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После вступления в силу нового Трудового Кодекса появилось довольно много публикаций посвященных теме "что такое новый ТК и как с этим жить дальше". 

На мой взгляд, достаточно интересные рассуждения, тем более переходящие в конкретные предложения в виде поправок в Трудовой Кодекс и Закон о профсоюзах, в статье Василия Деркача - заместителя председателя Федерации профсоюзов Красноярского края. 

Приглашаем к дискуссии на форуме Федерации профсоюзов Красноярского края.
Василий Деркач.
Каких изменений в Трудовом Кодексе
необходимо добиваться профсоюзам. 05.03.02
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После вступления в силу нового Трудового Кодекса появилось довольно много публикаций, комментариев, выступлений в электронных СМИ, посвященных теме “что такое новый ТК и как с этим жить дальше”. Среди такого потока информации, почти незаметно прошли комментарии корреспонденту АПН, данные 1.02.02 депутатом Г.Д. Юшенковым, в которых “либерал из либералов” дал свою оценку, принятому кодексу, явно выбивающуюся из общего ряда. В частности, указывая, что “…бросается в глаза неравенство прав работодателей и наёмных работников, установленное законом, вступившим сегодня в силу” депутат имеет в виду превалирование прав работника над правами работодателя и вопреки пораженческому настроению альтернативных профсоюзов, считает этот раунд реформы законодательства о труде “победой профсоюзного движения”.

Я далек от обеих крайних оценок принятого Трудового Кодекса и обстановки вокруг его принятия, так же не горю желанием спорить со стандартным набором правой аргументации о защите “священной коровы” под названием свобода предпринимательства. Замечу только, что отдавая приоритет защите правам работника, трудовое законодательство (как российское, так и международное), по сути, выполняет роль антимонопольную. Специально, использую рыночную терминологию, дабы избежать упреков в подмене принципов экономической целесообразности принципом социальной справедливости. Если бы на рынке труда не существовало такого системного фактора, как превышение предложения над спросом (проще говоря, системной безработицы), то действительно можно было говорить о равенстве сторон работника и работодателя. Но реальная ситуация заключается в том, что работодатель является покупателем рабочей силы, застрахованным от дефицита свободных рабочих рук, от конкуренции за них с другими работодателями, что является признаком монопольного положения на рынке, а монополию необходимо ограничивать! Думаю, с этим господа правые не могут не согласится! 

Но, в сторону “экономическую лирику”, перейдем к “законотворческой прозе”. А проза заключается в том, что Юшенковым была озвучена идея необходимости либерального реванша на поле трудового законодательства: “очень скоро выявится очевидная несуразность Трудового кодекса, и депутатам хватит ума приступить к внесению в него множества принципиальных поправок”. Недооценивать эту опасность нельзя, так как мотивация реванша, на мой взгляд, связана не с содержательной частью положений ТК, а с самим фактом, что на фоне победного шествия других законодательных инициатив либералов из правительства, за основу проекта Трудового кодекса был взят согласованный вариант. Поэтому, не удивлюсь, если в ближайшее время, под лозунгом “правая общественность требует” правительство может выйти из “пакта о ненападении” и не своими руками, но руками правых депутатов Думы внести в кодекс антипрофсоюзные поправки. Тем более, что слабая юридическая техника ТК действительно дает такой повод.

Какую же позицию, в связи с этим, занять профсоюзам и их представителем в Госдуме? Альтернативные профсоюзы уже рвутся в бой, предлагая в ближайшее время выйти с поправками в ТК, вероятнее всего основанными на левом проекте Шеина. Думаю, что такой подход еще больше будет провоцировать поток встречных антипрофсоюзных поправок. Но и игнорировать обозначенную Юшенковым угрозу нельзя. Наиболее перспективной представляется тактика сдерживания, основанная на принципе, если другая сторона будет разрушать (неважно, чьими руками) достигнутый в ТК компромисс, то и профсоюзы в долгу не останутся, выдвинув свои поправки, вернувшись к методам борьбы за их принятие, аналогичным борьбе за свой проект Трудового кодекса (вариант восьми).

Для того, чтобы “оружие сдерживания” имело четкие очертания, предлагаю далее обсудить то, за какие изменения в ТК вообще стоит бороться профсоюзам. В этой связи, предлагаю вниманию читателя несколько концептуальных позиций, которые далее подкрепляются текстом конкретных поправок (в основном, подготовленных на базе поправок, предлагавшихся федерацией профсоюзов Красноярского края ко второму чтению ТК).

И так, разберемся какая “овчинка” действительно “стоит выделки”, с учетом того, что вернуться к временам КзоТа не представляется реальным. На мой взгляд, нам необходимо сосредоточиться не на разделах касающихся индивидуальных трудовых прав, а на расширении возможности профсоюзов отстаивать интересы работника в коллективных формах. Такая концепция представляется более стратегичной для российского профсоюзного движения, так как на данный момент наши подходы к реформированию законодательной базы серьезно оторваны от разработки общей модели развития профсоюзов. И если уж продолжать “ломать копья” вокруг нового Трудового Кодекса, то необходимо выделить приоритетные для нас позиции, свое видение которых я и попытаюсь изложить ниже.

1. Коллективные трудовые споры.

Правительственная сторона за все время борьбы вокруг Трудового Кодекса заявляла, что мол государство уходит от жесткого законодательного регулирования трудовых отношений и предлагает сторонам договариваться между собой посредством колдоговоров и соглашений. Но давайте разберемся, что вообще может заставить работодателя заключить выгодный работникам коллективный договор или соглашение? Всем должно быть понятно, что соглашения лишь форма, отражающая реальные экономические угрозы сторон этого соглашения в отношении друг друга. Для работников это угроза забастовки, для работодателя это угроза локаута, в его широком понимании.

Есть один простой принцип: заставить работодателя считаться с интересами работника может, либо сила закона, либо угроза забастовки! Если с этой позиции понимать предложенный правительством принцип ухода от прямого законодательного регулирования трудовых отношений, то параллельно должны расширяться права работников на забастовку. А что мы видим в кодексе на самом деле? Предзабастовочная процедура становится не только реально непроходимой, но и противоречащей конституционным нормам. Какое право имеет общее собрание работников (большая часть которых может и не имеет отношение к профсоюзу) лишить профсоюз права на защиту интересов своих членов посредством коллективного трудового спора (ст.399,410)? 

Вообще не понятно, зачем было менять подходы заложенные в ФЗ “О порядке разрешения коллективных трудовых споров”, который, в отличие от КзоТ, был принят вовсе не в 71-ом году, а уже в условиях рыночных отношений. Поэтому, оснований для внесения поправок в раздел ТК о коллективных трудовых спорах более чем достаточно и с позиции конституционности и даже с позиции правительственной логики развития трудового законодательства.

Суть предлагаемых поправок сводится к тому, что при выдвижении требований профсоюзу и его первичкам не нужно подтверждение требований общим собранием. Решение об объявлении забастовки должен принимать орган, выдвинувший требования, а не люди которые к ним не имеют никакого отношения. Если забастовка объявляется профсоюзом на уровне отрасли или территории, то первичные организации соответствующего профсоюза должны иметь право участвовать в ней “по умолчанию”, т.е. первичка может бастовать, если ею, в рамках устава профсоюза, не принято иного решения.

Представляется излишним нагромождением создание и пятидневная работа примирительной комиссии, если речь идет о требованиях по заключению коллективных договоров и соглашений. Если предварительно в ходе коллективных переговоров позиции сторон обсуждены на несколько рядов, о чем еще договариваться в комиссии, состоящей из тех же представителей сторон, в течении целой недели. Все последующие, после примирительной комиссии, предзабастовочные процедуры необходимо отделить от этапа объявления забастовки, подготовки к ней и самой забастовки.

