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«Эффективный контракт» - что это?

Уважаемые коллеги!

В настоящее время начала активизироваться работа по заключению «эффективных контрактов» как  с руководителями, так и с работниками образовательных учреждений.

В целях соблюдения требований трудового законодательства, прежде всего органами управления образованием, руководителями образовательных учреждений, для сохранения, так скажем, «социального мира» в коллективах образовательных учреждений, Иркутская областная организация Общероссийского Профсоюза образования  разъясняет следующее.

 В соответствии со ст. 4 Конституции Российской Федерации,   федеральные законы  имеют верховенство на всей территории Российской Федерации. В связи с чем, в сфере регулирования трудовых отношений, возникающих на основе трудового договора,  Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. N 197-ФЗ, обладает высшей силой. 
Как прямо сказано в ст.5 Трудового кодекса Российской Федерации,  регулирование трудовых отношений осуществляется, прежде всего, настоящим Кодексом. Нормы трудового права, содержащиеся в иных федеральных законах, должны соответствовать настоящему Кодексу. В случае противоречий применяется настоящий Кодекс. Указы Президента Российской Федерации, содержащие нормы трудового права, Постановления Правительства Российской Федерации, содержащие нормы трудового права,  нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, законы субъектов Российской Федерации, нормативные правовые акты органов исполнительной власти субъектов Российской Федерации, содержащие нормы трудового права не  должны противоречить настоящему Кодексу.  Органы местного самоуправления имеют право принимать нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права в пределах своей компетенции в соответствии с настоящим Кодексом, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации.  
В статье 16 Трудового кодекса Российской Федерации четко и ясно сказано о том,  что трудовые отношения между работником и работодателем возникают на основании трудового договора. Понятие «контракт» исчезло из трудового законодательства с 01 февраля 2002 г., т.е., с момента принятия Трудового кодекса Российской Федерации, и до настоящего времени никаких изменений не произошло.

В ст.56 Трудового кодекса дается определение трудовому договору; в ст.57 настоящего Кодекса установлены требования к содержанию трудового договора, в ст.58 Кодекса определен срок трудового договора, в ст.67 – правила, определяющие форму трудового договора, в т.ч.,  заключение трудового договора в письменной форме.
Согласно ст.72 Трудового кодекса Российской Федерации изменение определенных сторонами условий  трудового договора (место работы, трудовая функция – работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности; конкретный вид поручаемой работы; условия оплаты труда, и др., указанные в ст.57 Трудового кодекса Российской Федерации), в т.ч., перевод на другую работу, допускается только (законодатель подчеркивает – «только») по соглашению сторон, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом. Соглашение об изменении определенных сторонами условий трудового договора заключается в письменной форме.  
 «Эффективный контракт»   нельзя понимать буквально как новый  вид  оформления трудового договора. Он не относится к случаю, предусмотренному Трудовым кодексом Российской Федерации (его просто нет),  который позволяет работодателю изменить условия трудового договора без согласия работника. 
Поскольку трудовой договор – это соглашение между работником и работодателем,  участие учредителя ( исполнительного органа государственной власти, органа местного самоуправления) в его заключении, оформлении, внесении изменений,  действующее трудовое законодательство, прежде всего, Трудовой кодекс Российской Федерации, не содержит. Работодатель обязан соблюдать нормы Трудового кодекса Российской Федерации, за его несоблюдение  предусмотрена административная ответственность. Кроме того, по требованию представительного органа работников к нему могут быть применены меры дисциплинарного воздействия. 

Таким образом, в отношении работников не может пройти  массовая акция по «перезаключению» трудового договора, перевода на «эффективный контракт». 

 История вопроса. Понятие «эффективный контракт»  впервые прозвучало в Бюджетном послании Президента Российской Федерации  В.В.Путина 28 июня 2012 г. «О бюджетной политике в 2013-2015 годах».

Так, в п.4 поставлена задача по повышению качества предоставляемых населению государственных и муниципальных услуг. Прежде всего, в образовании, здравоохранении и культуре, от успешности действий которых зависят условия жизни населения.  В целях повышения эффективности бюджетных расходов в этих сферах, реформирования,  обеспечения нового механизма финансирования государственных и муниципальных  учреждений,  создания эффективной системы материального и морального стимулирования работников, предлагается «обеспечить переход к «эффективному контракту», который должен четко определять условия оплаты труда и «социальный пакет» работника в зависимости от качества и количества выполняемой им работы. Применение «эффективного контракта» также  призвано повысить конкурентноспособность государства как работодателя на региональных рынках труда и сопоставимость стоимости труда в государственном, муниципальном и частном секторах экономики.

