплаты. Для ее расчета будут учитываться не только выплаты, предусмотренные системой оплаты труда на предприятии, но и различные стимулирующие выплаты. Кроме того, средний заработок будет исчисляться исходя из календарных месяцев, предшествующих периоду, в течение которого за работником сохраняется средняя зарплата. Среднедневной заработок для оплаты отпусков и выплаты компенсации за неиспользованные отпуска будет рассчитываться не за 3, а за 12 месяцев. Соответственно и получать его нужно будет путем деления суммы начисленной зарплаты на 12 и на 29,4, а не так, как сегодня: на 3 и на 29,6.

7. В ст. 142 Трудового кодекса РФ проясняется порядок приостановки работы в случае задержки выплаты заработной платы. С этой целью предлагается дополнить статью частями третьей и четвертой следующего содержания.

"В период приостановления работы работник имеет право в свое рабочее время отсутствовать на рабочем месте.

Работник, отсутствовавший в свое рабочее время на рабочем месте в период приостановления работы, обязан выйти на работу не позднее следующего рабочего дня после получения письменного уведомления от работодателя о готовности произвести выплату задержанной заработной платы".

Также изменена формулировка абзаца 6 ч. 2 ст. 142 Трудового кодекса РФ на менее ограничительную. Если сейчас запрет распространяется на всех работников организаций, связанных с обеспечением жизнедеятельности населения, то в случае принятия законопроекта запрет будет распространяться только на работников, в трудовые обязанности которых входит выполнение работ, непосредственно связанных с обеспечением жизнедеятельности населения.

8. Коренным образом предлагается изменить содержание ст. 144 Трудового кодекса РФ. В частности убираются нормы о стимулирующих выплатах (определения переносятся в ст. 129 Трудового кодекса РФ), они заменяются статьей "Системы оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений".

В соответствии с предлагаемым текстом законопроекта, в бюджетных учреждениях всех уровней системы оплаты труда устанавливаются коллективными договорами, соглашениями и локальными нормативными актами в соответствии с соответствующим законодательством.

Они устанавливаются с учетом единого тарифно-квалификационного справочника, государственных гарантий по оплате труда, рекомендации Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений и мнения соответствующих профсоюзов и объединений работодателей.

9. Предлагается внести изменения в ст. 147 Трудового кодекса РФ. В частности, если сейчас в компетенцию Правительства совместно с РТК входит утверждение перечня работ с вредными и (или) опасными условиями труда, а конкретные размеры повышения устанавливаются работодателями по результатам аттестации рабочих мест, то в соответствии с предлагаемой редакцией Правительство с учетом рекомендаций РТК будет определять порядок определения минимальных размеров повышения оплаты труда работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда, и условия такого повышения.

10. Термин "доплаты" в ст. 149 Трудового кодекса РФ предлагается изменить на "соответствующие выплаты".

11. Из ст. 152 Трудового кодекса РФ предлагается исключить ч. 2, которая регламентировала порядок оплаты труда совместителей.

12. Предлагается внести изменения в ст. 153 Трудового кодекса РФ, которая определяет порядок оплаты труда работников в выходные и нерабочие праздничные дни. В частности, уточняется, что следует понимать под дневной и часовой ставкой для работников, которым установлен оклад - "часть оклада за день или час работы". Впервые официально закрепили правило платить даже за нерабочие - праздничные дни. Неважно, сколько было праздников в месяце - на сумме зарплаты это не должно отразиться. В старом документе это тоже подразумевалось, но предприниматели зачастую экономили на своих сотрудниках. До сих пор самым грубым нарушением считается вызвать подчиненного в выходной и никак это не компенсировать.

В одних случаях работодатели игнорировали привлечение работников в выходные дни, не проставляли в табеле, то есть рабочее время не учитывалось и ничего не оплачивалось. Поэтому было очень сложно доказать факт присутствия на работе.

На самом деле трудиться в выходной работник может только после письменного приказа руководителя в связи с крайней необходимостью. За это начальник обязан заплатить в двойном размере или по желанию подчиненного дать ему выходной. В законе также прописаны категории, которые всегда могут отказаться от дополнительной нагрузки. Матерей детей до 3-х лет и инвалидов руководство должно ознакомить с документом о том, что они могут отказаться выходить на работу в праздник или выходной по любой причине.

13. В ст. 154 Трудового кодекса РФ внесена норма, согласно которой минимальные размеры повышения оплаты труда за работу в ночное время устанавливаются Правительством РФ с учетом мнения РТК.

14. Согласно Федеральному закону от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ изменяется порядок оплаты времени простоя, определенный в ст. 157 Трудового кодекса РФ. Предлагается убрать норму, обязывающую работника предупреждать работодателя о начале простоя. Точнее говоря, эта обязанность работника выносится в отдельную часть, исключая ее таким образом из условий оплаты простоя. Устанавливается, что работник обязан сообщить своему непосредственному руководителю, иному представителю работодателя о начале простоя, вызванного поломкой оборудования и другими причинами, которые делают невозможным продолжение выполнения работником его трудовой функции.

В отношении творческих работников предусматривается, что если они не участвуют в создании творческого произведения в течение определенного времени, то это не является простоем. Такое время может оплачиваться в соответствии с коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором.

15. Из статьи 157 исключено, как излишнее, требование к работнику предупреждать работодателя о начале простоя в письменной форме. О начале простоя, вызванного поломкой оборудования и другими ситуациями, которые делают невозможным продолжение исполнения работником его трудовой функции, работник по действующему Кодексу должен предупреждать своего непосредственного руководителя, иного представителя работодателя. Форма этого предупреждения новой редакцией ст. 157 не определяется.

В пользу работника решается вопрос и с оплатой времени простоя (ст. 157). До настоящего времени простой (как по вине работодателя, так и по причинам, не зависящим от сторон) оплачивался работнику только в том случае, если он в письменной форме предупреждал работодателя о времени начала простоя. Законодатели посчитали это условие излишним. Теперь о простое работник должен извещать работодателя только в случаях, когда приостановка работы вызвана поломкой оборудования и другими причинами, которые делают невозможным выполнение работником его трудовой функции. Причем делать это он должен не обязательно в письменной форме. Например, достаточно устного заявления работника о том, что вышел из строя его рабочий станок, и ему гарантирована оплата времени, в течение которого будет ремонтироваться оборудование.

16. С 7 июля 2006 года начался отсчет 90-дневного срока, в течение которого компании еще могут выбрать выгодный для себя способ - как рассчитаться с сотрудниками за неиспользованные отпуска. Ведь именно на указанную дату приходится официальная публикация Федерального закона от 30.06.06 N 90-ФЗ, который вносит в Трудовой кодекс пакет поправок, способных заметно повлиять на отношения работников и компаний. Изменения вступят в силу 6 октября 2006 года.

Поправки будут интересны и бухгалтерам. Изменится период для расчета среднего заработка (ст. 139 Трудового кодекса РФ). Вместо прежнего трехмесячного периода надо будет брать последние 12 календарных месяцев. А также, не опасаясь споров с налоговиками, бухгалтеры смогут учитывать командировочные расходы по сотрудникам, работа которых носит разъездной характер. Перечень расходов по поездкам продолжительностью менее суток добавили в текст Кодекса (ст. 168.1 Трудового кодекса РФ).

Два варианта компенсации отпуска. К одному из грядущих изменений можно подготовиться уже сейчас. Речь пойдет о компенсациях за неиспользованные отпуска. Их еще можно отнести к расходам в большем объеме, чем это будет возможно после 6 октября.

Ныне действующая редакция ст. 126 Трудового кодекса говорит, что часть ежегодного отпуска, превышающую 28 календарных дней, можно заменить денежной компенсацией по заявлению работника.

Но из этого правила не совсем ясно, как рассчитывать дни отдыха, которые можно восполнить деньгами. О какой части отпуска идет речь в этой статье - только об отпуске за текущий год? Или за все предыдущие годы? Существуют две точки зрения на расчет количества дней отпуска, которые можно компенсировать рублем. Например, сотрудник компании не уходил в отпуск в 2003, 2004 и 2005 годах. В трудовом договоре ему установлен отпуск 30 календарных дней. В 2006 году работник полностью берет ежегодный отпуск и пишет заявление на выплату компенсации за прошлый период.

Если рассчитать по первому способу, работнику полагается компенсация за 90 дней (30 + 30 + 30). Кроме того, по желанию сотрудника ему можно компенсировать еще два дня за 2006 год.

При втором способе ему можно компенсировать деньгами только 6 дней (3 х (30-28)). Плюс 2 дня за текущий год. Остальные дни остаются у работника в резерве. Их можно предоставить только в виде отпуска.

