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НЕТИПИЧНЫЕ ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ

В последние годы в сфере труда все больше применяются нетипичные (неустойчивые) формы занятости - заёмный труд, аутсорсинг, аутстаффинг, позволяющие фактическому работодателю не участвовать в трудовых отношениях, а быть «заказчиком» трудовых ресурсов. 

Использование нетипичных форм занятости труда в мировой практике регулируется Конвенцией Международной организации труда № 181 «О частных агентствах занятости»  (Женева, 1997 г.). В соответствии с ней частным агентствам занятости предоставляется право найма работников с целью передачи их третьей стороне, установлен механизм работы агентств занятости и защита прав трудящихся, являющихся участниками таких правоотношений.

В Российской Федерации в настоящие время отношения по заемному труду находятся вне правового поля. Конвенция МОТ № 181 не ратифицирована нашим государством, федеральный закон «о заемном труде» (№ 116-ФЗ от 5 мая 2014 года «О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации») вступит в силу лишь в 2016 году. А такие виды занятости как аутсорсинг и аутстаффинг в настоящее время не регламентированы законодательством, но используются на практике.

ЗАЕМНЫЙ ТРУД, АУТСОРСИНГ, АУТСТАФФИНГ

Что означают указанные формы найма работников с точки зрения их соответствия законодательству? 

«Заёмный труд» первоначально возник в секторах экономики с колеблющимся уровнем производства товаров и услуг, обусловленным сезонными или иными эффектами. Поэтому предприятия розничной торговли, а также гостиницы, рестораны, транспортные организации интенсивно использовали услуги кадровых агентств по предоставлению работников. К концу 1950-х годов «заемный труд» прочно укрепился в таких странах как Нидерланды, Швейцария и Великобритания, а вскоре после этого – в других западноевропейских странах, таких как Бельгия, Франция и Германия.

Суть «заемного труда» состоит в том, что специализированная коммерческая фирма, чаще частное кадровое агентство, нанимает в свой штат работников (временных или постоянных) и по заявкам предоставляет их на определенное время нанимателям.

Признаки заемного труда:

· три субъекта отношений по заемному труду: агентство занятости, организация – пользователь, заемный работник;

· наличие трудового договора между агентством занятости и работником;

· наличие гражданско-правового договора между агентством занятости и организацией – пользователем;

· выполнение работником работы на территории, под контролем и в интересах третьего лица.

Федеральный закон  от 05.05.2014  № 116 – ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации
»  дополняет Трудовой кодекс Российской Федерации новой главой, устанавливающей особенности регулирования труда работников, направляемых временно работодателем к другим физическим или юридическим лицам. 

Цель закона – создание условий, препятствующих уклонению работодателей от заключения трудовых договоров путем необоснованного заключения договоров гражданского – правового характера, использования механизмов «заемного труда» или другими способами.

Заемный труд – это труд, осуществляемый работником по распоряжению работодателя в интересах, под управлением и контролем физического лица или юридического лица, не являющихся работодателем данного работника.

Осуществлять деятельность по предоставлению труда работников (персонала) вправе:

Частные агентства занятости – юридические лица, зарегистрированные на территории РФ и прошедшие аккредитацию уполномоченным федеральным органом исполнительной власти в порядке, установленном Правительством РФ с учетом мнения Республиканской трехсторонней комиссией РТК.

Другие юридические лица, в том числе иностранные юридические лица и их аффилированные лица (за исключением физических лиц), на условиях и в порядке, которые установлены федеральным законом, в случаях, если работники с их согласия направляются временно к:

· юридическому лицу, являющемуся аффилированным лицом по отношению к направляющей стороне;

· юридическому лицу, являющемуся акционерным обществом, если направляющая сторона является стороной акционерного соглашения об осуществлении прав, удостоверенных акциями такого акционерного общества;

· юридическому лицу, являющемуся стороной акционерного соглашения с направляющей стороной.

Если число работников, привлекаемых по договору о предоставлении труда работников (персонала) для проведения работ, связанных с заведомо временным (до девяти месяцев) расширением производства или объема оказываемых услуг, превышает 10 процентов от среднесписочной численности работников принимающей стороны, решение о заключении с частным агентством занятости договора о предоставлении труда работников (персонала) принимающая сторона принимает с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации в порядке, установленном Трудовым кодексом Российской Федерации для принятия локальных нормативных актов.