Этапы перехода к «эффективному контракту» должны быть увязаны с конкретными структурными и институциональными изменениями в отраслях социальной сферы, направленными на повышение эффективности образования, науки, культуры и здравоохранения».
Далее. Во исполнение указанного выше Бюджетного послания, Распоряжением Правительства Российской Федерации от 28.11.2012 г. № 2190-р утверждена Программа поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012-2018 годы» (далее – Программа).

В разделе 2 Программы   содержится анализ текущей ситуации по формированию системы оплаты труда работников государственных (муниципальных) учреждений. В том числе содержится вывод о том, что практика применения новых условий оплаты труда показала, что в полной мере решить задачу стимулирования работников с учетом результатов их труда удалось не во всех учреждениях.  Во многих случаях показатели и критерии  эффективности деятельности работников учреждений недостаточно проработаны, а их применение носит формальный характер. В системах оплаты труда  имеют место быть ранее применявшиеся выплаты стимулирующего характера, имеющие низкую  эффективность в современных условиях (например, добросовестное  выполнение обязанностей, интенсивность труда, качество труда и др. без указания конкретных измеримых параметров). В ряде  учреждений стимулирующие выплаты применяются в качестве гарантированной части заработка, которая не увязана с результатами труда. Основной причиной, по мнению разработчиков Программы, является низкий размер тарифной части заработной платы, а также низкая конкурентноспособность учреждений на региональных рынках труда. В результате учреждение вынуждено премировать персонал вне зависимости от результатов труда в связи с необходимостью удержания имеющихся работников.

Таким образом,  для решения задач, направленных на развитие соответствующих отраслей, повышения качества оказываемых услуг и обеспечения соответствия уровня оплаты труда работников результатам их труда,  сохранения кадрового потенциала, повышения престижности и привлекательности работы в учреждениях разработана Программа, которая  предусматривает, в т.ч., совершенствование системы оплаты труда работников, ориентированной на достижение конкретных показателей качества и количества.

Как элемент  обеспечения поставленной выше задачи рассматривается использование принципа эффективного контракта. Здесь же, в Программе, дается  его определение  - это трудовой договор с работников, в котором 1) конкретизированы его должностные обязанности, 2) условия оплаты труда, 3) показатели и критерии оценки эффективности деятельности для назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также 4) меры социальной поддержки. Здесь же сказано, что:

 изменение порядка оплаты труда является изменением условий, определенных сторонами трудового договора и осуществляется в соответствии с законодательством  Российской Федерации;

в отношении каждого работника должны быть уточнены и  конкретизированы его 1) трудовая функция, 2) показатели и критерии оценки эффективности деятельности, 3)  установлен размер вознаграждения, а также 4) размер поощрения за достижение коллективных результатов труда. 

При этом в Программе уточняется, что условия получения вознаграждения должны быть понятны работодателю и работнику и не допускать двойного толкования.
Программой (приложение № 3) приведена примерная форма трудового договора с работником государственного (муниципального) учреждения.

В разделе 1У «Оплата труда» рекомендуется структурировать  составные части заработной платы и конкретно определить размер:

 должностного оклада, ставки;

виды, размер, условия (фактор, обуславливающий получение выплаты) выплат компенсационного характера (в табличном варианте);

виды, условия, показатели и критерии оценки эффективности деятельности, периодичность и размер выплат стимулирующего характера;

В разделе У1 предлагается установить  право на дополнительное страхование на условиях и в порядке, которые установлены в локальном нормативном акте.
Как видим, шаблонного внесения изменения в трудовые договоры не должно быть. Необходимо определиться  с показателями и критериями  оценки эффективности деятельности, с коллективными результатами труда (что под этим понимается)   и с мерами социальной поддержки (кроме тех, которые определены действующим законодательством, в т.ч. ФЗ «Об образовании в Российской Федерации»). Учитывая, что каждая дополнительная мера  социальной поддержки, а также  дополнительное страхование должны быть финансово обеспечены, должен быть определен вид, размер, условия предоставления, предусмотрены бюджетные средства. Объективно работодатель самостоятельно определить дополнительные меры социальной поддержки не может, поскольку  он должен руководствоваться, во-первых, дополнительными финансовыми средствами, во-вторых, соответствующими нормативными правовыми актами. В противном случае, обязательство трудового договора будет невыполнимым, формальное закрепление позволит работнику настаивать на выполнении работодателем данного условия трудового договора, без наличия у работодателя соответствующих возможностей. 

Кроме того, введению принципов эффективного контракта должна предшествовать  комплексная работа, которая требует актуализацию:

 квалификационных требований и компетенций, необходимых для оказания государственных (муниципальных услуг (выполнения работ);

типовых норм труда, устанавливаемых федеральными органами исполнительной власти;

норм труда, устанавливаемых локальными нормативными актами;

содержания трудовых функций по соответствующим должностям в трудовых договорах в соответствии с установленным законодательством Российской Федерации порядком;

организацию соответствующей профессиональной переподготовки и повышения квалификации работников,  и т.д.