Минтруд России в письме от 25.04.02 N 966-10 счел, что компании и работники вправе сами определить, каким из вариантов будут пользоваться, и заключить соответствующее соглашение. Минфин России поддержал эту точку зрения. И разъяснил в письме от 21.06.06 N  03-03-04/4/110, что компенсацию, рассчитанную любым из перечисленных способов, можно учесть в расходах на оплату труда.

Эти разъяснения выгодны компаниям. Ведь появляется возможность выбрать наиболее подходящий способ расчета с работниками. Особенно это удобно тем организациям, которым выгоднее оплатить компенсации, чем предоставлять отпуска. К тому же компенсации полностью можно учесть в расходах.

Нужно сказать, что иногда налоговики ограничивают двумя календарными годами период, за который можно учесть расходы на компенсацию. Такую точку зрения, к примеру, выражали специалисты Управления ФНС России по г. Москве в письме от 16.08.05 N 20-08/58249.

Однако в Министерстве финансов считают, что, если стороны достигли соглашения заменить отпуск деньгами, компенсацию можно отнести на расходы за весь период (письмо от 16.01.06 N  03-03-04/1/24). Для бухгалтера главное, чтобы такие расходы были экономически обоснованы и документально подтверждены. Необходимо иметь все кадровые и зарплатные документы, из которых будет видно, что работник действительно несколько лет не ходил в отпуск и не получал компенсацию.

Однако после того, как изменения вступят в силу, у работодателей уже не будет возможности выбирать между двумя способами расчетов с работниками. Новая редакция статьи 126 Трудового кодекса РФ не разрешает суммировать переносимые с прошлых лет дни отпуска. Компенсировать можно будет только часть, превышающую 28 дней по каждому из переносимых отпусков.

Следует ожидать, что после того, как поправки вступят в силу, налоговики перестанут в полном объеме принимать расходы на компенсации. И будут рассчитывать их только по второму способу. Это значит что компании, желающие применить первый способ, должны уложиться в оставшийся срок. Для этого необходимо успеть рассчитаться с сотрудниками за неиспользованные отпуска. То есть получить заявления от сотрудников, желающих компенсации, и произвести выплаты.

Раздел VII. Гарантии и компенсации

1. Вносятся изменения в правовое регулирование предоставления гарантий и компенсаций при направлении в служебные командировки.

Устанавливается новое правило в ст. 166 Трудового кодекса РФ, согласно которому порядок и условия направления работников в служебные командировки устанавливается Правительством РФ. Отчасти, это приводит норму в соответствие с практикой, так как действуют и сейчас многие нормативные правовые акты. Положительно можно оценить и то, что в данной норме не предпринимали попытку разделить работников на категории в зависимости от формы финансирования организации.

Раздел "Гарантии и компенсации" дополнен ст. 168.1, которая восполняет имеющийся в Кодексе пробел в части регулирования порядка возмещения расходов, связанных со служебными поездками работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, при работе в полевых условиях, проведении работ экспедиционного характера.

Положительно также и то, что повышается уровень правового регулирования возмещения расходов, связанных со служебными поездками указанных работников. Долгое время вопросы возмещения им расходов решались подзаконным нормативным правовым актом - Постановлением Минтруда России от 29 июня 1994 г. N 51 "О нормах и порядке возмещения расходов при направлении работников предприятий, организаций и учреждений для выполнения монтажных, наладочных, строительных работ на курсы повышения квалификации, а также за подвижной и разъездной характер работы, за производство работ вахтовым методом и полевых работ, за постоянную работу в пути на территории РФ", которое было отменено без видимых на то причин постановлением Минтруда от 26 апреля 2004 г. N 60.

Итак, новая статья устанавливает порядок возмещения расходов, связанных со служебными поездками работников:

1) постоянная работа которых осуществляется в пути;

2) работа которых имеет разъездной характер;

3) работающим в полевых условиях или участвующих в работах экспедиционного характера.

Подлежат возмещению расходы:

1) по проезду;

2) по найму жилого помещения;

3) дополнительные расходы, связанные с проживанием вне места постоянного жительства (суточные, полевое довольствие);

4) иные расходы, произведенные работником с разрешения или ведома работодателя.

Реализация этой нормы должна осуществляться на локальном уровне, т.е. в коллективном договоре, соглашениях, локальных нормативных актах должны определяться размеры и порядок возмещения указанных расходов. Индивидуальным трудовым договором также могут быть установлены размеры расходов и порядок их возмещения.

2. Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ предлагает внести ряд изменений в правовое регулирование гарантии работникам, совмещающим работу с обучением.

Такая гарантия, как установление сокращенной на 7 часов рабочей недели работникам, обучающимся по заочной и очно-заочной (вечерней) форме обучения, согласно поправкам, будет предоставляться только успешным студентам. Соответствующее дополнение вносится в ч. 3 ст.  173 Трудового кодекса РФ.

3. В ч. 2 ст. 174 Трудового кодекса РФ вносится уточнение относительно формы соглашения сторон - оно должно быть письменно оформлено.

4. Важное дополнение вносится в ст. 177 Трудового кодекса РФ, согласно которому указанные гарантии и компенсации, связанные с совмещением работы с обучением, могут также предоставляться работникам, уже имеющим профессиональное образование соответствующего уровня и направленным на обучение работодателем в соответствии с трудовым договором или отдельным соглашением об обучении между работником и работодателем в письменной форме.

5. Статья 178 дополнена обязанностью работодателя выплачивать выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка в связи с:

отказом работника от перевода на другую работу вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением либо отсутствием в организации соответствующей работы;

признанием работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением;

отказом работника от продолжения работы в новых условиях в связи с изменением существенных условий трудового договора.

6. Разрешается спорный вопрос, возникший в практике при применении ч. 3 ст. 180 Трудового кодекса РФ о праве работодателя с согласия работника расторгнуть с ним трудовой договор, не дожидаясь истечения двухмесячного срока предупреждения при увольнении по сокращению численности или штата.

Вопросы возникали прежде всего относительно размера дополнительной компенсации, которую закон обязывал выплатить работнику в этом случае. Поправки дали на этот вопрос однозначный ответ: если работодатель выходит с таким предложением, то дополнительная компенсация исчисляется пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении. При сокращении работнику должны предлагаться все вакантные места.

Еще одно новшество, установленное для защиты интересов работников. Теперь при сокращении численности или штата работников сотруднику должны предлагаться все вакантные места, имеющиеся в организации, а не только работа, соответствующая его квалификации, как это было до сих пор (ст. 180). Например, при сокращении должности начальника отдела кадров сотруднику теперь должна быть предложена не только аналогичная руководящая работа, но также и вакантная нижестоящая должность или ниже оплачиваемая работа. Допустим, должность делопроизводителя или секретаря. Таким образом, намеченные на увольнение сотрудники получили дополнительную возможность остаться в организации в период сокращения ее персонала.

7. Поправки к ст. 182 Трудового кодекса РФ означают, что установленные ею гарантии теперь применимы не только к постоянным переводам на нижеоплачиваемую работу, но и к временным также, что, безусловно, в интересах работников.

Раздел VIII. Дисциплина труда

К существенным изменениям, внесенным в раздел о дисциплине труда необходимо отнести следующие:

1. В отличие от ныне действующих положений ст. 192 Трудового кодекса РФ, в Федеральном законе от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ дан перечень оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя, которые следует считать дисциплинарными взысканиями. Такое дополнение следует оценивать положительно, так как в самом законе должны быть определены основания увольнения - дисциплинарные взыскания. Привлечение работника к дисциплинарной ответственности является ограничением его прав и требует соблюдения определенного порядка и предоставления ему гарантий, а ограничение прав допускается только на основании федерального закона. Толкованием, которое было дано этой статье Пленумом Верховного Суда РФ в постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 "О порядке применения судами РФ Трудового кодекса РФ", не могло считаться достаточным с точки зрения обеспечения прав работников.

Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ предлагает рассматривать в качестве дисциплинарных взысканий следующие основания увольнения по инициативе работодателя: п. 5, п. 6, п. 7, п. 8, п. 9 и 10 ч. 1 ст. 81 Трудового кодекса РФ, а также п. 1 ст. 336 Трудового кодекса РФ.

При этом п. 7 и 8 ст. 81 Трудового кодекса РФ выделены особо: эти два основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя могут рассматриваться в качестве дисциплинарного взыскания только при наличии дополнительных условий, а именно "...когда виновные действия, дающие основания для утраты доверия либо соответственно аморальный проступок совершены работником по месту работы в связи с исполнением трудовых обязанностей". Именно такое разграничение проведено в указанном Постановлении Пленума в п. 47.

Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N  90-ФЗ предусматривается также корреспондирующая поправка и к ст. 81 Трудового кодекса РФ: ею предлагается установить специальный срок в один год, когда может быть произведено увольнение по п. 7 и 8 ч. 1 ст. 81 Трудового кодекса РФ в случаях, если нет таких квалифицирующих признаков как "по месту работы и в связи с трудовыми обязанностями". Пока действует постановление Пленума ВС РФ, в котором Суд лишь рекомендовал судам учитывать время, истекшее с момента совершения аморального проступка или виновных действий работника, к которому утрачено доверие, в случае если они совершаются не по месту работы и не в связи с исполнением им трудовых обязанностей.

2. Статью 192 Трудового кодекса РФ Федеральный закон N 90-ФЗ предлагает дополнить новой ч. 5, согласно которой при наложении взыскания должны учитываться тяжесть проступка и обстоятельства, при которых он совершен. Эта норма была ранее в статье 135 КЗоТ РФ, но по каким-то причинам не была воспроизведена в Трудовом кодексе РФ. Такое упущение Трудового кодекса РФ подвергалось критике. Верховный Суд РФ в Постановлении Пленума от 17 марта 2004 г. N 2 пришел к выводу, что учет тяжести проступка и обстоятельств его совершения является обязательным для судов, так как это вытекает из Конституции РФ и признаваемых Российской Федерацией как правовым государством общих принципов юридической, а следовательно, и дисциплинарной ответственности, таких, как справедливость, равенство, соразмерность, законность, вина, гуманизм. Указанные изменения, вносимые в статью 192, где определяются основания для применения дисциплинарного взыскания в виде увольнения (пункты 5, 6, 9 и 10 статьи 81, пункт 1 статьи 336), безусловно, заслуживают только положительной оценки.

3. Предлагается внести изменения и в порядок применения дисциплинарных взысканий (ст. 193 Трудового кодекса РФ).

Во-первых, правило об обязательном получении письменного объяснения от работника дополняется новым условием о сроке, в течение которого работник такое объяснение должен/может предоставить - 2 рабочих дня. Таким образом, работодатель будет вправе составить акт об отказе работника дать объяснения по поводу проступка только в том случае, если работник по истечении этих двух дней его не предоставил. Такая поправка, в принципе, предлагается для учета интересов работника.

Во-вторых, при применении ч. 6 ст. 193 Трудового кодекса РФ, устанавливающей для работодателя обязанность объявить работнику приказ о привлечении к дисциплинарной ответственности в течение 3-х рабочих дней с момента его издания, предлагается не включать в этот срок любые периоды отсутствия работника на работе (в том числе, отпуска, периоды временной нетрудоспособности и т.п.).

4. Статью 195 Трудового кодекса РФ, касающуюся привлечения к дисциплинарной ответственности руководителя организации, его заместителя по требованию представительного органа работников, предлагается изложить в новой редакции. Вводится расширение круга субъектов, которые могут быть привлечены к дисциплинарной ответственности по этой статье, за счет руководителя структурного подразделения организации и его заместителей.

Однако основной пробел этой статьи так и не ликвидирован: по-прежнему не установлено срока, в течение которого работодатель обязан рассмотреть заявление представительного органа работников.

Таким образом, согласно дополнениям в ст. 195, представители работников наделяются правом требовать от работодателя рассматривать их заявления о привлечении к дисциплинарной ответственности не только руководителей организаций и их заместителей, но также и руководителей (и их заместителей) структурных подразделений.

Раздел IX. Профессиональная подготовка, переподготовка и повышение квалификации

В ст. 198 уточняется, что работодатель имеет право заключать с работником данной организации ученический договор не только на переобучение без отрыва от работы, но и на профессиональное обучение. В обоих случаях обучение может проводиться как без отрыва от работы, так и с отрывом.

Из ст. 198 исключены положения о том, что ученический договор с лицом, ищущим работу, является гражданско-правовым и регулируется гражданским законодательством и иными актами, содержащими нормы гражданского права. Это продиктовано тем, что регулирование гражданско-правовых отношений выходит за рамки предмета Трудового кодекса РФ.

Раздел X. Охрана труда

Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ Федеральный закон "Об основах охраны труда" признается утратившим силу, однако не все его нормы нашли закрепление в действующей редакции Трудового кодекса РФ. В связи с необходимостью повысить государственные гарантии в данной сфере раздел десятый Трудового кодекса РФ также существенно изменяется и дополняется.

Среди поправок необходимо выделить следующие:

1. Статья 209 Трудового кодекса РФ "Основные понятия" дополняется новыми понятиями: "государственная экспертиза условий труда", "аттестация рабочих мест по условиям труда", "требования охраны труда". А сам раздел - новой ст. 216.1 "Государственная экспертиза условий труда"

2. Основные направления государственной политики в области охраны труда, перечисленные в ст. 210 Трудового кодекса РФ, дополнены тремя новыми направлениями:

государственная экспертиза условий труда;

установление порядка проведения аттестации рабочих мест по условиям труда и порядка подтверждения соответствия организации работ по охране труда государственным нормативным требованиям охраны труда;

профилактика несчастных случаев и повреждения здоровья работников.

Таким образом, уточняются полномочия и порядок деятельности федеральной инспекции труда, ее взаимодействия с другими государственными органами и органами местного самоуправления, порядок расследования и учета несчастных случаев.

3. В ст. 212 Трудового кодекса РФ вводится новая обязанность работодателя по обеспечению безопасных условий и охраны труда: обязанность обеспечить доставку работников, заболевших на рабочем месте, в медицинскую организацию в случае необходимости оказания им неотложной медицинской помощи. Вводится и новая обязанность для работников: проходить внеочередные медицинские осмотры (обследования) по направлению работодателя в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами.

4. Внесением поправок в ст. 217 Трудового кодекса РФ расширяется количество организаций, которые обязаны создать службу охраны труда или ввести должность специалиста по охране труда. Если в настоящее время эта обязанность распространяется на работодателей с численностью более 100 работников, то законопроект предлагает распространить ее на любого работодателя, численность работников которого превышает 50 человек.

5. Предлагается закрепить в ст. 219 Трудового кодекса РФ принцип, согласно которому в случае обеспечения на рабочих местах безопасных условий труда, подтвержденных результатами аттестации рабочих мест по условиям труда или заключением государственной экспертизы условий труда, компенсации работникам не устанавливаются. В настоящее время эта норма в том или ином виде встречается в подзаконных нормативных актах: в списках должностей, профессий, работ, инструкциях по их применению, типовых перечнях и др.

6. Для удобства пользования Кодексом многие статьи, посвященные порядку расследования и учета несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, проектом делятся на две-три каждая.

7. В соответствии с поправкой в ст. 226 объемы обязательного финансирования работодателем мероприятий по улучшению условий и охраны труда (за исключением государственных унитарных предприятий и федеральных учреждений) увеличиваются с 0,1 процента до 0,2 процента от суммы затрат на производство продукции (работ, услуг).

Предполагается, что благодаря новшествам, введенным в Кодекс, на основе новых механизмов будут созданы предпосылки для формирования банка данных об условиях труда на рабочем месте. Сегодня такой информации просто нет, и это не позволяет принимать управленческие решения. С момента вступления Закона в силу инспектора по труду получат возможность осуществлять надзор и контроль за реализацией прав работников на получение выплат по обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, а также за назначением и выплатой пособий по временной нетрудоспособности за счет средств работодателей.

Раздел XI. Материальная ответственность сторон трудового договора

1. Ранее ст. 234 Трудового кодекса РФ устанавливала открытый перечень случаев, когда работодатель обязан возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения возможности трудиться: абзац пятый данной статьи предусматривает, что федеральными законами и коллективными договором могут быть предусмотрены другие случаи возмещения ущерба, помимо прямо указанных в ст. 234 Трудового кодекса РФ. Поправками предлагается данный абзац 5 и, соответственно, указанный перечень - сделать закрытым.

2. Изменяется редакция последнего предложения ст. 236 Трудового кодекса РФ "Материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы". Согласно поправкам оно будет более логичным и верным: "Размер выплачиваемой работнику денежной компенсации может быть повышен коллективным договором или трудовым договором". Адекватное изменение, поскольку сейчас действительно возникает ряд вопросов о толковании последнего предложения этой статьи: как может конкретный размер компенсации определяться в коллективном договоре или трудовом договоре, если этот размер уже определен самой статьей.

