НЕПОЛНОЕ РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ ПО ИНИЦИАТИВЕ РАБОТОДАТЕЛЯ:

ЧАСТНЫЕ ПРОБЛЕМЫ

Введение режима неполного рабочего времени по инициативе работодателя в условиях финансового кризиса нельзя назвать позитивными ни в отношении самой организации, ни в отношении ее работников. Чтобы исключить ошибки в данной ситуации, остановимся на отдельных проблемах, наиболее часто возникающих на практике.

Специфика режима неполного рабочего времени

Неполное рабочее время устанавливается по соглашению между работником и работодателем на основании ч. 1 ст. 93 Трудового кодекса РФ (ТК РФ).

Росстат в Письме от 08.06.2007 N 1619-6 отметил, что ТК РФ не дает определения неполного рабочего времени, предусматривая лишь то, что оно может устанавливаться в виде неполного рабочего дня или неполной рабочей недели. Исходя из практики применения трудового законодательства, а также положений Конвенции Международной организации труда от 24.06.1994 N 175 "О работе на условиях неполного рабочего времени" (пп. "а" п. 1 ст. 1), неполным рабочим временем следует считать рабочее время, продолжительность которого меньше, чем нормальная продолжительность рабочего времени. В соответствии со ст. 91 ТК РФ нормальная продолжительность рабочего времени не может превышать 40 ч в неделю.

Различают две разновидности неполного рабочего времени:

1. Неполный рабочий день или смена.

2. Неполная рабочая неделя.

При установлении работнику неполного рабочего дня (смены) уменьшается количество часов работы в день (в смену), установленное для данной категории работников.

При установлении работнику неполной рабочей недели уменьшается количество рабочих дней по сравнению с установленной для данной категории работников рабочей недели, при этом продолжительность рабочего дня остается нормальной.

Трудовое законодательство допускает сочетание неполной рабочей недели с неполным рабочим днем.

Работник вправе требовать, а работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день (смену) или неполную рабочую неделю следующим категориям работников:

- беременным женщинам;

- одному из родителей (опекуну, попечителю), имеющему ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида до 18 лет);

- лицу, осуществляющему уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением (если оно выдано в порядке, установленном в законодательстве).

Неполное рабочее время обычно устанавливается по просьбе работника.

Однако в отдельных случаях, установленных трудовым законодательством, инициатива введения режима неполного рабочего времени может исходить от работодателя. И именно в этом случае возникает ряд проблем.

Проблема 1.
Изменение технологических или организационных условий труда: всегда ли об этом помнит работодатель?
Если инициатива установления неполного рабочего времени исходит от работодателя, то он должен предупредить об этом работника не позднее чем за 2 мес. Часть 5 ст. 74 ТК РФ предусматривает право работодателя в случае, когда изменение технологических или организационных условий труда может повлечь за собой массовое увольнение работников, в целях сохранения рабочих мест, с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации и в порядке, установленном ТК РФ для принятия локальных нормативных актов, вводить режим неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок до 6 мес. По истечении срока, на который был введен режим неполного рабочего времени, работнику нужно предоставить возможность работать на прежних условиях.
То есть если режим неполного рабочего времени вводится по инициативе работодателя, то необходимо соблюсти следующие установленные ТК РФ требования:

о введении такого режима (об изменении обязательных условий трудового договора) работник должен быть уведомлен работодателем в письменной форме не позднее чем за 2 мес. до его введения (ч. 2 ст. 74 ТК РФ);

если работник отказывается от продолжения работы на условиях соответствующего режима рабочего времени, то трудовой договор может быть расторгнут в соответствии с п. 2 ст. 81 ТК РФ (по сокращению численности или штата работников организации) (ч. 6 ст. 74 ТК РФ).

Принимая такое решение, работодатель обязан доказать, во-первых, взаимосвязь между изменением организационных или технологических условий труда и возможностью массового увольнения работников; а во-вторых, что целью введения режима неполного рабочего времени является именно сохранение рабочих мест. В противном случае могут возникнуть споры с трудовой и налоговой инспекцией.

Под изменением технологических или организационных условий труда следует понимать:
- изменения в технике и технологии производства, структурную реорганизацию производства, другие причины (ч. 1 ст. 74 ТК РФ);

- изменения в технике и технологии производства, совершенствования рабочих мест на основе их аттестации, структурной реорганизации производства (п. 21 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации").