Справедливости ради надо признать, что новый Трудовой кодекс формально упростил ряд позиций предзабастовочной процедуры. Например, трудовой арбитраж создается, только если стороны заранее признали его решения обязательными для себя. Реально это приведет к отмиранию института трудового арбитража (туда ему и дорога), так как речь идет не о конфликте права, а конфликте интересов, и не один работодатель не решиться вручать свою судьбу третейскому органу. ТК наконец-то признал, что стороной коллективного трудового спора может выступать профсоюз на уровне выше организации, с централизованным прохождением примирительных процедур и принятием решения о забастовке. Однако, это право, данное профсоюзу, обесценивается необходимостью подтверждать объявление забастовки решением собрания работников (но не собранием членов профсоюза) в каждой организации.

Несмотря на все вышеуказанные изменения в порядке разрешения коллективного трудового спора, можно констатировать, что процедура проведения общего собрания работников на этапе выдвижения требований и на этапе объявления забастовки, реально означают запрет на забастовку. Единственной лазейкой остается норма, что забастовка может быть признана незаконной только с момента вступления в силу решения суда (ст.413, 417), а до этого момента работники и их представительные органы не несут ответственности за проведение забастовки. Следовательно, профсоюз может и не выполнять самые одиозные нормы предзабастовочных процедур ТК, а после вступления в силу решения суда, без всяких последствий, прекращать забастовку. С учетом времени на подачу работодателем иска в суд, судебного разбирательства, десятидневного срока на подачу кассации до вступления в силу решения суда, кассационного разбирательства в Верховном Суде, у профсоюза будет как минимум 2-3 недели. Вряд ли у нас будет необходимость в забастовках более продолжительных. Чтобы не последовали обвинения о преднамеренной организации незаконной забастовки, можно ссылаться на сомнительность процедур предусмотренных ТК с точки зрения Конституции и использовать процедуры пока не отмененного федерального закона “О порядке разрешения коллективных трудовых споров”.

2. Коллективный договор.

Нельзя не заметить, что новый Трудовой Кодекс заметно подрывает мотивацию профсоюзного членства. Если ранее Закон “О коллективных договорах и соглашениях” давал первичной организации возможность выбора: распространять коллективный договор на всех работников или на членов профсоюза и работников, выдавших ему доверенности на представительство, то теперь КД распространяется автоматически на всех работников. Сразу замечу, что нельзя смешивать два разных принципа: принцип “один колдоговор в организации” и принцип распространения действия договора на работников.

По сути, речь идет о том, что государство навязывает профсоюзу оказание услуг представительства (притом бесплатного) людям, не имеющим отношение к профсоюзу, т.е. нарушается принцип независимости профсоюза. Профсоюзам выдвигается встречная аргументация “каждой профорганизации предоставляется в бесплатное пользование помещение, связь и т.д., поэтому они должны отрабатывать данные гос. гарантии”. Хотелось бы поставить нескромный вопрос: а почему тогда профорганизации не предоставлена возможность выбора “или коллективный договор только для членов профсоюза или создание условий профдеятельности в организации”. Может быть, первичка сама сделала бы выбор и в самом коллективном договоре могла бы отстоять те же бесплатные площади для себя. Более того, статья 37 делает возможным вообще неучастие малочисленных первичных организаций в заключении коллективного договора без каких бы то ни было последствий в плане гарантий профдеятельности.

Ниже приведены поправки, разделяющие понятие единого коллективного договора и коллективного договора, распространяющегося только на членов профсоюза. Их суть заключается в том, что если ни одна первичная профсоюзная организация, действующая на предприятии не выразила согласие представлять всех работников при заключении коллективного договора, то может заключаться КД, распространяющийся только на представляемых профсоюзами работников. Дабы соблюсти баланс сдержек и противовесов, предлагается применять норму об обязательности заключения колдоговора в согласованном виде после 3-х месяцев переговоров только к единым коллективным договорам.

Должен отметить, что по новому ТК, в отличии от коллективного договора, распространение действия соглашения стало возможным только на членов профсоюза (часть 3 статьи 48), так как статья 30 вообще не предусматривает представительство профсоюзом не своих членов на уровнях выше организации.

3. Оборотная сторона оплаты по труду.

Принцип “коллективный договор для всех и каждого” не единственная бомба, заложенная в ТК под мотивацию профчленства. Как ни странно, но закрепленный в Кодексе принцип равной оплаты за равный труд, при всех его положительных сторонах, серьезно связывает руки профсоюзам по укреплению своей роли в сфере ценообразования на рынке труда. Отмечу, что особой новации в этом вопросе ТК в сравнении с КзоТ не внес, в статье 37 Конституции тоже закреплен принцип права “на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации”, правда термин “дискриминация” требует расшифровки, которая и приведена в статье 3 ТК.

Совокупность этих норм приводит к тому, что даже если коллективный договор или соглашение распространяется только на членов профсоюза, работодатель фактически обязан продублировать условия оплаты труда из соглашений в свои локальные нормативные акты и тем самым уровнять всех работников. Этот подход действовал при КзоТ и перешел в ТК.

Есть две основные проблемы, которые несет профсоюзам расширительное толкование антидискриминационных статей 2,3,22,132 ТК.

Проблема первая. В условиях рыночной экономики профсоюзы выполняют роль коллективного продавца рабочей силы и работники вступают в профсоюз именно для того, чтобы выгоднее продать свою способность к труду, предлагая ее солидарно (монопольно), а не индивидуально. Если членство в профсоюзе не будет связано с дополнительными выгодами работника по условиям реализации его рабочей силы, то это разрушает стремление работника продавать свой труд солидарно. Увы, при капитализме уровень оплаты труда зависит не только от количества и качества труда, но и от умения выгодно продать свой труд, как и любой другой товар.

Проблема вторая. Полностью согласен с теми, кто считает принцип равной оплаты за равный труд справедливым социалистическим принципом. Но парадокс заключается в том, что в условиях рынка он будет реализовываться только в отношении запрета на установление более выгодных условий для членов профсоюза, а в остальных случаях он работать просто не будет. Иначе как объяснить валюнтаризм работодателя по установлению индивидуальных надбавок, или тот факт, что скажем токари с одинаковой квалификацией, выполняющие одинаковую работу, но на разных предприятиях получают зарплату, отличающуюся в несколько раз. Дело в том, что в отношении такой дискриминации нет механизмов контроля и устранения, зато исключить дифференциацию условий труда по признаку профчленства довольно легко.

Все вышеуказанное относится и к вопросу найма и увольнения по признаку профчленства.

Приведенные ниже поправки помогли бы решить задачу мотивации профчленства, не исключая полностью принцип равной оплаты за равноценный труд, и не подвергая членов профсоюза риску снятия ограничений на дискриминацию. Основной смысл поправок заключается в том, что из понятия дискриминации необходимо исключить различия условий труда, связанных с действием коллективных договоров и соглашений.

Что касается вопросов регулирования оплаты труда, то дифференцированный подход по профсоюзному признаку мне кажется бесспорным, с другой стороны, создание возможности для привилегированного положения членов профсоюза в вопросах найма и увольнения вызывает ряд опасений. Если будет дано право устанавливать в колдоговорах и соглашениях ограничения на прием на работу нечленов профсоюза, то мотивация профчленства безусловно возрастет, но вместе с тем начнет активно культивироваться модель профсоюза, направленная на создание ограничений по приему в профсоюз (закрытые профсоюзы). Мировая практика показывает, что такая форма профсоюзов формирует в рабочей среде своего рода “рай для избранных”. И вопрос, стоит ли профсоюзам бороться за снятие соответствующих законодательных ограничений, действительно заслуживает серьезной дискуссии, так как речь идет о нашем дальнейшем направлении развития.

Я всегда считал и сейчас считаю, что нам гораздо ближе западно-европейская модель профсоюза, с их открытостью для вступления и большим охватом профчленством. Но мой взгляд на эту проблему претерпел существенное изменение, и прежде всего, под влиянием тяжелой ситуации, в которой оказалось российское профсоюзное движение. В связи с нарастающей степенью концентрации капитала в России, его возможности по давлению на профсоюзное движения становятся просто угрожающими. Поэтому, стоит открыть дорогу для любых моделей развития профсоюзов, для повышения их степени “живучести”.