Внесено важное положительное дополнение: по общему правилу (ст. 233 Трудового кодекса РФ) наличие вины является обязательным условием для наступления материальной ответственности сторон трудового договора. Применительно к ст. 236 Трудового кодекса РФ предлагается сделать исключение, согласно которому материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы наступает независимо от наличия вины работодателя. Компенсацию за задержку заработной платы (1/300 от ставки рефинансирования ЦБ РФ, то есть 0,04 процента от задержанной суммы за каждый день просрочки) работодатель обязан выплачивать работникам вне зависимости от того, что послужило ее причиной (ст. 236 ТК). Не перечислили деньги партнеры или налетчики ограбили кассира - платить все равно придется.

Таким образом, теперь работодатель должен при любых обстоятельствах выплачивать работнику компенсацию за нарушение сроков выплаты зарплаты и других обязательных выплат (отпускных, компенсационных и т.п.). Причем компенсация должна выплачиваться организацией независимо от ее вины. До сих пор компенсация выплачивалась только в случаях, когда организация сознательно уклонялась от подобных выплат. Пункт 55 постановления Пленума Верховного суда РФ от 27 марта 2004 г. N 2. Между тем жалобы на невыплату зарплаты самые частые в трудовой инспекции. Бороться с такими нарушениями с помощью штрафа здесь уже отчаялись. Сумма в пять тысяч рублей почти не пугает работодателей. Поэтому с прошлого года ввели новое наказание - это отстранение от должности на срок от года до 3-х лет. Кстати, способ очень действенный, потому что сам работодатель теряет свое рабочее место.

3. Изменяется редакция ст. 238 Трудового кодекса РФ за счет объединения ее частей второй и третьей. Теперь не отдельным положением ч. 3, а в самом понятии "прямой действительный ущерб" будет отражена обязанность работника по возмещению ущерба, причиненного работником третьим лицам (поправки).

4. Трудовой кодекс РФ предусматривает право работодателя на отказ от взыскания ущерба с работника (ст. 240 Трудового кодекса РФ).

Комментируемый законопроект предлагает установить возможность по ограничению этого права работодателя. Это может сделать собственник имущества организации и только в случаях, предусмотренных федеральными законами, иными нормативными правовыми актами РФ, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов РФ, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, учредительными документами организации.

Указанная поправка вызывает сомнение в законности полномочия собственника имущества организации ограничивать указанное право работодателя "в случаях, предусмотренных... учредительными документами организации". Иными словами, учредительные документы, по сути, смогут изменить положение ст. 240 Трудового кодекса РФ. Таким образом, практика применения может сложиться негативная: любая коммерческая организация сможет внести соответствующие положения в Устав, и, следовательно, смысл нормы статьи 240 Трудового кодекса РФ вообще может быть искажен.

5. Из ч. 2 ст. 243 Трудового кодекса РФ, допускающей установление полной материальной ответственности в трудовом договоре, заключаемом с рядом лиц, предлагается исключить такого субъекта как руководитель организации. Следовательно, материальная ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, заключаемым с заместителями руководителя организации, главным бухгалтером. В отношении же руководителя полная материальная ответственность уже установлена на уровне закона - в ст. 277 Трудового кодекса РФ.

Таким образом, устраняется некое несоответствие, существующее сейчас между ч. 2 ст. 243 Трудового кодекса РФ и ст. 277 Трудового кодекса РФ. А также это пресечет практику, когда некоторые руководители пытались утверждать, что полная материальная ответственность наступает только в случае, если это прямо указано в трудовом договоре.

6. Часть вторую ст. 247 Трудового кодекса РФ предлагается дополнить правом работодателя составить акт о том, что работник отказался или уклонился от предоставления письменного объяснения, необходимого для установления причины возникновения ущерба. Предлагаемые изменения, однако, на практике приведут к вопросам: какие действия работника следует квалифицировать как уклонение, сколько должно пройти времени, чтобы непредоставление работником письменного объяснения могло быть рассмотрено как уклонение, устанавливает ли эта поправка обязанность работника предоставить письменное объяснение?

7. Статью 249 Трудового кодекса РФ о возмещении затрат, связанных с обучением работника, предлагается изложить в новой редакции. Данная статья содержит общий порядок возмещения работником затрат на его обучение в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя.

Существенным изменением является то, что согласно поправкам, возмещение затрат работодателя на обучение работника производится пропорционально фактически неотработанному времени. Однако иное правило может быть предусмотрено трудовым договором или соглашением об обучении.

Раздел XII. Особенности регулирования труда отдельных категорий работников

Новая редакция ст. 252 Трудового кодекса РФ закрепляет основания и порядок установления особенностей регулирования труда. Особенности регулирования труда в связи с характером и условиями труда, психофизиологическими особенностями организма, природно-климатическими условиями, наличием семейных обязанностей, а также по другим основаниям могут устанавливаться Трудовым кодексом РФ, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями. При этом не допускается установление особенностей регулирования труда, приводящих к ограничению прав, снижению уровня гарантий работникам, а также повышению их дисциплинарной и материальной ответственности, кроме как в случаях и в порядке, предусмотренных Трудовым кодексом РФ.

Особенности регулирования труда женщин.

1. Изменяется порядок оплаты труда женщины, имеющей ребенка в возрасте до полутора лет, в случае перевода по их заявлению на другую работу в связи с невозможностью выполнения прежней. Новая формулировка ч. 4 ст.  254 Трудового кодекса РФ устанавливает, что оплата труда производится по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе, учитывая, таким образом, возможность перевода работницы на более высокооплачиваемую работу.

2. В ст. 255 Трудового кодекса РФ понятие "медицинское заключение" заменяется на "листок временной нетрудоспособности, выданный в установленном порядке", что более соответствует законодательству.

3. Согласно изменениям, вносимым в ст. 258 Трудового кодекса РФ, перерывы для кормления ребенка работающим женщинам должны предоставляться каждые три часа, независимо от того, является ли их работа непрерывной.

4. Изменения, вносимые в ст. 259 Трудового кодекса РФ, предусматривают, что гарантии, связанные с направлением в служебные командировки, привлечением к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни предоставляются также матерям и отцам, воспитывающим без супруга (супруги) детей в возрасте до пяти лет.

5. Существенно изменяется содержание ст. 261 Трудового кодекса РФ. Наибольшее количество вопросов на практике вызывало положение ч. 2 ст. 261 Трудового кодекса РФ, которое предусматривает обязанности продлить срочный трудовой договор с работницей "до наступления у нее права на отпуск по беременности и родам". Однако решение, предлагаемое законодателем, вероятнее всего будет вызывать не меньшее количество вопросов, поскольку предусматривает обязанность работодателя по ее письменному заявлению и при предоставлении медицинской справки, подтверждающей состояние беременности, продлить срок действия трудового договора до окончания беременности. Возникает вопрос, каким образом работнице будет предоставляться и оплачиваться отпуск по беременности и родам. Кроме того, Закон предоставляет работодателю право запрашивать у женщины, срок действия трудового договора которой был продлен до окончания беременности, не чаще чем один раз в три месяца медицинскую справку, подтверждающую состояние беременности. Если при этом женщина фактически продолжает работать после окончания беременности, то работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор с ней в связи с истечением срока его действия в течение недели со дня, когда работодатель узнал или должен был узнать о факте окончания беременности.

6. Также появляется принципиально новая позиция о том, что можно уволить беременную женщину до окончания беременности (ч. 1 ст. 261 Трудового кодекса РФ). Ныне действующее правовое регулирование запрещает увольнение беременной; увольнение возможно лишь только тогда, когда сама организация перестает существовать (происходит ее ликвидация).

Поправки предлагают добавить еще один случай, когда беременную работницу можно уволить - в случае истечения срока срочного трудового договора, заключенного на период отсутствия временно отсутствующего работника, если невозможно с письменного согласия женщины перевести ее до окончания беременности на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации женщины, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую женщина может выполнять с учетом ее состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать женщине все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

7. Поправка в ст. 263 Трудового кодекса РФ устанавливает правила предоставления дополнительных отпусков без сохранения заработной платы работникам, имеющим двух или более детей в возрасте до четырнадцати лет, работникам, имеющим ребенка-инвалида, одиноким матерям, воспитывающим ребенка в возрасте до четырнадцати лет, отцам, воспитывающим ребенка в возрасте до четырнадцати лет без матери. Указанные отпуска работодатель обязан предоставить по письменному заявлению работника в порядке, установленном коллективным договором.