Таким образом, анализ норм ч. 1 и 5 ст. 74 ТК РФ, а также п. 21 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 N 2 позволяет сделать вывод о том, что установление неполного рабочего времени по инициативе работодателя возможно только в тех случаях, когда в той или иной организации в целях повышения эффективности производства внедряются новое оборудование или новые технологии, проводится реорганизация производственных подразделений или совершенствование рабочих мест. Именно эти обстоятельства можно отнести к изменениям технологических или организационных условий труда.

Но есть еще и причины экономического характера, например, падение объемов производства из-за возникновения у работодателя временных финансовых трудностей, снижения уровня спроса на его продукцию, критическая ситуация на финансовом рынке вследствие финансового кризиса и т.п. Тем не менее дословное прочтение норм ч. 1 и 5 ст. 74 ТК РФ позволяет сделать вывод о том, что трудовое законодательство не допускает возможности применения режима неполного рабочего времени по инициативе работодателя в случае угрозы массового увольнения по причинам экономического характера.
Кстати, изменение финансового положения организации не является изменением организационных или технологических условий труда, хотя и может повлечь за собой такие изменения, например, если изменение финансового положения побудило работодателя внедрить новую технологию производства, изменить процесс эксплуатации оборудования и т.п. Если же этого не произошло, а просто снизился объем производства, в силу чего работодатель не может обеспечить полную занятость своих работников, то нужно объявлять простой и предоставлять работникам предусмотренные на период простоя гарантии (ст. 72.2 ТК РФ, ст. 157 ТК РФ).
Пример. В I квартале 2009 г. ООО "Монти" - работодатель нарушало трудовое законодательство, отправляя часть работников в "вынужденные" административные неоплачиваемые отпуска, а также при пятидневной рабочей неделе вводило для отдельных работников режим неполного рабочего времени в форме неполной рабочей недели (четырехдневной) фактически по инициативе работодателя.

Так, по приказу по ООО "Монти" от 19.01.2009 N 25 "О работе ООО "Монти" в условиях кризиса" в целях сохранения производственно-хозяйственной деятельности общества в условиях негативного воздействия финансового кризиса для экономии фонда заработной платы в период с 19.01.2009 по 31.12.2009 директорам по направлениям работы и их заместителям, главным специалистам, начальникам отделов и их заместителям, начальникам участков, инженерно-техническим работникам было предложено по их заявлениям предоставление отпусков без сохранения заработной платы или с установлением с их согласия неполного рабочего времени (из расчета одного дня отпуска в неделю или неполная четырехдневная рабочая неделя).

Из текста рассматриваемого приказа следует, что работодатель вводит режим неполного рабочего времени на срок, превышающий 6 мес. (с 19.01.2009 по 31.12.2009), что не соответствует нормам ч. 5 ст. 74 ТК РФ.

На основании данного приказа перечисленные в данном документе работники Общества, выбравшие для себя предоставление отпусков без сохранения заработной платы, ежемесячно оформляли на имя генерального директора заявления с просьбой разрешить административный отпуск на 4 (четыре) конкретных дня соответствующего месяца (по выбору такого работника).

Например, в заявлении от инженера-технолога А.А. Степанова зафиксирована просьба о предоставлении административного отпуска 5, 12, 19, 26 февраля 2009 г., а в заявлении от мастера по ремонту оборудования П.П. Михайлова - соответственно 4, 11, 18, 25 февраля 2009 г.

В названных документах каждым работником не указана причина (обстоятельства) предоставления административного отпуска. Указание причины (обстоятельств) в данном случае направлено на соблюдение интересов работника. Законной причиной такого отпуска могут быть только семейные обстоятельства и другие уважительные причины. Однако анализ текста приказа по ООО "Монти" от 19.01.2009 N 25 позволяет установить иные причины - это финансовый кризис и необходимость экономии фонда заработной платы.

Согласно ст. 128 ТК РФ отпуск без сохранения заработной платы может быть предоставлен работнику по семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам по его письменному заявлению; при этом продолжительность данного отпуска определяется по соглашению сторон.

Из норм ст. 128 ТК РФ следует, что отпуск без сохранения заработной платы может быть предоставлен работнику по семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам, под которыми подразумеваются социальные нужды, возникшие в личной жизни работника, а не по необходимости работодателя. Таким образом, по закону инициатива предоставления указанного отпуска должна исходить от работника.

В ТК РФ не содержится оснований для предоставления отпуска без сохранения заработной платы по инициативе работодателя. Более того, даже в коллективных и трудовых договорах не могут быть предусмотрены отпуска без сохранения заработной платы по инициативе работодателя, в том числе и в случаях временной приостановки предприятия.