При том, в сферах деятельности, где требуется высококвалифицированный труд, а спрос на него превышает предложение, закрытые профсоюзы могут оказаться единственной формой, привлекательной для наемных работников с высоким уровнем оплаты труда.

4. Роль соглашений.

Значение соглашений во многом еще недооценивается в профсоюзной среде, об этом также говорит тот факт, что во время дискуссии по принятию нового кодекса, основное внимание уделялось коллективным договорам и вообще регулированию отношений на уровне организации. Стоит ли удивляться, что в профсоюзах сильны центробежные силы, так как принцип - единое для всех организаций соглашение – единый профсоюз, это то немногое, что может цементировать разрозненные первичные профорганизации. Симптоматично, что и работодатель считает себя в праве отказаться от ведения переговоров по заключению соглашения (скажем, через выдачу доверенности представителям работодателей), а вот по коллективному договору он признает свою обязанность начать переговоры в семидневный срок. И это связано не только с тем, что для соглашений процедура переговоров не четко регламентирована законодательством (и в прежнем и тем более в нынешнем), а вызвано тем, что сам вышестоящий профсоюз так себя ставит перед работодателем. То есть не в качестве органа, проводящего единую для всего профсоюза программу действий в интересах всех членов профсоюза, а в качестве органа, обслуживающего интересы первичных организаций.

Поэтому, я настаивал и буду настаивать на том, что только соглашение может обеспечить профсоюзу его место на рынке труда. Коллективный договор выполняет иные функции. Притом, нельзя забывать, что уровень давления в ходе переговоров на профсоюз обратно пропорционален уровню, на котором ведутся данные переговоры.

Какие же изменения произошли в новом Трудовом кодексе, в части заключения соглашений? В основном все обращают внимание на то, что исчезло понятие профессионального тарифного соглашения и на распространение принципа пропорционального представительства профсоюзов в едином представительном органе работников (аналогично представительству при заключении колдоговора). На мой взгляд, не эти изменения являются существенными. 

Из положительных моментов, ранее уже отмечалось распространение действия соглашений исключительно на членов профсоюза, так что роль соглашений в деле мотивации профчленства возрастает. Закреплена обязательность соглашений для всех членов объединения работодателей, заключившего соглашение. Но, как и по многим положительным изменениям в кодексе, “ложка дегтя” все- таки “портят бочку меда”. И такой “ложкой дегтя” является часть 2 статьи 33, где эксклюзивное право заключения соглашений отдается объединениям работодателей. Ранее в федеральном законе действовало положение о представительстве объединений работодателей и иных уполномоченных работодателями органов, сейчас “иные представители” ограничены статьей 34 ТК сферой государственных и муниципальных организаций.

В результате действия такой нормы открывается безграничная возможность саботажа работодателями самого начала коллективных переговоров по заключению соглашения. Конечно, если речь идет о рекомендательном, никого и ни к чему не обязывающем соглашении, то профсоюзу его подпишет кто угодно и когда угодно. Но стоит только профсоюзу выйти с инициативой заключения обязательственного соглашения, то сразу будут найдены поводы отказа от переговоров:

- объединение хозяйствующих субъектов это не обязательно объединение работодателей, т.к. в отсутствии соответствующего федерального закона, четких признаков объединений нет, как и нет сейчас четкого фиксированного членства работодателей;

- появление федерального закона не решит, а усугубит ситуацию, так как всевозможные союзы смогут вычищать из своих уставов признаки объединений работодателей, потому что статус объединений не несет никаких плюсов, а только “головную боль” от профсоюзов;

- если на коллективных переговорах для работодателей “запахнет жаренным”, то может наблюдаться отток работодателей из объединения, с целью снятия с себя обязательства опосредованного участника переговоров.

Мне могут возразить, мол, есть же механизм присоединения работодателей к уже заключенным соглашениям. Но возникает вопрос, если переговоры по заключению соглашения заблокированы позицией работодателей, то и присоединяться к незаключенному соглашению невозможно. К тому же, лишаясь права на переговоры на территориальном и отраслевом уровне, профсоюзы одновременно лишаются на процедуру коллективного трудового на этих уровнях.

То, что вышеуказанная норма вошла в новый кодекс и не вызвала особых споров со стороны профсоюзов, было вызвано нашими же бесконечными стенаниями “ах, нет объединения работодателей и не с кем заключать соглашения”. Ни стимулирования работодателей к созданию объединений нам надо было добиваться, а положений, обязывающих работодателей к участию в переговорах по заключению соглашения, в не зависимости от наличия объединений и их правового статуса. Мы забыли о самой мотивации объединения работодателей в союзы, в том понимании, которое существует на западе, а именно, когда профсоюзы окрепли настолько, что каждому работодателю справиться с ними было не по силам, они решили объединиться для коллективного давления на профсоюзы. В перспективе эта же мотивация объединения будет и в России. Так для чего нам, как поется в песне, заботиться о создании “машины, которая всех нас раздавит”.

Отсутствие объединений работодателей или их малочисленность только с первого взгляда кажутся непреодолимой преградой к заключению соглашений. В качестве обсуждения предлагается следующий механизм (см. поправки к ТК): если на предприятии действует первичка общероссийского профсоюза и вышестоящий профорган выступил с инициативой о начале переговоров по соглашению, то действует правовой механизм, обязывающий конкретного работодателя обеспечить свое представительство на переговорах. А то, каким образом он обеспечит данное представительство (через членство в объединении, или вместе с другими работодателями выдаст доверенности на заключение соглашения любому юридическому лицу), это уже никого не должно волновать. 

Во избежание разного толкования норм гражданского и трудового законодательства, а также для четкого отождествления статуса объединения работодателей, полномочия объединений на заключение соглашений и ведения процедур коллективных трудовых споров от имени членов объединения должно подтверждаться соответствующими пунктами устава. Также необходимо конкретизировать перечень субъектов соцпартнерства, обязанных участвовать в коллективных переговорах по заключению соглашений и более четко регламентировать порядок ведения коллективных переговоров.

5. Коллективные трудовые отношения в бюджетной сфере.

В данной сфере изменения законодательства носят буквально обвальный характер. Начну с того, что часть 2 статьи 23 и статья 25 реально перечеркнули принцип трипартизма в социальном партнерстве. Теперь сторонами партнерства являются только работники и работодатели. Власть оставляет за собой функции партнера, только если сама является работодателем (речь идет о госслужащих, но не бюджетниках), или, если является представителем работодателей (здесь подразумевается бюджетная сфера и организации, финансируемые из бюджета). Зачем это сделано, тоже понятно: “партнерствуйте себе где угодно, но нас (власть) не трогайте!”.

Давайте разберемся со статусом органов власти, в качестве представителей работодателей (статья 34 ТК). Даже если такие полномочия у органов власти будут, на основании уполномочия их конкретными работодателями или на основании законодательства (которого еще нет), то это еще не означает, что органы власти будут полномочны в соглашении устанавливать условия труда, требующие финансирования из бюджета. Как известно, делегировать можно те полномочия, которые есть у конкретного работодателя, а полномочий решать вопросы бюджетного финансирования ни у директора школы, ни у глав. врача нет. Таким образом, статьи 23 (ч.2), 25 входят в противоречие с частью 6 статьи 25, где все таки предусматривается возможность заключения соглашений, требующих бюджетного финансирования, при условии обязательного участия органов исполнительной власти в заключении соглашения. Только статус этого участия непонятен, так как по букве Трудового кодекса, это участие возможно только в качестве работодателя или представителя работодателей.

Устранить такое противоречие можно, вернув принцип трипартизма и оговорив отдельно двойной статус органов власти при заключении соглашений: как стороны, представляющей работодателей, финансируемых из бюджета и стороны, обеспечивающей бюджетным финансированием условия труда, установленные работодателями и профсоюзами.