Направление работников для работы у принимающей стороны по договору о предоставлении труда работников (персонала) не допускается в целях:

1) замены участвующих в забастовке работников принимающей стороны;

2) выполнения работ в случае простоя (временной приостановки принимающей стороной работ), осуществления процедуры банкротства принимающей стороны, введения принимающей стороной режима неполного рабочего времени в целях сохранения рабочих мест при угрозе массового увольнения работников принимающей стороны;

3) замены работников принимающей стороны, отказавшихся от выполнения работы в случаях и в порядке, которые установлены трудовым законодательством, в том числе замены работников, временно приостановивших работу в связи с задержкой выплаты им заработной платы на срок более 15 дней.

Наряду с этими случаями направление работников частными агентствами занятости для работы у принимающей стороны по договору о предоставлении труда работников (персонала) не допускается также в целях:

1) выполнения на объектах, отнесенных в соответствии с законодательством Российской Федерации к опасным производственным объектам I и II классов опасности, отдельных видов работ, перечни которых утверждаются в порядке, установленном Правительством Российской Федерации;

2) выполнения работ на рабочих местах, условия труда на которых в соответствии с законодательством Российской Федерации отнесены к вредным условиям труда 3 или 4 степени либо опасным условиям труда;

3) замещения отдельных должностей в соответствии со штатным расписанием принимающей стороны, если наличие работников, замещающих соответствующие должности, является условием получения принимающей стороной лицензии или иного специального разрешения на осуществление определенного вида деятельности, условием членства в саморегулируемой организации или выдачи саморегулируемой организацией свидетельства о допуске к определенному виду работ;

4) выполнения работниками работ в качестве членов экипажей морских судов и судов смешанного (река - море) плавания.

Условия оплаты труда по трудовому договору с работником, направляемым для работы у принимающей стороны по договору о предоставлении труда работников (персонала), должны быть не хуже, чем условия оплаты труда работников принимающей стороны, выполняющих такие же трудовые функции и имеющих такую же квалификацию.

Компенсации за работу с вредными и (или) опасными условиями труда, если работник направляется на работу в соответствующих условиях, устанавливаются на основании информации о характеристике условий труда на рабочем месте, предоставляемой принимающей стороной.

Частное агентство занятости имеет право заключать с работником трудовой договор в случаях направления его временно для работы у принимающей стороны по договору о предоставлении труда работников к:

- физическому лицу, не являющемуся индивидуальным предпринимателем, в целях личного обслуживания, оказания помощи по ведению домашнего хозяйства;

- индивидуальному предпринимателю или юридическому лицу для временного исполнения обязанностей отсутствующих работников, за которыми в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовыми договорами сохраняется место работы;

- индивидуальному предпринимателю или юридическому лицу для проведения работ, связанных с заведомо временным (до девяти месяцев) расширением производства или объема оказываемых услуг.

Частное агентство занятости так же имеет право направлять работников: 

- в целях временного трудоустройства ищущих временную работу отдельных категорий лиц (лиц, обучающихся по очной форме обучения; одиноких и многодетных родителей, воспитывающих несовершеннолетних детей; лиц, освобожденных из учреждений, исполняющих наказание в виде лишения свободы) частное агентство занятости имеет право заключать с этими лицами трудовые договоры, содержащие условие, указанное в части первой настоящей статьи, как в случаях, предусмотренных частью второй настоящей статьи, так и в иных случаях, в которых в соответствии с Трудовым кодексом РФ или другими федеральными законами с работниками заключаются либо могут заключаться срочные трудовые договоры.

При направлении работника для работы у принимающей стороны по договору о предоставлении труда работников (персонала) трудовые отношения между этим работником и частным агентством занятости не прекращаются, а трудовые отношения между этим работником и принимающей стороной не возникают.

Частное агентство занятости обязано осуществлять контроль за соответствием фактического использования принимающей стороной труда направленных работников трудовым функциям, определенным трудовыми договорами этих работников, а также за соблюдением принимающей стороной норм трудового права. Принимающая сторона не вправе препятствовать частному агентству занятости в осуществлении указанного контроля.

Крупнейшим объединением агентств «заемного труда» является Международная конфедерация агентств заемного труда (CIETT), штаб-квартира которой находится в Брюсселе
.

В мировой практике используются такие формы труда как: лизинг персонала, аутстаффинг, аутсорсинг. 

Лизинг персонала (staff leasing) – предоставление находящихся в штате кадрового агентства сотрудников клиенту на относительно длительный срок - от трех месяцев до нескольких лет
. 

Аутстаффинг (outstaffing от англ. out - вне, снаружи, за пределами и staff - персонал) - это выведение компанией части своих работников за рамки штата (увольнение) и перевод их в кадровое агентство, которое заключает с ними трудовые договоры. Агентство формально выполняет для работников функции работодателя, но фактически они продолжают работать в прежней компании. 