8. Обращает также на себя внимание то, что в последующих статьях главы 41 исключается словосочетание "инвалид с детства по достижении им возраста 18 лет", например в ст. 262 Трудового кодекса РФ. Однако в этом ничего страшного нет, так как в соответствии со ст. 1 Федерального закона от 24 ноября 1995 г. N 181-ФЗ "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации", в зависимости от степени расстройства функций организма и ограничения жизнедеятельности лицам, признанным инвалидами, устанавливается группа инвалидности, а лицам в возрасте до 18 лет устанавливается категория "ребенок-инвалид". Такой подход к тому, что гражданин считается ребенком-инвалидом до достижения им возраста 18 лет, существует уже с 1999 г., однако он не был воспринят Трудовым кодексом РФ. Трудовой кодекс РФ, по сути, воспроизвел ранее существовавшие понятия: ранее была необходимость разграничивать две категории "ребенок-инвалид" и "инвалид с детства до достижения им возраста 18 лет", так как категория "ребенок-инвалид" устанавливалась лицам только до 16 лет. Таким образом, эта поправка направлена на приведение Трудового кодекса РФ в соответствие с Федеральным законом "О социальной защите инвалидов".

Особенности регулирования труда руководителя организации и членов коллегиального исполнительного органа организаций.

Поправки к этой главе направлены на исполнение Постановления Конституционного Суда РФ от 15 марта 2005 года N 3-П "По делу о проверке конституционности положений пункта 2 статьи 278 и статьи 279 Трудового кодекса РФ и абзаца второго пункта 4 статьи 69 Федерального закона "Об акционерных обществах". Так, например, статью 279 Трудового кодекса РФ, которой сейчас устанавливается право руководителя на получение компенсации в случае его увольнения по решению собственника при отсутствии виновных действий руководителя, но которая не устанавливает минимальный размер компенсации, предлагается дополнить словами "но не ниже трехкратного среднего месячного заработка, рассчитываемого в порядке, определенном статьей 139 настоящего Кодекса". Как раз такой подход Конституционный Суд и рекомендовал в своем Постановлении. Так же законодатель воспринял и другие выводы Суда.

Кроме того, ст. 278 Трудового кодекса РФ, устанавливающая дополнительные основания для расторжения трудового договора с руководителем организации, дополняется частью второй, которая предусматривает, что п. 2 части первой настоящей статьи не применяется в отношении руководителей унитарных предприятий.

Особенности регулирования труда лиц, работающих по совместительству.

1. Поправки к ст. 284 Трудового кодекса РФ направлены на более гибкое распределение совместителями своего рабочего времени. Например, предлагается разрешить совместителю в дни, когда по основному месту работы он свободен от выполнения трудовых обязанностей, работать по совместительству полный рабочий день (смену).

Также предлагается изменить подход к ограничению работы по совместительству, оно становится менее сильным. Если ранее ограничение было установлено понедельно: не более 16 часов в неделю (то есть 0,4 ставки за месяц), то предлагается установить ограничение в течение месяца и не более половины месячной нормы рабочего времени, установленного для соответствующей категории работников. При работе по совместительству в режиме суммированного учета рабочего времени продолжительность рабочего времени за учетный период (месяц, квартал и другие периоды) не должна превышать половины нормального числа рабочих часов, установленного для данной категории работников.

Изменятся и расчеты с совместителями (ст. 284 Трудового кодекса РФ). Если сейчас они могут работать не более 16 часов в неделю (0,4 ставки), то новая редакция статьи Кодекса позволяет начислять зарплату по половинной ставке. Дело в том, что теперь нет ограничения по количеству рабочих часов в неделю: совместитель может трудиться исходя лишь из ограничения продолжительности рабочего времени - 4 часа в день.

2. Хотелось бы отметить поправку, которая вносится в ст. 288 Трудового кодекса РФ, согласно которой прием на работу работника, для которого эта работа будет являться основной, является основанием для расторжения трудового договора с работником-совместителем только в том случае, если трудовой договор с ним был заключен на неопределенный срок, о чем работодатель в письменной форме предупреждает указанное лицо не менее чем за две недели до прекращения трудового договора. Изменятся и нормы для совместителей. Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ разрешает трудиться по совместительству полный рабочий день (смену). Правда, только если работник свободен в этот день от исполнения своих основных обязанностей. В любом случае он не может работать по совместительству больше половины нормы рабочего времени, установленной для соответствующей категории работников.

Особенности регулирования труда работников, занятых на сезонных работах.

Предлагаемые поправки направлены на расширение возможностей заключения срочных трудовых договоров на сезонные работы.

С одной стороны, предлагается более гибкое регулирование:

1) снимается, в принципе, прежде очень формальное ограничение "сезона" - не более 6 месяцев - с помощью добавления слов "как правило" в ч. 1 ст. 293 Трудового кодекса РФ;

2) перечни видов работ, относимых к сезонным, их максимальная продолжительность, а также случаи, когда эти работы проводятся в течение периода, превышающем шесть месяцев, теперь будут утверждаться сторонами социального партнерства, соглашениями, а не Правительством РФ.

Таким образом, согласно поправке в ст. 293 перечни видов работ, относимых к сезонным, максимальная продолжительность этих работ, а также возможность проведения отдельных видов сезонных работ в течение периода, превышающего шесть месяцев, определяются отраслевыми (межотраслевыми) соглашениями, заключаемыми на федеральном уровне социального партнерства.

Исключение из ст. 294 Трудового кодекса РФ положения о том, что при приеме работников на сезонные работы испытание не может превышать двух недель, носит редакционный характер, поскольку аналогичная норма включена в ст. 70 Трудового кодекса РФ, регулирующую порядок испытания при приеме на работу.

Продолжительность отпуска сезонных работников, определяемая ст. 295 Трудового кодекса РФ, предлагается устанавливать в рабочих днях, из расчета два рабочих дня за каждый месяц работы.

Особенности регулирования труда лиц, работающих вахтовым методом.

1. Целый ряд изменений вносится в ст. 297 Трудового кодекса РФ. Часть вторая дополняется положением о том, что вахтовый метод применяется при значительном удалении места работы не только от места нахождения работодателя, но также от места жительства работников. Изменения в ст. 297 исключают неверное толкование, что вахтовый метод может применяться только в строительстве для ремонта и реконструкции объектов. Новая статья дополнена словами о том, что вахтовый метод применяется "также в целях осуществления иной производственной деятельности".

Предполагается также, что работодатель должен принимать локальный нормативный акт о порядке применения вахтового метода организации работ, что позволит урегулировать в комплексе все возникающие в связи с этим вопросы, а не обращаться каждый раз к представительному органу работников.

Если ранее предусматривалось, что работники в период нахождения на объекте производства работ проживают в специально создаваемых работодателем вахтовых поселках, то вносимые изменения предоставили работодателю возможность размещать работников в приспособленных для этих целей и оплачиваемых за счет работодателя общежитиях, иных жилых помещениях.

2. В ст. 299 Трудового кодекса РФ предусматривается возможность увеличения продолжительности вахты с учетом мнения первичной профсоюзной организации.

3. Меняется порядок компенсации переработки, установленный ст. 301 Трудового кодекса РФ. Так предусматривается, что каждый день отдыха в связи с переработкой рабочего времени в пределах графика работы на вахте (день междувахтового отдыха) оплачивается в размере дневной тарифной ставки, дневной ставки (части оклада (должностного оклада) за день работы), если более высокая оплата не установлена коллективным договором, локальным нормативным актом или трудовым договором.

Часы переработки рабочего времени в пределах графика работы на вахте, не кратные целому рабочему дню, могут накапливаться в течение календарного года и суммироваться до целых рабочих дней с последующим предоставлением дополнительных дней междувахтового отдыха.

4. Изменения, вносимые в ст. 302 Трудового кодекса РФ, меняют порядок установления надбавки за вахтовый метод работ. Если сейчас надбавка за вахтовый метод работы выплачивается в размере, установленном работодателем, то в соответствии с законопроектом, размер надбавки будет определяться коллективным договором или локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения первичной профсоюзной организации.

В стаж работы, дающий право работникам, выезжающим для выполнения работ вахтовым методом в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности из других районов, на соответствующие гарантии и компенсации, включаются календарные дни вахты в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях и фактические дни нахождения в пути, предусмотренные графиками работы на вахте. Гарантии и компенсации работникам, выполняющим работы вахтовым методом в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях и постоянно проживающим в указанных районах и местностях, устанавливаются в соответствии с главой 50 Трудового кодекса РФ.

Оплата за нахождение в пути работникам производится за каждый день.

Особенности регулирования труда работников, работающих у работодателей - физических лиц.