Но обозначенными статьями уход власти от соцпартнерства в бюджетной сфере не ограничивается. Статья 135 вообще говорит об исключительном характере регулирования оплаты труда в бюджетной сфере, а именно через нормативно правовые акты, коими не являются колдоговора и соглашения. Если данную статью толковать расширительно (о другом толковании я скажу ниже), то речь идет о том, что одна сторона соцпартнерства единолично присвоила себе права устанавливать заработную плату другой стороне, работникам бюджетной сферы. Коллективные переговоры на сей предмет, конечно, могут вестись, но юридических последствий в виде принятия государством на себя обязательств или коллективного трудового спора, безусловно быть не может. Переговоры переходят на уровень договоренностей типа “власть пообещала работникам”. 

Соответственно, соглашения в бюджетной сфере по оплате труда, будут носить исключительно рекомендательный характер, и вводиться в действие через принятие законов и иных нормативных актов. С другой стороны, можно возразить, что в бюджетной сфере всегда так было, и отраслевые тарифные соглашения там всегда только условно назывались тарифными, а установление ЕТС всегда было прерогативой правительства. Но ЕТС это еще не вся зарплата и, вообще, если прежняя законодательная база была просто недостаточна для реального регулирования оплаты труда у бюджетников через соглашения, то сейчас ТК просто вводит запретительные нормы по этому вопросу. Далее приводится текст возможных поправок в статью 135.

Я понимаю, что сейчас, когда у бюджетников идут повальные задержки заработной платы, вопросы выдвижения требований повышения оплаты труда кажутся не актуальными (платили бы что положено и вовремя). Но в данном материале, я пытаюсь разобраться с теми принципиальными моментами, от которых будет зависеть будущее профсоюзного движения. И конечно, если мы собираемся и дальше оставаться на том уровне развития, который наблюдается сейчас, то все что приводится в данном материале можно считать ненужным.

Теперь, как и обещал, о лазейке в ст.135, заключающейся в том, что название статьи “Установление заработной платы” не соответствует первому абзацу статьи, где речь идет о “системах заработной платы, размерах тарифных ставок, окладов, различного вида выплат”. Согласно статьи заработная плата состоит из выплаты двух видов: компенсационного и стимулирующего характера, а также вознаграждения за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы. Сопоставив это определение со статьей 135, можно сделать вывод, что данной статей не регулируются вознаграждения за труд, зависящие от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, не относящиеся к тарифным ставкам и окладам (например вознаграждение за уровень квалификации).

Теперь, чего в кодексе нет вообще, так это увязки соглашений, требующих бюджетного финансирования и процесса принятия соответствующего бюджета. Данный вопрос касается не только отраслей финансируемых из бюджета, но трехсторонних соглашений, где предусматриваются расходы на социальные нужды. Безусловно, если бюджетом не предусмотрены соответствующие расходы, то Бюджетный Кодекс не позволяет данные расходы осуществлять. Далее предлагается схема, которая уже реализована в нашем краевом законе “О социальном партнерстве”, по которой расходы, связанные с реализацией соглашений, в обязательном порядке подлежат включению в проекты соответствующих бюджетов. После чего, соглашения действуют в той части, в которой бюджетом предусмотрено финансирование. Причем, уровень обеспеченности соглашения бюджетным финансированием определяется специальным приложением, подписываемым сторонами после принятия бюджета. То есть, речь идет о своеобразной ратификации соглашения представительным органом, но через бюджетный процесс.

Ниже приведены возможные поправки к новому Трудовому Кодексу, исходящие из выше обозначенной концепции. Сразу оговорюсь, что считаю данные поправки лишь своеобразным “боеприпасом”, если противник нарушит “статус кво”. Так как в принципе считаю, что если исходить из сегодняшних реалий и не помышлять о чем-то большем для профсоюзного движения, то ТК и в нынешнем виде вполне терпим. Тем более, что всегда можно найти лазейки в неоднозначных трактовках кодекса (выше приведены примеры) и еще есть возможность отстаивать свою позицию на уровне регионального законодательства (об этом чуть позже). 

Текст выделенный жирным шрифтом - предлагаемые изменения;
Перечеркнутый текст - то, что подлежит замене или исключению;

Возможные варианты поправок в Трудовой Кодекс

Статья 3. Запрещение дискриминации в сфере труда

Каждый имеет равные возможности для реализации своих трудовых прав.

Никто не может быть ограничен в трудовых правах и свободах или получать какие-либо преимущества независимо от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должностного положения, возраста, места жительства, отношения к религии, политических убеждений, принадлежности или непринадлежности к общественным объединениям, а также от других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника.

Не являются дискриминацией установление различий, исключений, предпочтений, связанные с действием коллективных договоров и соглашений, а также если данные различия, исключения, предпочтения и ограничения прав работников, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями, установленными федеральным законом, либо обусловлены особой заботой государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите.

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

Статья 6. Разграничение полномочий между федеральными органами государственной власти и органами государственной власти субъектов Российской Федерации в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений

К ведению федеральных органов государственной власти в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений относится принятие обязательных для применения на всей территории Российской Федерации федеральных законов и иных нормативных правовых актов, устанавливающих:

основные направления государственной политики в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений;

основы правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений;

обеспечиваемый государством уровень трудовых прав, свобод и гарантий работникам (включая дополнительные гарантии отдельным категориям работников);

порядок заключения, изменения и расторжения трудовых договоров;

основы социального партнерства, порядок ведения коллективных переговоров, заключения и изменения коллективных договоров и соглашений;

порядок разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров;

принципы и порядок осуществления государственного надзора и контроля за соблюдением законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, а также систему и полномочия федеральных органов государственной власти, осуществляющих указанный надзор и контроль;

порядок расследования несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

систему и порядок проведения государственной экспертизы условий труда и сертификации производственных объектов на соответствие требованиям по охране труда;

порядок и условия материальной ответственности сторон трудового договора, в том числе порядок возмещения вреда жизни и здоровью работника, причиненного ему в связи с исполнением им трудовых обязанностей;

виды дисциплинарных взысканий и порядок их применения;

систему государственной статистической отчетности по вопросам труда и охраны труда;

особенности правового регулирования труда отдельных категорий работников.

Органы государственной власти субъектов Российской Федерации принимают законы и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, по вопросам, не отнесенным к полномочиям федеральных органов государственной власти. При этом более высокий уровень трудовых прав и гарантий работникам по сравнению с установленным федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, приводящий к увеличению бюджетных расходов или уменьшению бюджетных доходов, обеспечивается за счет бюджета соответствующего субъекта Российской Федерации.

Органы государственной власти субъектов Российской Федерации по вопросам, не урегулированным федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, могут принимать законы и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права. В случае принятия федерального закона или иного нормативного правового акта Российской Федерации по этим вопросам закон или иной нормативный правовой акт субъекта Российской Федерации приводится в соответствие с федеральным законом или иным нормативным правовым актом Российской Федерации.

В случаях, если закон или иной нормативный правовой акт субъекта Российской Федерации, содержащий нормы трудового права, противоречит настоящему Кодексу или иным федеральным законам либо снижает уровень трудовых прав и гарантий работникам, установленный настоящим Кодексом или иными федеральными законами, применяется настоящий Кодекс или иной федеральный закон.

Статья 22. Основные права и обязанности работодателя

…

Работодатель обязан:

…

обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности, исключающую дискриминацию работников;

Статья 23. Понятие социального партнерства

Социальное партнерство - система взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленная на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.

Органы государственной власти и органы местного самоуправления являются сторонами социального партнерства в тех случаях, когда они выступают в качестве работодателей или их представителей, уполномоченных на представительство законодательством или работодателями, а также в других случаях, предусмотренных федеральными законами.

Статья 25. Стороны социального партнерства.

Сторонами социального партнерства являются работники и работодатели в лице уполномоченных в установленном порядке представителей, органы государственной власти и органы местного самоуправления.

Статья 31. Иные представители работников

При отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, а также при наличии профсоюзной организации, объединяющей менее при отсутствии первичной организации объединяющей более половины работников, на общем собрании (конференции) работники могут поручить представление своих интересов указанной профсоюзной организации либо иному представителю.

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

Статья 30. Представители интересов работников, не являющихся членами профсоюза.