Обращаем ваше внимание на то, что до настоящего времени не приняты в установленном порядке профессиональные стандарты, не разработаны и не утверждены типовые нормы труда, отсутствуют методические рекомендации по разработке систем нормирования труда в учреждениях, следовательно, у работодателей нет правовых оснований для разработки норм труда на локальном уровне. Кроме того, не определены  и не утверждены показатели эффективности деятельности подведомственных учреждений, а также периодичность оценки эффективности деятельности учреждений и их руководителей.  Отсутствует сквозные отраслевые системы показателей оценки эффективности деятельности учреждений при оказании государственных (муниципальных) услуг (выполнении работ) по принципу «Российская Федерация – субъект Российской Федерации – учреждение – работник». Нет методических рекомендаций по определению критериев, показателей и периодичности оценки эффективности деятельности работников учреждений для закрепления их в локальном нормативном акте учреждения, коллективном договоре, соглашении.
Поскольку Программой определены сроки для заключения трудовых договоров в связи с введением эффективного контракта поэтапно:

  1 этап  2012 – 2013. На этом этапе предусматривается, в т.ч., актуализация нормативной  правовой базы для оценки эффективности труда работников; 

П этап 2014-2015 г.г.. Только в этот период определена разработка показателей эффективности деятельности  учреждений для обеспечения увязки оплаты труда с повышением качества предоставляемых государственных (муниципальных) услуг (выполнения работ), а также совершенствование квалификационных требований к работникам (разработка профессиональных стандартов);

 Ш этап 2016-2018 г.г.  – завершение работы по заключению трудовых договоров,
считаем, что нет необходимости в ускорении этого процесса. Работа  по внесению изменений в трудовые договоры (на настоящий момент «эффективного контракта» в чистом виде быть просто не может) без соответствующих нормативных правовых актов, по нашему убеждению, будет просто бессмысленной. Срок 1 октября 2013 г. обозначен О.Голодец, Заместителем Председателя Правительства Российской Федерации в поручении исполнительным органам государственной власти субъектов Российской Федерации только в отношении руководителей.
Однако это поручение не нашло соответствующего отражения (т.е., не были внесены соответствующие изменения)  ни в «дорожных картах», ни в каком-либо ином нормативном правовом акте.
В Рекомендациях по оформлению трудовых отношений с работником государственного (муниципального) учреждения при введении эффективного контракта, утв. Приказом Минтруда России от 26.04.2013 г. № 167н, также указано на то, что дополнительное соглашение к трудовому договору рекомендуется заключать по мере разработки показателей и критериев оценки эффективности труда работников учреждения для определения  размеров и условий осуществления стимулирующих выплат (п.5).
 Согласно п.8 указанных Рекомендаций,  в дополнительное соглашение к трудовому договору (не к «эффективному контракту», не к заключению нового трудового договора) рекомендуется включать условия, предусмотренные ст.57 Трудового кодекса Российской Федерации) в случае отсутствия этих условий в ранее заключенном трудовом договоре.
В п.12 Рекомендаций указано на то, что  в трудовом договоре или дополнительном соглашении к трудовому договору условия осуществления выплат, предусмотренных п.11 Рекомендаций, рекомендуется конкретизировать применительно к данному работнику учреждения. Учитывая, что категории работников в образовательном учреждении разные, необходимо применительно каждой категории, с учетом показателей эффективности деятельности, разработать  конкретные выплаты. Это работа, требующая времени, обсуждения, внесения соответствующих изменений в локальные нормативные акты – в Положения об оплате труда, извещение работников не менее чем за два месяца, и т.д.

Еще раз повторимся,  срочной, неотложной необходимости в   изменении трудовых договоров, в их «перезаключении» (что законодательством не предусмотрено) нет.
Действительно, в настоящее время есть необходимость внести изменения в трудовые договоры с руководителями организаций, поскольку   с 1 января 2013 г.  на основании Федерального закона от  29.12.2012 г. № 280-ФЗ вступила в силу  поправка в ст.275 Трудового кодекса Российской Федерации, согласно которой трудовой договор  с руководителем государственного (муниципального) учреждения заключается на основе типовой формы трудового договора, утверждаемой Правительством Российской Федерации.         

Как было сказано выше, типовая форма утверждена Постановлением Правительства РФ от 12.04.2013 г.  № 329.

По большому счету,  в  типовой форме трудового договора (обратите внимание: Правительство Российской Федерации утвердило типовую форму ТРУДОВОГО ДОГОВОРА, а не «эффективного контракта», несмотря на то, что на момент утверждения было Бюджетное послание Президента Российской Федерации, Программа поэтапного  совершенствования системы оплаты труда, и т.д.) отражены  все существующие условия. 