Поправки в эту главу в целом нужно оценить положительно. Они исправляют ошибки Трудового кодекса РФ и делают правовое регулирование труда работников у физических лиц более логичным.

1. Поясняется, что под работодателем - физическим лицом понимается как ПБОЮЛ, так и гражданин (физическое лицо), нанявший работника для личного обслуживания. Соответственно и проводятся различия по этим двум категориям работодателей. Так, предлагается вернуть индивидуальным предпринимателям право оформлять и заполнять трудовые книжки своим работникам. Обязанность по регистрации трудового договора в органах местного самоуправления останется только у работодателя - физического лица, нанимающего работника для личного обслуживания.

2. Статью 306 Трудового кодекса РФ дополнили новой гарантией: работодатель - индивидуальный предприниматель будет иметь право изменять определенные сторонами условия договора только в случае, когда эти условия не могут быть сохранены по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда (часть первая ст. 74 Трудового кодекса РФ).

Заключение трудовых договоров гражданами (физическими лицами) в качестве работодателя допускается по достижении 18-летнего возраста либо со дня приобретения гражданской дееспособности в полном объеме. Несовершеннолетние в возрасте от 14 до 18 лет могут заключать трудовые договоры с работниками при наличии собственных заработка, стипендии, иных доходов и с письменного согласия своих законных представителей (родителей, опекунов, попечителей), которые несут дополнительную материальную ответственность по обязательствам, вытекающим из таких трудовых отношений, включая обязательства по выплате заработной платы.

Работодатели - физические лица могут заключать трудовые договоры с работниками:

с целью осуществления предпринимательской деятельности без образования юридического лица (индивидуальные предприниматели);

для личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства.

При этом обязанность регистрировать трудовые договоры в органах местного самоуправления сохраняется только для работодателей - физических лиц, нанимающих работника для личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства. Регистрация трудового договора осуществляется по месту жительства (регистрации) работодателя.

В случае смерти работодателя - физического лица, либо отсутствия его и сведений о нем, либо в иных ситуациях, не позволяющих продолжать трудовые отношения и произвести работодателю регистрацию прекращения трудового договора, работник наделяется правом в течение одного месяца обратиться в соответствующий орган местного самоуправления для регистрации прекращения трудового договора.

Работодатели - физические лица, осуществляющие предпринимательскую деятельность без образования юридического лица (индивидуальные предприниматели), обязаны вести трудовые книжки на каждого работника в порядке, установленном Кодексом и иными нормативными правовыми актами.

Особенности регулирования труда надомников.

Предлагаемые изменения к ст. 310 Трудового кодекса РФ позволят выполнять работы по трудовому договору при участии членов семьи надомника, но при этом трудовые отношения между указанными членами семьи и работодателем не возникают. Такое изменение не вызывает возражений, потому что и сегодня невозможно проконтролировать, кем и как выполняется работа, поручаемая надомнику. Можно, однако, предположить, что эта поправка оберегает интересы работодателей предотвратить гипотетическую ситуацию, когда члены семьи надомника могли бы обратиться в суд с иском об установлении факта трудовых отношений с ними на основании фактического допуска к работе.

Особенности труда лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях.

Из поправок, которые законопроект планирует внести в указанную главу, хотелось бы отметить две.

1. Прежде всего, предлагается изменить положения ст. 318 Трудового кодекса РФ в части изменения периода сохранения среднего заработка после увольнения в связи с сокращением численности штата, а также в связи с ликвидацией организации. Предлагаемая редакция ст. 318 Трудового кодекса РФ предусматривает, что за уволенным по указанным основаниям работником сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше трех месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за указанным работником в течение четвертого, пятого и шестого месяцев со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в месячный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.

2. Также вносятся изменения в ст. 325 Трудового кодекса РФ, которая предусматривает право работников, организаций, финансируемых из федерального бюджета, на компенсацию расходов на оплату стоимости проезда и провоза багажа к месту использования отпуска и обратно. Изменятся и нормы для совместителей. Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ разрешает трудиться по совместительству полный рабочий день (смену). Правда, только если работник свободен в этот день от исполнения своих основных обязанностей. В любом случае он не может работать по совместительству больше половины нормы рабочего времени, установленной для соответствующей категории работников.

Эти изменения заслуживают крайне негативной оценки. Сначала Законом N 122-ФЗ от 22 августа 2004 года, работников, работающих в частных организациях, муниципальных учреждениях и учреждениях, подчиненных субъектам РФ, по сути, лишили права на оплачиваемый раз в два года проезд к месту отдыха и обратно. Так как соответствующие изменения в ст. 325 Трудового кодекса РФ отдали реализацию этого права полностью на откуп работодателю (условия оплаты, размер оплаты, оплата проезда и провоза багажа либо только проезда и др. вопросы). Рассматриваемая поправка направлена, по сути, на лишение этого права и работников, работающих в организациях, финансируемых из федерального бюджета. Такой вывод можно сделать на основании того, что ст. 325 Трудового кодекса РФ предлагается дополнить новой частью следующего содержания: "право на получение указанной компенсации возникает у работника по истечении первого года работы у данного работодателя". Представляется, что работодатели будут стремиться не предоставлять эту гарантию, просто перезаключая с работниками срочные трудовые договоры на один год.

Представляется, что уже с внесением в Трудовой кодекс РФ изменений ФЗ от 22 августа 2004 года гарантии работникам, работающим в районах Крайнего Севера, перестали носить характер государственных, о чем, в принципе, и был Закон РФ от 19 февраля 1993 г. N  4520-I "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях". До внесения изменений в соответствующие статьи Трудового кодекса РФ (т.е. до 1 января 2005 года) положения Кодекса полностью отвечали идее указанного Закона РФ 1993 года, то есть были сформулированы таким образом, что действительно можно было доказать, что оплата проезда раз в два года предоставляется именно в связи с проживанием и работой в особых климатических условиях, а не с работой у конкретного работодателя. Поэтому работники могли рассчитывать на фактическую оплату проезда раз в два года независимо от того, меняли они или нет работу.

Таким образом, рассматриваемая поправка в случае ее принятия может существенно подорвать саму суть гарантии, которая, однако, уже фактически перестала быть таковой.

Устанавливается также, что оплата стоимости проезда осуществляется не менее чем за три дня до их предполагаемого отъезда, а также уточняется, что проезд оплачивается только по территории РФ.

Особенности регулирования труда работников транспорта.

Наиболее существенной поправкой, вносимой в указанный раздел, является отмена запрета на привлечение работников, труд которых непосредственно связан с движением транспортных средств, к работе за пределами установленной для них продолжительности рабочего времени по профессии или должности, непосредственно связанной с движением транспортных средств, а также работа с вредными и (или) опасными условиями труда.

В новой редакции ч. 1 ст. 329 Трудового кодекса РФ будет содержать лишь запрет на работу по совместительству на указанных выше видах работ.

Особенности регулирования труда педагогических работников.

1. Предлагается уточнить положения ч. 2 ст.  331 Трудового кодекса РФ, устанавливающей ограничения для занятия педагогической деятельностью. В новой редакции эта норма будет содержать следующий перечень обстоятельств, наличие которых препятствует занятию лицом педагогической деятельностью:

наличие приговора суда о лишении права заниматься педагогической деятельностью;

наличие неснятой или непогашенной судимости за умышленные тяжкие и особо тяжкие преступления;

недееспособность, признанная в установленном федеральным законом порядке;

наличие заболеваний, предусмотренных перечнем, утверждаемым федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по нормативно-правовому регулированию в области здравоохранения.

2. Существенно изменяется ст. 332 Трудового кодекса РФ, которая регламентирует особенности заключения и прекращения трудового договора с работниками учреждений высшего профессионального образования.

Во-первых, предлагается отказаться от обязательного заключения срочных трудовых договоров с научно-педагогическими работниками, предусмотрев возможность заключения с ними как срочных трудовых договоров, так и договоров на неопределенный срок.

Кроме того, сохраняя общий порядок для замещения научно-педагогических должностей (избрание по конкурсу), законопроект предусматривает случаи, когда заключение трудового договора допускается без избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности:

при приеме на работу по совместительству;

для исполнения обязанностей временно отсутствующего работника;

во вновь открываемых высших учебных заведениях до начала работы ученого совета.

Также вносится положение, согласно которому при избрании работника по конкурсу на замещение ранее занимаемой им по срочному трудовому договору научно-педагогической должности на новый срок или при переводе его в результате избрания по конкурсу с одной научно-педагогической должности на другую научно-педагогическую должность действие срочного трудового договора с работником продлевается на срок избрания.