Работники, не являющиеся членами профсоюза, вправе уполномочить первичную профсоюзную организацию на представительство своих интересов при ведении коллективных переговоров, заключении и изменении коллективного договора.

Решение о согласии на представительство интересов работников, не являющихся членами профсоюза, и условия данного представительства принимаются первичной организацией профсоюза в соответствии с Уставом профсоюза (Положением) и законодательством РФ. Работники, не являющиеся членами профсоюза, предоставляют полномочия на представительство своих интересов первичной профсоюзной организации после принятия ей решения о согласии на представительство и до начала осуществления ей соответствующих действий по представительству интересов работников.

Статья 33. Представители работодателей

Представителями работодателей являются:

а) уполномоченные работодателями лица - руководители организаций или другие лица, полномочные в соответствии с уставом или заменяющим устав учредительным документом организации вести переговоры по социально - трудовым вопросам, заключать соглашения и иные акты социального партнерства, участвовать в процедурах по разрешению коллективных трудовых споров;

б) уполномоченные объединения работодателей, имеющие на основании действующего законодательства или устава объединения (в том числе заменяющего устав учредительного документа) следующие полномочия:

вести переговоры по социально - трудовым вопросам от имени входящих в объединение работодателей;

заключать соглашения и иные акты социального партнерства от лица работодателей, входящих на момент заключения данных актов в объединение;

участвовать в процедурах по разрешению коллективных трудовых споров от имени входящих в объединение работодателей;

в) уполномоченные работодателями организации на основании доверенностей от их (его) имени:

вести переговоры по социально - трудовым вопросам;

заключать соглашения и иные акты социального партнерства;

участвовать в процедурах по разрешению коллективных трудовых споров.

Статья 33.1 Представительство работодателей на различных уровнях социального партнерства.

Представительство работодателя при ведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора осуществляется уполномоченным работодателем лицом.

Представительство работодателя при ведении коллективных переговоров, заключении или изменении соглашений, заключаемых на общероссийском и межрегиональном уровне, осуществляется общероссийскими уполномоченным объединениями работодателей, а также иными представителями работодателей в соответствии с федеральным законодательством.

Представительство работодателя при ведении коллективных переговоров, заключении или изменении соглашений, заключаемых на региональном, территориальном и межтерриториальном уровне, осуществляется представителями работодателей в соответствии с законодательством субъектов федерации.

Статья 34. Иные представители работодателей Представители работодателей, являющихся государственными и муниципальными предприятиями.

Представлять работодателей, являющихся государственными и муниципальными предприятиями, а также организациями, финансируемыми из соответствующих бюджетов, могут органы исполнительной власти, органы местного самоуправления, уполномоченные на представительство законодательством, учредительными документами предприятия, или уполномочием работодателей.

Статья 34.1 Социальное партнерство в отраслях финансируемых из бюджета.

На уровне организации, финансируемой из бюджета, работодателя представляют уполномоченные работодателем лица.

На иных уровнях социального партнерства, представительство работодателей, являющихся организациями, финансируемыми из бюджета, осуществляется в соответствии со ст.33, 33.1, а также в соответствии с учредительными документами организации.

Органы исполнительной власти и органы местного самоуправления, на уровне отраслей финансируемых из бюджета, выступают в качестве стороны обеспечивающей бюджетным финансированием условия труда и социальные гарантии, установленные в рамках социального партнерства.

Статья 36. Ведение коллективных переговоров

Представители работников и работодателей участвуют в коллективных переговорах по подготовке, заключению и изменению коллективного договора, соглашения и вправе проявить инициативу по проведению таких переговоров.

Представители стороны, получившие письменное уведомление с предложением о начале коллективных переговоров по заключению, изменению коллективного договора, а также по другим вопросам регулирования социально-трудовых отношений на уровне организации, обязаны в течение семи календарных дней вступить в переговоры.

Следующие стороны, получившие письменное уведомление с предложением о начале коллективных переговоров по заключению, изменению соглашений, обязаны в течение семи календарных дней обеспечить свое представительство на переговорах:
Работодатели, являющиеся организациями, в которых действуют первичные профсоюзные организации, объединенные профсоюзом (объединением профсоюзов), заявившим об участии в переговорах по заключению, присоединению, изменению тарифных и специальных соглашений и имеющим право на участие в данных переговорах;

Работодатели, являющиеся индивидуальными предпринимателями, действующими без образования юридического лица, у которых не менее 10 работников являются членами профсоюза, заявившего об участии в переговорах по заключению, присоединению, изменению тарифных и специальных соглашений и имеющего право на участие в данных переговорах;

Объединения работодателей, действующие в рамках соответствующей отрасли (отраслей) или территории, в случае, если не менее 15 процентов занятых у членов данного объединения работников объединено в профсоюз (объединение профсоюзов), заявивший об участии в переговорах и имеющий право на участие в данных переговорах;

Правительство РФ при заключении, изменении генерального соглашения и общероссийских отраслевых (межотраслевых) тарифных соглашений, распространяющихся на работников, занятых в отраслях финансируемых из бюджета;

Исполнительные органы власти субъектов федерации при заключении, изменении региональных соглашений и отраслевых (межотраслевых) тарифных соглашений, заключаемых на региональном уровне, распространяющихся на работников, занятых в отраслях финансируемых из бюджета;

органы местного самоуправления при заключении, изменении территориальных трех-, двухсторонних и отраслевых (межотраслевых), тарифных соглашений, заключаемых на территориальном уровне, распространяющихся на работников, занятых в отраслях бюджетной сферы соответствующей территории.

Статья 37. Порядок ведения коллективных переговоров по заключению, изменению единого коллективного договора.

Участники коллективных переговоров свободны в выборе вопросов регулирования социально - трудовых отношений.

При наличии в организации двух или более первичных профсоюзных организаций, принявших решение о безусловном согласии представлять в коллективных переговорах интересы всех работников организации, ими создается единый представительный орган для ведения переговоров, разработки проекта единого коллективного договора и его заключения. Формирование единого органа осуществляется на основе принципа пропорционального представительства в зависимости от численности членов профсоюза. При этом представитель должен быть определен от каждой соответствующей первичной профсоюзной организации.

Если такой орган не создан в течении 5 дней с момента начала коллективных переговоров, представительство интересов всех работников организации осуществляет первичная профсоюзная организация, принявших решение о согласии представлять в коллективных переговорах интересы всех работников организации и объединяющая более половины работников.

В случае, если в надлежайший срок не создан единый представительный орган работников и ни одна из профсоюзных организаций, принявших решение о безусловном согласии представлять в коллективных переговорах интересы всех работников организации, не объединяет более половины работников, общее собрание (конференция) тайным голосованием простым большинством определяет из состава данных организаций, профсоюзную организацию, которой предоставляются полномочия по проведению коллективных переговоров для подготовки и заключения, изменения единого коллективного договора.

Статья 37.1 Порядок ведения коллективных переговоров по заключению, изменению коллективных договоров, не являющихся едиными коллективными договорами.

Каждая профсоюзная организация, действующая в организации, имеет право на заключение отдельного (или совместного с другими представителями работников) коллективного договора от имени представляемых ими работников, в случае если заключение, изменение единого коллективного договора и ведение соответствующих коллективных переговоров, является невозможным по причине:

отсутствия профсоюзных организаций, принявших решение о согласии представлять на коллективных переговорах интересы всех работников предприятия;

превышения количества голосов работников, проголосовавших против всех, на общем собрании (конференции), над максимальным количеством голосов поданных за предоставление полномочий профсоюзной организации для проведения коллективных переговоров по подготовки и заключению, изменению единого коллективного договора.

Статья 37.2 Порядок ведения коллективных переговоров по заключению, изменению соглашений.

Инициатор коллективных переговоров определяет круг участников переговоров и рассылает им уведомления о начале переговоров.

В течение 7 дней после получения от инициатора заключения соглашения уведомления о начале переговоров работодатели, не входящие в уполномоченное объединение работодателей, обязаны или обеспечить свое представительство на переговорах в порядке, предусмотренном законодательством, с уведомлением инициатора о форме данного представительства, или представить обоснованный отказ от участия в переговорах, при условии, что на данного работодателя данная обязанность не распространяется по закону.