В Разъяснении Минтруда России от 27.06.1996 N 6 "Об отпусках без сохранения заработной платы по инициативе работодателя", утвержденном Постановлением Минтруда России от 27.06.1996 N 40 и до настоящего времени сохранившем свою юридическую силу (в части, не противоречащей ТК РФ), подчеркивается, что "вынужденные" отпуска без сохранения заработной платы по инициативе работодателя законодательством о труде не предусмотрены.

Таким образом, ТК РФ не дает работодателю (ООО "Монти") оснований уклониться от исполнения своих обязанностей, таких как предоставление работы и своевременная ее оплата в полном объеме, даже в случаях финансовых затруднений со стороны работодателя, в том числе и при экономических спадах в условиях финансового кризиса.

Кроме того, предоставлением такого административного отпуска работодатель (ООО "Монти") ущемляет трудовые права работников, предусмотренные ст. 157 ТК РФ.

Возникшая в Обществе ситуация должна расцениваться не иначе как простой по вине работодателя, подлежащий оплате в размере не менее двух третей средней заработной платы работника (ч. 1 ст. 157 ТК РФ).

Напомним, что в случае если работники не по своей вине не могут выполнять обязанности, предусмотренные заключенными с ними трудовыми договорами, работодатель обязан оплатить время простоя в установленном законодательством порядке (ст. 157 ТК РФ). При этом размер оплаты времени простоя зависит от вины сторон трудового договора в его возникновении. Трудовой кодекс РФ не предусматривает конкретного перечня обстоятельств (причин), не зависящих от работодателя и работника, при которых возможно применение ч. 2 ст. 157 ТК РФ.

Для работников, не согласившихся с предоставлением отпусков без сохранения заработной платы (на основании отдельного приказа по ООО "Монти" от 21.01.2009 N 27 со ссылкой на приказ от 19.01.2009 N 25), фактически по инициативе работодателя был введен режим неполного рабочего времени - неполная рабочая четырехдневная неделя, обусловленная причинами экономического характера, что не соответствует нормам ч. 1 и 5 ст. 74 ТК РФ. При этом работникам не было предложено заключить дополнительные соглашения к трудовым договорам, предусматривающим внесение изменения в такое обязательное для включения в трудовой договор условие, как режим рабочего времени и времени отдыха, что не соответствует требованиям ст. 57 ТК РФ.

Перечисленные нарушения трудового законодательства влекут привлечение работодателя (ООО "Монти") к административной ответственности в виде наложения административного штрафа (ст. 5.27 Кодекса РФ от административных правонарушениях - КоАП РФ):

- на должностных лиц Общества в размере от 1000 до 5000 руб.;

- на само Общество в размере от 30 000 до 50 000 руб. или административное приостановление деятельности на срок до 90 суток.

Выводы по проблеме 1: причины экономического характера не могут служить законным основанием для введения режима неполного рабочего времени по инициативе работодателя в случае угрозы массового увольнения.

Проблема 2.
Неполное рабочее время - это не простой.
В условиях финансового кризиса при введении режима неполного рабочего времени по инициативе работодателя на практике часто возникают ошибки при квалификации дополнительных выходных (дней недоработанной недели) в качестве простоя, что влечет за собой необоснованную оплату таких дней.

Например, в организации с пятидневной рабочей неделей введен режим неполного рабочего времени в форме неполной рабочей недели (трехдневной). Обязана ли организация в этом случае признать дни недоработанной недели (2 дня) простоем и нужно ли эти дни дополнительно оплачивать?

В ч. 5 ст. 74 ТК РФ предусмотрено, что если изменения организационных или технологических условий труда (изменения в технике и технологии производства, структурная реорганизация производства, другие причины) могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель в целях сохранения рабочих мест в праве с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации вводить режим неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок до 6 мес.

Часть 3 ст. 72.2 ТК РФ приводит понятие простоя как временной приостановки работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера.

То есть вынужденная приостановка работы организации либо отдельных ее структурных подразделений в связи с тяжелым финансовым положением, нехваткой сырья, комплектующей продукции и иными причинами может повлечь приостановление работы, т.е. простой всего трудового коллектива либо его части.

Обратите внимание: простой возможен только в рамках рабочего времени, и на время отдыха он не распространяется.

Введение трехдневной рабочей недели вместо пятидневной свидетельствует о том, что два дня недели становятся дополнительными выходными днями, которые относятся ко времени отдыха. Поэтому организация не должна ни признавать эти два дополнительных выходных дня простоем, ни оплачивать их. Если же работник привлекается к работе в эти нерабочие по новому графику дни, то работа в такие дни должна оплачиваться в повышенном размере в соответствии со ст. 153 ТК РФ (по правилам оплаты работы в выходные дни).