Изменения, уточнения: 

1)  в разделе П «Права и обязанности руководителя»:

  Пункт 9  (обязанности руководителя):

 – п.п. «ж»)  создавать и соблюдать условия, обеспечивающие деятельность представителей работников, в соответствии с трудовым законодательством, коллективным договором и соглашениями (согласно ст. 30 Трудового кодекса Российской Федерации и ст.26 Федерального закона «Об образовании в Российской Федерации» представительный орган работников – профсоюзная организация);

- п.п. «ц») представлять работодателю в установленном порядке сведения о своих доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера, а также о доходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера своих  супруги (супруга) и несовершеннолетних детей;

- п.п. «ч») обеспечивать достижение установленных учреждению ежегодных значений показателей соотношения средней заработной платы отдельных категорий работников учреждения со средней заработной платой в соответствующем субъекте Российской Федерации, указанных в дополнительном соглашении, являющемся неотъемлемой частью трудового договора (в случае их установления). Обратите внимание (!):  в трудовой договор непосредственно это дополнение не вносится.  В дополнительном соглашении  могут быть указаны показатели соотношения средней заработной платы. Однако в настоящее время ежегодные значения показателей не определены. Следовательно нет оснований для внесения таких изменений.

2) в разделе Ш «Права и обязанности работодателя»:

В п.п. «в» п. 11 обязанность работодателя  устанавливать с учетом показателей эффективности деятельности учреждения целевые показатели эффективности работы руководителя в целях его стимулирования. Обратите внимание (!):  прежде чем    вносить изменения  должны быть разработаны и утверждены нормативным правовым актом целевые показатели эффективности деятельности учреждения.

3) в разделе У «Оплата труда руководителя и другие выплаты, осуществляемые ему в рамках трудовых отношений»:

Пункт 18 -  в котором необходимо конкретизировать выплаты компенсационного характера;

Пункт 19 – конкретизация выплат стимулирующего характера: наименование выплаты; условия осуществления выплаты; размер выплаты при достижении условий ее осуществления (в рублях или процентах);
Пункт 20 – уточняется, что одним из условий осуществления выплаты стимулирующего характера является достижение значений показателей, предусмотренных подпунктом «ч» (см. выше) настоящего трудового договора.

4)  в разделе У11 «Социальное страхование и социальные гарантии, предоставляемые руководителю»: в п.28  требуется  закрепить  условие о дополнительном страховании  (помимо обязательного социального страхования -  пенсионного, медицинского, социального ) – определить вид страхования в порядке и  на условиях, которые установлены локальным нормативным  актом работодателя. Таким образом (!), прежде внесения изменений в  трудовой договор необходимо принять  на уровне учредителя  нормативный акт с перечнем дополнительных видов страхования, а также порядок и условия его предоставления.

Кроме того,  согласно п. 31 типового трудового договора необходимо определить размер  компенсации при расторжении трудового договора в соответствии с п.2 ст.278 Трудового кодекса Российской Федерации.

Обратите внимание на п.29 типового трудового договора, согласно которому изменения в трудовой договор вносятся по соглашению сторон и оформляются дополнительным соглашением.
Таким образом, изменения в трудовые договоры с руководителями образовательных учреждений вносятся после утверждения показателей эффективности деятельности учреждения;  показателей соотношения средней  заработной платы; целевых показателей эффективности работы руководителя, а также видов дополнительного страхования.

Изменения, как следует из  ст. 72 Трудового кодекса Российской Федерации,  п.29 типового трудового договора, необходимо оформлять дополнительным соглашением. Повторимся еще раз: «перезаключение» трудовых договоров действующим трудовым законодательством не предусмотрено. 

При внесении изменений, посредством дополнительного соглашения,  недопустимо изменять размеры должностных окладов, установленных на момент внесения изменений,  а также срок действия трудового договора.
Уважаемые коллеги!
Любое изменение влечет за собой определенные последствия. Право на труд является конституционным правом. Законодатель закрепляет принцип добросовестности, разумности, уважения, устанавливает запрет на злоупотребление правом. Каждое действие должно основываться на соответствующем предписании, выраженном в Федеральном законе, прежде всего, а также в иных нормативных правовых актах.  
Мы призываем к соблюдению трудового законодательства, разумности и добросовестности. Работники, в т.ч., руководители, будьте внимательны к своим правам. Прежде чем подписать документ – ознакомьтесь, подумайте, какие последствия повлечет за собой, проконсультируйтесь. Мы призываем уважать свои права, а также права тех, кто находится в подчинении. Убеждены в том, что правильные управленческие действия будут способствовать  поддержанию нормального психологического климата в образовательных учреждениях.
С уважением,
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Председатель областной 



организации Профсоюза                                                   В.Г. Федосеева
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