Право на ведение коллективных переговоров, подписание соглашений от имени работников на уровне Российской Федерации, субъекта Российской Федерации, отрасли, территории предоставляется соответствующим профсоюзам, их объединениям. При наличии на этих уровнях нескольких профсоюзов (объединений профсоюзов) каждому из них предоставляется право на представительство в составе органа по ведению переговоров с учетом количества представляемых ими членов профсоюзов. При отсутствии договоренности между ними о создании единого органа для коллективных переговоров, право на их ведение предоставляется профсоюзу (объединению профсоюзов), объединяющему наибольшее число членов профсоюза (профсоюзов).

Статья 37.3 Отношения сторон при проведении коллективных переговоров.

Участники переговоров свободны в выборе вопросов регулирования социально-трудовых отношений.

Стороны должны предоставлять друг другу не позднее двух недель со дня получения запроса имеющуюся у них информацию, необходимую для коллективных переговоров.

Участники переговоров, другие лица, связанные с переговорами, не должны разглашать полученные сведения, если эти сведения являются государственной, служебной, коммерческой или иной охраняемой законом тайной. Лица, разгласившие эти сведения, привлекаются к ответственности в порядке, предусмотренном федеральным законом.

Сроки и место проведения переговоров, повестка дня определяются представителями сторон, являющимися участниками переговоров.

Статья 38. Урегулирование разногласий

Если в ходе коллективных переговоров не принято согласованное решение по всем или отдельным вопросам, составляется протокол разногласий. Урегулирование разногласий, возникших в ходе коллективных переговоров по заключению или изменению коллективного договора, заключению или изменению соглашения и присоединению к ним, производится в порядке, предусмотренном настоящим Кодексом.

Статья 40. Коллективный договор

Коллективный договор - правовой акт, регулирующий социально – трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей.

При недостижении согласия между сторонами по отдельным положениям проекта единого коллективного договора в течение трех месяцев со дня начала коллективных переговоров стороны должны подписать коллективный договор на согласованных условиях с одновременным составлением протокола разногласий.

Неурегулированные разногласия могут быть предметом дальнейших коллективных переговоров или разрешаться в соответствии с настоящим Кодексом, иными федеральными законами с законодательством о разрешении коллективных трудовых споров.

Коллективный договор может заключаться в организации в целом, в ее филиалах, представительствах и иных обособленных структурных подразделениях.

При заключении коллективного договора в филиале, представительстве, ином обособленном структурном подразделении организации представителем работодателя является руководитель соответствующего подразделения, уполномоченный на это работодателем.

Статья 43. Действие коллективного договора

Коллективный договор заключается на срок не более трех лет и вступает в силу со дня подписания его сторонами либо со дня, установленного коллективным договором.

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

Действие единого коллективного договора распространяется на всех работников данной организации, ее филиала, представительства и иного обособленного структурного подразделения, иные коллективные договора распространяются на работников, от имени которых заключен коллективный договор. 

…

Статья 46. Содержание соглашения

Содержание и структура соглашения определяются по договоренности между представителями сторон.

В соглашении могут устанавливаться льготы и преимущества для работников, условия труда, более благоприятные по сравнению с законами, иными нормативными правовыми актами.

В соглашения включаются нормативные положения, если в законах и иных нормативных правовых актах содержится прямое предписание об обязательном закреплении этих положений в соглашении.

Статья 48. Действие соглашения

Соглашение вступает в силу со дня его подписания сторонами либо со дня, установленного в соглашении.

Срок действия соглашения определяется сторонами, но не может превышать трех лет. Стороны вправе продлить действие соглашения на срок не более трех лет.

Действие соглашения распространяется:

- на работников, являющихся членами профсоюзов заключивших соглашение;

- на работодателей, которые уполномочили соответствующих представителей на коллективных переговорах разработать и заключить соглашение от их имени;

- органы государственной власти и органы местного самоуправления, заключившие данные соглашения

- на работодателей, присоединившихся к соглашению после его заключения;

- на органы государственной власти и местного самоуправления, присоединившихся после заключения к соглашению, требующему финансирования из бюджетов различного уровня;

Соглашение распространяется на всех работодателей, являющихся членами уполномоченного объединения работодателей, заключившего соглашение. Прекращение членства в объединении работодателей не освобождает работодателя от выполнения соглашения, заключенного в период его членства. Работодатель, вступивший в объединение в период действия соглашения, в заключении которого участвовало объединение, обязан выполнять обязательства, предусмотренные этим соглашением.

В тех случаях, когда на федеральном уровне заключено отраслевое соглашение, руководитель федерального органа исполнительной власти После заключения соглашения соответствующий орган по труду имеет право предложить работодателям, не участвовавшим в заключении данного соглашения, присоединиться к этому соглашению.

Если работодатели в течение 30 календарных дней со дня официального опубликования предложения о присоединении к соглашению не представили в федеральный орган исполнительной власти в соответствующий орган по труду письменный мотивированный отказ присоединиться к нему, то соглашение считается распространенным на этих работодателей со дня официального опубликования этого предложения.

Порядок опубликования соглашений определяется сторонами соглашений.

Статья 48.1 Обеспечение выполнения условий соглашений требующих бюджетного финансирования.

Расходы, связанные с выполнением соглашений, требующих бюджетного финансирования и заключаемых от лица Правительства РФ, органов исполнительной власти субъектов федерации и органов местного самоуправления, в полном объеме подлежат обязательному включению в проекты нормативных правовых актов о соответствующих бюджетах на финансовый год, относящийся к сроку действия соглашения.

В случае заключения, изменения соглашения требующего бюджетного финансирования после принятия бюджета соответствующего уровня на финансовый год, относящийся к сроку действия соглашения, Правительство РФ, органы исполнительной власти субъектов федерации и органы местного самоуправления в течение 100 дней после заключения, изменения соответствующего соглашения, обязаны инициировать принятие поправок к бюджету соответствующего уровня для обеспечения бюджетного финансирования выполнения соглашения.

Условия соглашений, требующие бюджетного финансирования, действуют в части, предусмотренной соответствующим бюджетом. После принятия соответствующего бюджета на финансовый год, относящийся к сроку действия соглашения, требующего бюджетного финансирования, стороны данного соглашения в специальном приложении к соглашению фиксируют условия соглашения, обеспеченные финансированием соответствующего бюджета.

Неполное обеспечение бюджетным финансированием в финансовом году, относящийся к сроку действия соглашения, соответствующих условий соглашения, может являться предметом коллективного трудового спора.

Статья 55. Ответственность за нарушение или невыполнение соглашения, коллективного договора

Лица, представляющие работодателя, а также представляющие работников, виновные в нарушении или невыполнении обязательств по соглашению, коллективному договору, подвергаются штрафу в размере и порядке, установленном федеральным законом.

Работодатели, нарушившие обязательства предусмотренные коллективными договорами и соглашениями, несут ответственность в соответствии с настоящим Кодексом, законодательством РФ, коллективными договорами и соглашениями.

Статья 64. Гарантии при заключении трудового договора

Запрещается необоснованный отказ в заключении трудового договора.

Какое бы то ни было прямое или косвенное ограничение прав или установление прямых или косвенных преимуществ при заключении трудового договора в зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должностного положения, места жительства (в том числе наличия или отсутствия регистрации по месту жительства или пребывания), а также других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работников и квалифицирующихся как дискриминация, не допускается, за исключением случаев, предусмотренных федеральным законом.

Запрещается отказывать в заключении трудового договора женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей.

Статья 135. Установление заработной платы

Системы заработной платы, размеры тарифных ставок, окладов, различного вида выплат устанавливаются:

работникам организаций, финансируемых из бюджета, - соответствующими законами и иными нормативными правовыми актами, соглашениями, заключенными при участии соответствующих органов государственной власти и органов местного самоуправления, коллективными договорами, заключенными в соответствии с данными соглашениями;

работникам организаций со смешанным финансированием (бюджетное финансирование и доходы от предпринимательской деятельности) - законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций;

работникам других организаций - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций, трудовыми договорами.