Что же касается оплаты работы в режиме неполного рабочего времени, то в данных условиях работник получает оплату в меньшем размере, так как уменьшается количество отработанного времени (ч. 2 ст. 93 ТК РФ). В Письме Роструда от 08.06.2007 N 1619-6 разъясняется, что при работе на условиях неполного рабочего времени оплата труда работника производится пропорционально отработанному им времени или в зависимости от выполняемого им объема работ. Иными словами, размер заработной платы уменьшается независимо от системы оплаты труда (должностной оклад, тарифная ставка).

Выводы по проблеме 2: при угрозе массовых увольнений работодатель в соответствии с ТК РФ обязан принимать все меры для их предотвращения, и введение режима неполного рабочего времени - это одна из таких мер. Оплата труда работников при таком режиме однозначно производится пропорционально отработанному ими времени или в зависимости от выполняемого ими объема работ. Дополнительные выходные дни оплате не подлежат, а также они не являются простоем, поскольку простой возможен только в пределах рабочего времени.
Проблема 3.
Кого и как надо информировать о режиме неполного рабочего времени?
Введение режима неполного рабочего времени влечет для работодателя необходимость информировать об этом территориальные органы занятости и статистики.

Уведомление органов занятости (для всех организаций)

В соответствии с п. 2 ст. 25 Закона РФ от 19.04.1991 N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" (в ред. от 25.12.2008) при введении режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели, а также при приостановке производства работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом в органы службы занятости в течение 3 рабочих дней после принятия решения о проведении соответствующих мероприятий.

Данная обязанность касается абсолютно всех работодателей, принявших решение о введении режима неполного рабочего времени.

Требований к содержанию такого уведомления действующее законодательство не содержит. Следовательно, уведомление органа занятости может быть оформлено организацией в произвольной форме.

Ответственность за невыполнение работодателем данной обязанности прямо не установлена. Однако не исключена возможность привлечения работодателя к административной ответственности по ст. 19.7 "Непредставление сведений (информации)" КоАП РФ как за непредставление или несвоевременное представление в государственный орган (должностному лицу) сведений (информации), представление которых предусмотрено законом, что влечет наложение штрафа:

- на организацию - в размере от 3000 руб. до 5000 руб.;

- на руководителя - в размере от 300 до 500 руб.

Отчетность для органов статистики (не для всех организаций)

Приказом Росстата от 25.12.2008 N 325 утверждена месячная форма федерального статистического наблюдения N П-4 (НЗ) "Сведения о неполной занятости и движении работников" с Указаниями по ее заполнению.

Обязанность по представлению формы N П-4 (НЗ) возложена не на все организации, а только на организации, работающие в следующих сферах:

- добыча полезных ископаемых;

- обрабатывающие производства;

- производство и распределение электроэнергии, газа и воды;

- строительство;

- транспорт;

- связь;

- оптовая и розничная торговля;

- ремонт автотранспорта, мотоциклов, бытовых изделий и предметов личного пользования;

- финансовая деятельность.

Отчитываться по форме N П-4 (НЗ) должны организации, средняя численность сотрудников которых превышает 15 человек, включая работающих по совместительству и гражданско-правовым договорам (п. 1 Указаний). Сведения приводятся за отчетный месяц по работникам списочного состава (без внешних совместителей) в целом по организации без выделения сведений по видам экономической деятельности. Информация представляется до 3-го числа месяца, следующего за отчетным. Руководитель организации должен назначить должностных лиц, уполномоченных представлять данную форму от имени юридического лица.

В соответствии с п. 14 Положения об условиях представления в обязательном порядке первичных статистических данных и административных данных субъектами официального статистического учета, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 18.08.2008 N 620, непредставление или несвоевременное представление респондентами (к которым относятся в том числе созданные на территории РФ юридические лица) субъектам официального статистического учета первичных статистических данных или административных данных либо представление недостоверных первичных статистических данных или административных данных влечет ответственность респондентов, предусмотренную законодательством РФ.