3. Из ст. 333 Трудового кодекса РФ исключается норма, которая разрешала педагогическим работникам работать по совместительству, в том числе по аналогичной должности, специальности. Однако исключение этого предложения не означает запрета на такое совместительство, поскольку эту поправку следует рассматривать в совокупности с отменой положений ст. 98 Трудового кодекса РФ, которая как раз и устанавливает в настоящее время, что работа по совместительству в той же организации допускается только по иной профессии или должности.

4. Вносятся изменения в ст. 336 Трудового кодекса РФ, которая определяет дополнительные основания прекращения трудового договора с педагогическими работниками. В качестве отдельного основания предусматривается истечение срока, на который он был избран на должность по конкурсу, неизбрание на должность по конкурсу. Также уточняется формулировка основания, предусмотренного п. 3 ст. 336 Трудового кодекса РФ. В соответствии с законопроектом основанием для прекращения трудового договора предлагается считать достижение предельного возраста для замещения соответствующей должности, а не возраста шестидесяти пяти лет.

Особенности регулирования труда работников, направляемых на работу в дипломатические представительства и консульские учреждения Российской Федерации, а также в представительства федеральных органов исполнительной власти и государственных учреждений Российской Федерации за границей.

Дополнительные гарантии вносятся в ст. 339 Трудового кодекса РФ, которая регламентирует условия труда и отдыха указанной категории работников. В частности, предусматривается, что минимальная продолжительность ежегодных дополнительных отпусков и условия их предоставления работникам, работающим в представительствах Российской Федерации за границей в странах с особыми (в том числе климатическими) условиями, а также перечень этих стран устанавливаются в порядке, определяемом Правительством Российской Федерации.

Особенности регулирования труда других категорий работников.

Изменилась редакция ст. 351 Трудового кодекса РФ, определяющая особенности регулирования труда творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении произведений, профессиональных спортсменов. Предусматривается, что особенности регулирования труда указанных лиц могут предусматриваться не только трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, но также и коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами, а в случаях, предусмотренных ст. 94, 96, 113, 153, 157 и 268 Трудового кодекса РФ, также трудовыми договорами.

Раздел XIII. Защита трудовых прав работников. Разрешение трудовых споров. Ответственность за нарушение трудового законодательства

В соответствии с требованиями Конституции РФ ст. 352 дополняется новыми положениями о способах защиты трудовых прав работников. Воспроизводится конституционная норма о том, что каждый вправе защищать свои права и свободы всеми способами, не запрещенными законом. По-новому расставлены приоритеты элементов системы. Кроме того, в перечень основных способов защиты трудовых прав, предусмотренный этой статьей, включили судебную защиту, которая в действующей редакции отсутствует. В ст. 353 и 357 внесены изменения, позволяющие осуществлять надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства не только в организациях, но и у работодателей - физических лиц. Уточняется компетенция государственных инспекторов труда.

1. Права, предусмотренные ст. 372, 373 Трудового кодекса РФ, в соответствии с законопроектом распространяются лишь на первичные профсоюзные организации, равно как и гарантии для освобожденных и неосвобожденных профсоюзных работников, предусмотренные статьями 374 и 375 Трудового кодекса РФ.

2. Вносятся изменения в ст. 372 Трудового кодекса РФ. В соответствии с предлагаемыми изменениями подписание протокола разногласий по вопросу принятия локального нормативного акта не будет являться моментом начала коллективного трудового спора. Представители стороны, имеющие намерение начать коллективный трудовой спор, должны будут его инициировать в общем порядке, т.е. начиная с процедуры выдвижения и утверждения требований.

3. Статью 373 Трудового кодекса РФ также предлагается дополнить нормой, которая будет регламентировать порядок исчисления месячного срока, в течение которого работодатель имеет возможность расторгнуть с работником трудовой договор. В указанный период не засчитываются периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы (должность).

4. В ст. 375 Трудового кодекса РФ предлагается изменить порядок обеспечения работой освобожденных работников после окончания срока их полномочий. В частности, предлагается внести норму, которая освободит профессиональный союз от сохранения заработка за работником, в случае его отказа от предложенной соответствующей работы, если иное не установлено решением российского (межрегионального) профессионального союза.

5. Все обязанности работодателя по созданию условий для деятельности профсоюзных организаций, которые в настоящее время предусматриваются ст. 377 Трудового кодекса РФ, кроме обязанности работодателя по перечислению членских профсоюзных взносов сохраняются только в отношении первичных профсоюзных организаций.

Самозащита работниками трудовых прав.

Изменения, вносимые в ст. 379 Трудового кодекса РФ, определяющую формы самозащиты трудовых прав, прежде всего открывают исчерпывающий в действующей редакции перечень случаев, в которых работник в целях самозащиты трудовых прав имеет право отказаться от выполнения работы. Кроме того, в текст статьи включается обязанность работника извещать работодателя или своего непосредственного руководителя либо иного представителя работодателя в письменной форме об отказе от выполнения работы в целях самозащиты.

Рассмотрение индивидуальных трудовых споров.

Поправки, касающиеся положений этой главы, не вносят никаких существенных изменений в действующий порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров. Подавляющее большинство поправок касаются организации и порядка деятельности комиссий по трудовым спорам.

1. Так, поправка, вносимая в ст. 384 Трудового кодекса РФ направлена на то, чтобы предоставить представительному органу работников право по собственной инициативе формировать комиссии по трудовым спорам, а также более детально регламентирует порядок ее создания. Крайне лаконичные положения ст. 384 Трудового кодекса РФ, регулирующие эти вопросы в настоящее время, приводят на практике к огромным трудностям при создании комиссии по трудовым спорам. Прежде всего, исходя из действующей формулировки, правом выступать с инициативой создания комиссии по трудовым спорам (далее в тексте - КТС) обладает коллектив работником в целом, соответственно такое решение может быть принято лишь на общем собрании работников, которое также должно утвердить представителей работников в комиссию по трудовым спорам.

Вторая проблема, связанная с указанной статьей, состоит в том, что статья описывает порядок формирования КТС в самых общих положениях, не предусматривая ни конкретных сроков, ни ответственности работодателя за уклонение от создания КТС. Предложенная поправка предоставляет возможность представительному органу работников инициировать процесс создания КТС без созыва общего собрания работников и устанавливает десятидневный срок для направления стороной своих представителей в комиссию по трудовым спорам. Также вносимые поправки обяжут комиссию избирать из своего состава не только председателя и секретаря, а также и заместителя председателя комиссии.

2. Изменения, которые вносятся в ч. 4 ст. 387 Трудового кодекса РФ, направлены на то, чтобы более четко определить, о каком сроке идет речь в указанной норме. В соответствии с Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ работодатель будет обязан представлять комиссии документы в срок, установленный комиссией.

3. Статья 388 Трудового кодекса РФ, определяя обязанность КТС в трехдневный срок вручить сторонам спора надлежаще заверенные копии решения, не определяет, какие копии считаются надлежаще заверенными. Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ устанавливает, что надлежаще заверенными считаются копии решения, подписанные председателем комиссии или его заместителем и заверенные печатью комиссии.

4. Меняющаяся редакция ч. 2 ст. 389 Трудового кодекса РФ устанавливает месячный срок для обращения работника в КТС за удостоверением. В случае пропуска работником указанного срока по уважительным причинам КТС может восстановить этот срок.

5. В ст. 391 Трудового кодекса РФ добавляется новая категория индивидуальных трудовых споров, рассмотрение которых осуществляется непосредственно в суде. Речь идет о спорах по заявлению работника о неправомерных действиях работодателя при обработке и защите персональных данных работника. Кроме того, непосредственно в судах, в соответствии с изменениями, вносимыми в ч. 3 указанной статьи, будут рассматриваться индивидуальные трудовые споры лиц, работающих у работодателей физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями, и работников религиозных организаций.

6. Новая редакция ст. 394 Трудового кодекса РФ, содержит новую норму, согласно которой, если увольнение признано незаконным, а срок трудового договора на время рассмотрения спора судом истек, то суд, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, обязан изменить формулировку основания увольнения на увольнение по истечении срока трудового договора.

Также регламентируется порядок вынесения решения судом об изменении формулировки увольнения, в частности, предусматривается, что если в случаях, предусмотренных настоящей статьей, после признания увольнения незаконным суд выносит решение не о восстановлении работника, а об изменении формулировки основания увольнения, то дата увольнения должна быть изменена на дату вынесения решения судом. В случае, когда к моменту вынесения указанного решения работник после оспариваемого увольнения вступил в трудовые отношения с другим работодателем, дата увольнения должна быть изменена на дату, предшествующую дню начала работы у этого работодателя.