Система оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты за работу в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни, сверхурочную работу и в других случаях, устанавливается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.

Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными настоящим Кодексом, законами, иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.

Условия оплаты труда, определенные коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами организации, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами.

Статья 398. Основные понятия

Коллективный трудовой спор – неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений и присоединения к ним, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии актов, содержащих нормы трудового права, в организациях.

Статья 399. Выдвижение требований работников и их представителей

Правом выдвижения требований обладают работники и их представители, определенные в соответствии со статьями 29 - 31 настоящего Кодекса.

Требования, выдвинутые работниками и (или) представительным органом работников организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения), утверждаются на соответствующем собрании (конференции) работников.

Собрание работников считается правомочным, если на нем присутствует более половины работающих. Конференция считается правомочной, если на ней присутствует не менее двух третей избранных делегатов.

Представители работников выдвигают требования в порядке, установленном уставом или решением собрания (конференции) работников, образовавшего представительный орган.

Работодатель обязан предоставить работникам или представителям работников необходимое помещение для проведения собрания (конференции) по выдвижению требований и не вправе препятствовать его (ее) проведению.

Требования работников излагаются в письменной форме и направляются работодателю.

Требования профессиональных союзов и их объединений выдвигаются и направляются соответствующим сторонам социального партнерства.

Представитель работодателя, получивший требования работников, в течении трех рабочих дней обязан направить копию требований всем представляемым им работодателям.

Копия требований, оформленных в письменной форме, может быть направлена в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров. В этом случае указанная Служба обязана проверить получение требований другой стороной коллективного трудового спора.

Статья 399. Выдвижение требований работников и их представителей

Правом выдвижения требований обладают работники и их представители, определенные в соответствии со статьями 29 - 31 настоящего Кодекса.

Требования, выдвинутые работниками и (или) представительным органом работников организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения), утверждаются на соответствующем собрании (конференции) работников.

Собрание работников считается правомочным, если на нем присутствует более половины работающих. Конференция считается правомочной, если на ней присутствует не менее двух третей избранных делегатов.

Представители работников выдвигают требования в порядке, установленном уставом или решением собрания (конференции) работников, образовавшего представительный орган.

Работодатель обязан предоставить работникам или представителям работников необходимое помещение для проведения собрания (конференции) по выдвижению требований и не вправе препятствовать его (ее) проведению.

Требования работников излагаются в письменной форме и направляются работодателю.

Требования профессиональных союзов и их объединений выдвигаются и направляются соответствующим сторонам социального партнерства.

Представитель работодателя, получивший требования работников, в течении трех рабочих дней обязан направить копию требований всем представляемым им работодателям.

Копия требований, оформленных в письменной форме, может быть направлена в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров. В этом случае указанная Служба обязана проверить получение требований другой стороной коллективного трудового спора.

Представители работодателей (объединений работодателей) обязаны принять к рассмотрению направленные им требования профессиональных союзов (их объединений) и сообщить профессиональным союзам (их объединениям) о принятом решении в течение одного месяца 10 дней со дня получения указанных требований.

Статья 401. Примирительные процедуры

Порядок разрешения коллективного трудового спора состоит из следующих этапов: рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией, рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже.

Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией является обязательным этапом. При недостижении согласия в примирительной комиссии стороны коллективного трудового спора переходят к рассмотрению коллективного трудового спора с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже.

Каждая из сторон коллективного трудового спора в любой момент после начала этого спора вправе обратиться в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров для уведомительной регистрации спора.

Ни одна из сторон коллективного трудового спора не вправе уклоняться от участия в примирительных процедурах.

Представители сторон, примирительная комиссия, посредник, трудовой арбитраж, указанная Служба обязаны использовать все предусмотренные законодательством возможности для разрешения возникшего коллективного трудового спора.

Примирительные процедуры проводятся в сроки, предусмотренные настоящим Кодексом.

В случае необходимости сроки, предусмотренные для проведения примирительных процедур, могут быть продлены по согласованию сторон коллективного трудового спора.

При разрешении коллективных трудовых споров, связанных с выдвижением требований представителями работников, примирительные процедуры от лица работников проводятся представителем работников, выдвинувшим требования.

Статья 402. Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией

1. При разрешении коллективных трудовых споров, связанных с заключением, изменением коллективных договоров, соглашений и присоединением к ним, функции примирительной комиссии, с момента начала коллективного трудового спора, выполняет соответствующая комиссия по коллективным переговорам. 

Коллективный трудовой спор должен быть рассмотрен примирительной комиссией в срок до пяти рабочих дней с момента начала коллективного трудового спора или в течении двух рабочих дней с момента начала коллективного трудового спора, если соответствующая комиссия по коллективным переговорам была создана более чем за 10 рабочих дней до момента начала коллективного трудового спора. 

Указанные сроки могут быть продлены при взаимном согласии сторон, что оформляется протоколом.

2. При разрешении коллективных трудовых споров, не указанных в пункте 1 настоящей статьи, примирительная комиссия создается в срок до трех двух рабочих дней с момента начала коллективного трудового спора. Решение о создании комиссии оформляется соответствующим приказом (распоряжением) работодателя (или его представителя) и решением представителя работников.

Примирительная комиссия формируется из представителей сторон коллективного трудового спора на равноправной основе.

Стороны коллективного трудового спора не вправе уклоняться от создания примирительной комиссии и участия в ее работе.

Работодатель создает необходимые условия для работы примирительной комиссии.

Коллективный трудовой спор должен быть рассмотрен примирительной комиссией в срок до пяти рабочих дней с момента издания приказа (распоряжения) о ее создании. Указанный срок может быть продлен при взаимном согласии сторон, что оформляется протоколом.

3. Стороны коллективного трудового спора не вправе уклоняться от создания примирительной комиссии и участия в ее работе.

Решение примирительной комиссии принимается по соглашению сторон коллективного трудового спора, оформляется протоколом, имеет для сторон этого спора обязательную силу и исполняется в порядке и сроки, которые установлены решением примирительной комиссии.

При недостижении согласия в примирительной комиссии стороны коллективного трудового спора продолжают примирительные процедуры с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже.

Статья 404. Рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом арбитраже

Трудовой арбитраж представляет собой временно действующий орган по рассмотрению коллективного трудового спора, который создается в случае, если стороны этого спора заключили соглашение в письменной форме об обязательном выполнении его решений.

Трудовой арбитраж создается сторонами коллективного трудового спора и Службой по урегулированию коллективных трудовых споров в срок не позднее трех рабочих дней со дня окончания рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией или посредником.

Создание трудового арбитража, его состав, регламент, полномочия оформляются соответствующим решением работодателя, представителя работников и указанной Службы.

Коллективный трудовой спор рассматривается в трудовом арбитраже с участием представителей сторон этого спора в срок до пяти рабочих дней со дня его создания.

Трудовой арбитраж рассматривает обращения сторон коллективного трудового спора; получает необходимые документы и сведения, касающиеся этого спора; информирует в случае необходимости органы государственной власти и органы местного самоуправления о возможных социальных последствиях коллективного трудового спора; разрабатывает рекомендации по существу коллективного трудового спора.

Решения и рекомендации трудового арбитража по урегулированию коллективного трудового спора передаются сторонам этого спора в письменной форме.

Статья 406. Уклонение от участия в примирительных процедурах

В случае уклонения представителей работников одной из сторон коллективного трудового спора от участия в создании или работе примирительной комиссии коллективный трудовой спор передается на рассмотрение в трудовой арбитраж.

В случае уклонения работодателя от участия в создании или работе примирительной комиссии, создания трудового арбитража, а также в случае отказа от выполнения его рекомендаций работники могут приступить к проведению забастовки.

Создание трудового арбитража обязательно в организациях, в которых законом запрещено или ограничено проведение забастовок.

Статья 409. Право на забастовку

В соответствии со статьей 37 Конституции Российской Федерации признается право работников на забастовку как способ разрешения коллективного трудового спора.