Нарушение порядка представления статистической информации, а равно представление недостоверной статистической информации влечет ответственность, установленную ст. 13.19 КоАП РФ, а также ст. 3 Закона РФ от 13.05.1992 N 2761-1 "Об ответственности за нарушение порядка представления государственной статистической отчетности", а именно:

- наложение административного штрафа на руководителя организации в размере от 3000 до 5000 руб. (ст. 13.19 КоАП РФ);

- организация должна возместить в установленном порядке органам статистики ущерб, возникший в связи с необходимостью исправления итогов сводной отчетности при представлении искаженных данных или нарушении сроков представления отчетности (ст. 3 Закона РФ от 13.05.1992 N 2761-1). Однако ни в самом Законе, ни в каких-либо документах Росстата не представлена методика расчета суммы такого ущерба, поэтому любые претензии к организации со стороны территориального органа Росстата по поводу несданной формы статистической отчетности N П-4 (НЗ) "Сведения о неполной занятости и движении работников" могут быть оспорены, в том числе в суде.

Выводы по проблеме 3: введение режима рабочего времени обязывает все организации, принявшие такое решение, уведомить об этом органы занятости. Отчитываться перед органами статистики в этом случае должны только те организации, которые перечислены в Приказе Росстата от 25.12.2008 N 325.

Проблема 4.
Какой пакет документов подтвердит переход на неполное рабочее время по инициативе работодателя?
Переход на неполное рабочее время нужно тщательно документировать.

Пакет документов, подтверждающий переход на неполное рабочее время по инициативе работодателя, включает в себя следующие документы:

письменное уведомление работника о введении неполного рабочего времени не позднее чем за 2 мес. до его введения (ч. 2 ст. 74 ТК РФ) - путем ознакомления работника с текстом приказа о введении неполного рабочего времени под роспись или путем направления ему отдельного уведомления о введении режима неполного рабочего времени;

письменное согласие (несогласие) работника на работу в условиях неполного рабочего времени - путем указания работником своего решения на приказе (уведомлении) о введении режима неполного рабочего времени;
в случае согласия работника:
приказ о переходе на режим неполного рабочего времени. Поскольку у него нет унифицированной формы, этот документ может быть составлен в произвольной форме (п. 2 ст. 9 Федерального закона от 21.11.1996 N 129-ФЗ "О бухгалтерском учете"). В нем необходимо указать тип неполного рабочего времени (неполный рабочий день или смена и неполная рабочая неделя), а при неполном рабочем дне (смене) - количество рабочих часов в отношении соответствующих работников;
уведомление органа занятости (произвольная форма) в течение 3 дней после издания приказа о переходе на режим неполного рабочего времени (п. 2 ст. 25 Закона РФ от 19.04.1991 N 1032-1, в редакции от 25.12.2008);

дополнительное соглашение к действующему трудовому договору, указав в нем режим неполного рабочего времени (ст. 57 ТК РФ);

табели учета рабочего времени (унифицированные формы N Т-12 "Табель учета рабочего времени и расчета оплаты труда" или N Т-13 "Табель учета рабочего времени", утвержденные Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1). В графе 4 формы N Т-13 или в графах 4, 6 страницы 2 формы N Т-12 табеля отражается буквенный код "НС" или цифровой код "25", под которыми проставляется продолжительность работы в режиме неполного рабочего времени;

трудовая книжка - факт работы в режиме неполного рабочего времени не отражается (ст. 66 ТК РФ, п. 4 Правил ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей, утвержденных Постановлением Правительства РФ от 16.04.2003 N 225);

форма федерального статистического наблюдения N П-4 (НЗ) "Сведения о неполной занятости и движении работников" (ежемесячно) - для организаций, перечисленных в Приказе Росстата от 25.12.2008 N 325;

в случае несогласия работника:
письменное предложение другой работы, имеющейся в организации в данной местности (в том числе и нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом состояния здоровья (ч. 3 ст. 74 ТК РФ);

приказ по форме N Т-8 "Приказ (распоряжение) о прекращении (расторжении) трудового договора с работником (увольнении)" или N Т-8а "Приказ (распоряжение) о прекращении (расторжении) трудового договора с работниками (увольнении)", утвержденный Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1 (п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) - в случае отказа работника как от работы в режиме неполного рабочего времени, так и от перевода (или при отсутствии возможности перевода у работодателя). Приказ является основанием для выплаты выходного пособия в размере двухнедельного среднего заработка (ст. 178 ТК РФ, ст. 139 ТК РФ, Положение об особенностях порядка исчисления средней заработной платы, утвержденное Постановлением Правительства РФ от 24.12.2007 N 922).

Выводы по проблеме 4: поскольку основным негативным последствием введения для работника неполного рабочего времени по инициативе работодателя является уменьшение его заработной платы пропорционально отработанному времени или в зависимости от выполненного объема работ (ч. 2 ст. 93 ТК РФ), тщательное оформление пакета документов, подтверждающих переход на неполное рабочее время, позволит работодателю избежать потенциальных многочисленных трудовых споров.