Рассмотрение коллективных трудовых споров.

Прежде всего, необходимо остановиться на поправках, имеющих принципиальное значение, хотя значение разных поправок для работников можно оценить очень по-разному.

1. Во-первых, предполагается исключить в определении момента начала коллективного трудового спора упоминание о том, что коллективный трудовой спор возникает с момента подписания протокола разногласий (ст. 398 Трудового кодекса РФ).

Таким образом, исходя из того, что лишь эта норма устанавливала связь между моментом подписания протокола разногласий и моментом начала коллективного трудового спора, можно сделать вывод, что подписание протокола разногласий более не будет означать, что стороны переходят к разрешению разногласий с использованием процедуры разрешения коллективного трудового спора, а будут вынуждены отдельно выдвигать требования. Предлагается дополнить Трудовой кодекс РФ нормой, которая устанавливает возможность работников в установленном федеральным законом порядке проводить собрания, митинги, демонстрации, пикетирования, начиная с момента рассмотрения требований работодателями (представителями работодателей), а также в ходе всего рассмотрения коллективного трудового спора (ст. 400 Трудового кодекса РФ). В ст. 400 Трудового кодекса РФ предлагается ввести фразу, устанавливающую, что работодатели обязаны принять к рассмотрению направленные им требования работников и их представителей.

2. В связи с поправками меняется последняя часть ст. 402, тем самым устраняется неоднозначность ее толкования. В новой редакции указывается: "При недостижении согласия в примирительной комиссии стороны коллективного трудового спора приступают к переговорам о приглашении посредника и (или) создании трудового арбитража", подчеркивая обязанность сторон лишь обсудить возможности использования иных примирительных процедур, и принять решение о необходимости их использования. Вносится дополнение относительно порядка оформления создания примирительной комиссии на уровнях социального партнерства выше уровня организации: такое решение оформляется соответствующими актами представителей работодателей и представителей работников (ст. 402 Трудового кодекса РФ).

3. В ст. 413 Трудового кодекса РФ ранее (а еще ранее - в Федеральный закон от 23 ноября 1995 г. N 175-ФЗ "О порядке разрешения коллективных трудовых споров") было продекларировано, что в случаях, когда забастовка не может быть проведена, решение по коллективному трудовому спору в десятидневный срок принимает Правительство РФ. Данная норма фактически не действует. Поэтому ее предложено исключить, а взамен дополнить ст. 404 нормой об обязательном создании в таких случаях трудового арбитража, и об обязательном характере решений такого арбитража для сторон коллективного трудового спора. При этом если стороны не приходят к соглашению о создании трудового арбитража, его составе, регламенте и полномочиях, решение по этим вопросам принимает соответствующий государственный орган по урегулированию коллективных трудовых споров.

Таким образом, в ст. 404 Трудового кодекса РФ вносится важное изменение, которое устанавливает порядок обязательного создания трудового арбитража в случаях, когда работники ограничены в использовании права на забастовку в соответствии с ч. 1 и 2 ст.  413 Трудового кодекса РФ. Установлено, что решение трудового арбитража имеет для сторон обязательную силу, а "если стороны не приходят к соглашению о создании трудового арбитража, его составе, регламенте и полномочиях, решение по этим вопросам принимает соответствующий орган по урегулированию коллективных трудовых споров".

4. Новая редакция ст. 407 "Участие органов по урегулированию коллективных трудовых споров в разрешении коллективных трудовых споров" устанавливает функции и полномочия органов исполнительной власти в сфере урегулирования коллективных трудовых споров. Система этих органов состоит из федерального уровня, на котором органом по урегулированию коллективных трудовых споров являются федеральный орган исполнительной власти, осуществляющий функции по оказанию государственных услуг в сфере урегулирования коллективных трудовых споров, и регионального уровня, на котором функции органов по урегулированию коллективных трудовых споров осуществляют соответствующие органы исполнительной власти субъектов Российской Федерации. В целом, положения об органах по урегулированию коллективных трудовых споров аналогичны действовавшим ранее положениям о Службе по урегулированию коллективных трудовых споров.

Таким образом, в новой редакции ст. 407 Трудового кодекса РФ устанавливается двухуровневая система органов по урегулированию коллективных трудовых споров: федеральный орган исполнительной власти, осуществляющий функции по оказанию государственных услуг в сфере урегулирования коллективных трудовых споров, и органы исполнительной власти субъектов РФ, участвующие в урегулировании коллективных трудовых споров. Им предоставлены некоторые различные и некоторые общие полномочия. Из различных полномочий, в частности, установлены следующие.

Федеральный орган исполнительной власти:

осуществляет уведомительную регистрацию коллективных трудовых споров по поводу заключения, изменения и выполнения соглашений, заключаемых на федеральном уровне, в организациях, финансируемых из федерального бюджета, а также коллективных трудовых споров, возникающих в случаях, когда забастовка не может быть проведена в соответствии с частями первой и второй статьи 413 настоящего Кодекса, и содействует урегулированию указанных коллективных трудовых споров;

ведет реестр трудовых арбитров;

организует подготовку трудовых арбитров, специализирующихся на разрешении коллективных трудовых споров.

Органы исполнительной власти субъектов Российской Федерации производят уведомительную регистрацию всех остальных коллективных трудовых споров и содействует их урегулированию.

5. Предлагается изменить содержание ст. 410 Трудового кодекса РФ о порядке объявления забастовки профессиональным союзом (объединение профессиональных союзов). Предлагаемые изменения сводятся к тому, что решение об участии работников данного работодателя в забастовке, объявленной профессиональным союзом (объединением профессиональных союзов), принимается собранием (конференцией) работников работодателя без проведения примирительных процедур. Ранее предусматривалось, что решение об объявлении забастовки утверждается для каждой организации собранием (конференцией) работников данной организации.

Таким образом, по тексту предлагаемой поправки решение профсоюза об объявлении забастовки не нуждается в утверждении в организациях; в организациях работники принимают решение лишь об участии в забастовке, не проводя при этом отдельных примирительных процедур по каким-либо спорам со своим работодателем.

6. В ч. 2 ст. 410 Трудового кодекса РФ предполагается внести изменения, частично приводящие положения этой статьи в соответствие с Конвенцией МОТ N 87 и рекомендациями Комитета по свободе объединения. Снижаются с двух третей до одной второй от общей численности требования к численности работников, которые должны присутствовать на собрании по объявлению забастовки. С другой стороны, как и раньше, предлагается считать конференцию работников правомочной, если на ней присутствует не менее двух третей делегатов конференции.

Нужно сказать, что Комитет по свободе объединения МОТ и Комитет экспертов по применению конвенций и рекомендаций МОТ в течение нескольких лет неоднократно обращались к Российской Федерации с просьбой внести изменения в эту статью и снизить требования к численности присутствующих работников при объявлении забастовки. Однако речь при этом шла о снижении кворума не только при проведении собрания, но и при проведении конференции.

С целью исключения двойного толкования положений ст. 410 в текст вносится прямая запись о том, что в случае объявления забастовки профессиональным союзом (объединением профсоюзов) примирительные процедуры в каждой организации, охваченной коллективным трудовым спором, не проводятся. Решение об участии работников данного работодателя в такой забастовке принимается собранием (конференцией) работников этого работодателя.

В то же время в ст. 410 устанавливаются и дополнительные ограничения на проведение забастовки. В решении об объявлении забастовки дата начала забастовки не может быть позднее двух месяцев со дня принятия этого решения. В случае если забастовка не была начата в срок, установленный решением об объявлении забастовки, дальнейшее разрешение коллективного трудового спора осуществляется в общем порядке, т.е. с применением примирительных процедур.

Таким образом, в случае, когда забастовка не была начата в срок, определенный решением об объявлении забастовки, дальнейшее разрешение коллективного трудового спора осуществляется в порядке, установленном ст. 401 Трудового кодекса РФ. В такой формулировке это означает, что срок забастовки не может быть перенесен решением работников или их представительного органа; и если забастовка не состоялась в сроки, установленные при ее объявлении, то работники вынуждены будут проходить все примирительные процедуры с самого начала.

Ряд поправок не столько изменяет принципиальное регулирование вопросов, сколько скорее направлен на уточнение определенных положений, их прояснение и т.п.

7. В ряде статей производится замена понятия "Служба по урегулированию коллективных трудовых споров" на понятие "соответствующий орган по урегулированию коллективных трудовых споров".

8. Внесены изменения, из которых вытекает возможность возникновения коллективного трудового спора не только у работодателя - юридического лица, но и у "работодателя - индивидуального предпринимателя".
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