Если примирительные процедуры не привели работа примирительной комиссии не привела к разрешению коллективного трудового спора либо работодатель уклоняется от примирительных процедур, не выполняет соглашение, достигнутое в ходе разрешения коллективного трудового спора, то работники или их представители вправе приступить к организации забастовки.

В случае объявления забастовки профсоюзами, их первичными организаций и объединениями, работники не являющиеся членами соответствующего профсоюза, имеют право принимать участие в забастовке, если решение об объявлении забастовки утверждено общим собранием работников организации.

Участие в забастовке является добровольным. Никто не может быть принужден к участию или отказу от участия в забастовке.

Лица, принуждающие работников к участию или отказу от участия в забастовке, несут дисциплинарную, административную, уголовную ответственность в порядке, установленном настоящим Кодексом, иными федеральными законами.

Представители работодателя не вправе организовывать забастовку и принимать в ней участие.

Статья 410. Объявление забастовки

При разрешении коллективного трудового спора, связанного с выдвижением требований работниками, решение об объявлении забастовки принимается собранием (конференцией) работников организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения) по предложению представительного органа работников, ранее уполномоченного работниками на разрешение коллективного трудового спора. Решение об объявлении забастовки, принятое профессиональным союзом (объединением профессиональных союзов), утверждается для каждой организации собранием (конференцией) работников данной организации.

Собрание (конференция) работников считается правомочным, если на нем присутствует не менее двух третей от общего числа работников (делегатов конференции).

Работодатель обязан предоставить помещение и создать необходимые условия для проведения собрания (конференции) работников и не имеет права препятствовать его (ее) проведению.

Решение считается принятым, если за него проголосовало не менее половины работников, присутствующих на собрании (конференции). При невозможности проведения собрания (созыва конференции) работников представительный орган работников имеет право утвердить свое решение, собрав подписи более половины работников в поддержку проведения забастовки.

При разрешении коллективного трудового спора, связанного с выдвижением требований профсоюзами, их первичными организациями и объединениями, решение об объявлении забастовки принимается профсоюзами, их первичными организациями и объединениями, согласно устава профсоюза (объединения профсоюза). Первичные организации профсоюзов, объединяемые профсоюзами и их объединениями, прошедшими обязательные этапы примирительных процедур, принявшими решение об объявлении забастовки и письменно уведомившими работодателя о предстоящей забастовке, имеют право участвовать в объявленной забастовки, в порядке предусмотренном уставом профсоюза, если иного не предусмотрено решением первичной профорганизации. 

После пяти календарных дней работы примирительной комиссии начала коллективного трудового спора может быть однократно объявлена часовая предупредительная забастовка, о которой работодатель должен быть предупрежден в письменной форме не позднее чем за три рабочих дня.

При проведении предупредительной забастовки орган, ее возглавляющий, обеспечивает минимум необходимых работ (услуг) в соответствии с настоящим Кодексом.

О начале предстоящей забастовки работодатель должен быть предупрежден в письменной форме не позднее чем за десять календарных дней.

Статья 411. Орган, возглавляющий забастовку

При разрешении коллективных трудовых споров, связанных с выдвижением требований профсоюзами, их первичными организациями и объединениями, забастовку возглавляет орган, наделенный данными полномочиями в соответствии с уставами профсоюзов. В ином случае, забастовку возглавляет представительный орган работников, избранный на общем собрании работников организации.

Орган, возглавляющий забастовку, имеет право созывать собрания (конференции) работников, получать от работодателя информацию по вопросам, затрагивающим интересы работников, привлекать специалистов для подготовки заключений по спорным вопросам.

Орган, возглавляющий забастовку, имеет право приостановить забастовку. Для возобновления забастовки не требуется повторного рассмотрения спора примирительной комиссией или в трудовом арбитраже. Работодатель и Служба по урегулированию коллективных трудовых споров должны быть предупреждены о возобновлении забастовки не позднее чем за три рабочих дня.

Статья 412. Обязанности сторон коллективного трудового спора в ходе забастовки

В период проведения забастовки стороны коллективного трудового спора обязаны продолжить разрешение этого спора путем проведения примирительных процедур.

Работодатель, органы исполнительной власти, органы местного самоуправления и орган, возглавляющий забастовку, обязаны принять зависящие от них меры по обеспечению в период забастовки общественного порядка, сохранности имущества организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения) и работников, а также работы машин и оборудования, остановка которых представляет непосредственную угрозу жизни и здоровью людей.

Перечень минимума необходимых работ (услуг) в организациях, филиалах, представительствах, деятельность которых связана с безопасностью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важных интересов общества, в каждой отрасли (подотрасли) экономики разрабатывается и утверждается федеральным органом исполнительной власти, на который возложены координация и регулирование деятельности в соответствующей отрасли (подотрасли) экономики, по согласованию с соответствующим общероссийским профессиональным союзом. В случае, если в отрасли (подотрасли) экономики действует несколько общероссийских профессиональных союзов, перечень минимума необходимых работ (услуг) утверждается по согласованию со всеми действующими в отрасли (подотрасли) экономики общероссийскими профессиональными союзами. Порядок разработки и утверждения перечня минимума необходимых работ (услуг) определяется Правительством Российской Федерации.

Орган исполнительной власти субъекта Российской Федерации на основе перечней минимума необходимых работ (услуг), разработанных и утвержденных соответствующими федеральными органами исполнительной власти, разрабатывает и утверждает по согласованию с соответствующими территориальными объединениями организаций профессиональных союзов (объединениями профессиональных союзов) региональные перечни минимума необходимых работ (услуг), конкретизирующие содержание и определяющие порядок применения федеральных отраслевых перечней минимума необходимых работ (услуг) на территории соответствующего субъекта Российской Федерации.

Минимум необходимых работ (услуг) в организации, филиале, представительстве определяется соглашением сторон коллективного трудового спора совместно с органом местного самоуправления на основе перечней минимума необходимых работ (услуг) в пятидневный срок с момента принятия решения об объявлении забастовки. Включение вида работ (услуг) в минимум необходимых работ (услуг) должно быть мотивировано вероятностью причинения необратимого вреда здоровью или угрозой жизни граждан. В минимум необходимых работ (услуг) в организации, филиале, представительстве не могут быть включены работы (услуги), не предусмотренные соответствующими перечнями минимума необходимых работ (услуг).

В случае недостижения соглашения минимум необходимых работ (услуг) в организации (филиале, представительстве) устанавливается органом исполнительной власти субъекта Российской Федерации.

Решение указанного органа, устанавливающее минимум необходимых работ (услуг) в организации, филиале, представительстве, может быть обжаловано сторонами коллективного трудового спора в суд.

При необеспечении минимума необходимых работ (услуг) забастовка может быть признана незаконной.

Статья 415. Запрещение локаута

В процессе урегулирования коллективного трудового спора, включая проведение забастовки, запрещается локаут - увольнение работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре или в забастовке, а также ликвидация или реорганизация организации, филиала, представительства по инициативе работодателя, в связи с коллективным трудовым спором.

Возможные варианты поправок
в Закон РФ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности"

Статья 9. Запрещение дискриминации граждан по признаку принадлежности или непринадлежности к профсоюзам

1. Принадлежность или непринадлежность к профсоюзам не влечет за собой какого-либо ограничения социально-трудовых, политических и иных прав и свобод граждан, гарантируемых Конституцией Российской Федерации, федеральными законами и законами субъектов Российской Федерации.

2. Запрещается обуславливать отказ в приеме на работу, увольнение с работы лица его принадлежностью к профсоюзу, а также прием на работу, преимущество при оставлении на работе лица его непринадлежностью к профсоюзу.

3. Запрещается обусловливать прием на работу, продвижение по работе, а также увольнение лица принадлежностью или непринадлежностью его к профсоюзу.

Федерация профсоюзов Красноярского края Российская Федерация, г. Красноярск, ул. Карла Маркса 93. (с) 2001. webmaster:  www@fpkk.ru 
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