Аутсорсинг (outsourcing -  использование внешнего источника/ресурса)  - выведение за пределы компании «вспомогательных» функций таких, как уборка помещения, проведение ремонтных работ, техническое обслуживание и т.п.
  Иными словами, аутсорсинг - использование работников, ранее состоявших в трудовых отношениях с данной компанией, но под эгидой нового юридического лица. Особенность таких отношений состоит в том, что работники нового юридического лица, работая на прежнюю компанию, не подчиняются правилам внутреннего трудового распорядка работодателя, у которого работники трудятся. При аутсорсинге работники одного лица (исполнителя) работают на территории другого лица (заказчика) в рамках исполнения гражданско-правового договора о выполнении работ – оказании услуг
.

Формально, кадровое агентство, принимая работника на работу, выступает в качестве работодателя, однако никакой деятельности, кроме трудоустройства нанятых работников (лизинга персонала), не осуществляет. Фактически же кадровое агентство выполняет роль «подставного» работодателя. Это означает, что агентство уплачивает все налоги с зарплаты работника, делает отчисления во внебюджетные фонды, ищет ему замену, если он уйдет в отпуск или уволится. 

Вместе с тем, работники, состоящие с кадровым агентством в «трудовых отношениях» на основании заключенного с ними трудового договора, вынуждены подчиняться внутреннему трудовому распорядку организации-пользователя. 

Практика применения таких форм найма работников безусловно выгодна для организаций - потребителей, поскольку позволяет снизить расходы на оплату труда работников, вместе с тем влечет за собой снижение социально-трудовых гарантий заемным работникам.

Последствия для работников:

- исключается постоянная занятость работников – кадровое агентство в случаях, предусмотренных ст. 59 Трудового кодекса РФ, может заключить с работником срочный трудовой договор, и по истечении срока работник будет уволен;


- работники из агентства занятости, направленные в организацию - пользователь, находятся за штатом этой организации, поэтому на них не распространяются нормы коллективного договора организации, где они фактически выполняют свою работу;


- оплата труда работника, находящего за «штатом» организации-пользователя как правило, ниже заработной платы кадрового работника;


- кадровые агентства не имеют реальной возможности обеспечить безопасные условия труда работников, соответствующие государственным нормативным требованиям охраны труда и т.д. 

Не исключено, что в ворота любого предприятия не сегодня, завтра постучится аутстаффер (ко многим уже постучался). Поскольку возможности каждого работника в отдельности противостоять внедрению заемного труда весьма ограничены, ведущую роль в борьбе с неустойчивой занятостью должны играть профсоюзы.

Прежде всего, каждый работник должен осознать, что возможное внедрение аутстаффинга на его предприятие несет в себе серьезную угрозу для него самого, для благосостояния его семьи и для профсоюза, в котором он состоит. 

 Уже сегодня необходимо добиваться включения в колдоговор положений, направленных на защиту работников от нетипичных форм труда. 

Надо добиваться установления в колдоговоре ограничений для привлечения сторонних организаций и их работников на какие-либо работы, выполнение которых возможно силами штатных работников. 

Также необходимо в колдоговоре повышать уровень социальных гарантий для работников, увольняемых в связи с сокращением штата. В колдоговоре следует закрепить положения, обязывающие работодателя как можно раньше информировать профсоюз о планах внедрения аутстаффинга. Чем раньше профсоюз узнает о таких планах, тем больше у него будет времени, чтобы воспрепятствовать реализации этих планов и защитить стабильную занятость работников.

В уставах профсоюзов, положениях о первичных организациях надо закреплять положения, защищающие целостность профорганизаций. Это действенное средство для сглаживания последствий внедрения работодателем аутстаффинга с дроблением трудового коллектива. Необходимо устанавливать, что в случае проведения работодателем реорганизации и вывода за штат отдельных структурных подразделений, превращающихся в самостоятельные фирмы, работники данных подразделений сохраняют свое членство в профсоюзе и могут сохранить (или создать) в «новорожденной» фирме профорганизацию, которая останется в структуре первичной профорганизации, действующей у прежнего работодателя. 

Если работодатель обнародовал планы внедрить аутстаффинг - профорганизации надо вступать в переговоры и убеждать работодателя отказаться от своих намерений. В ходе переговоров нужно выяснять, какую выгоду от применения заемного труда хочет получить работодатель. 

Зачастую работодатели переоценивают эту выгоду, не учитывают многие негативные последствия, которые может повлечь внедрение той или иной формы заемного труда. Надо анализировать ситуацию и доводить до работодателя информацию о возможных в связи с внедрением заемного труда проблемах (снижение качества продукции, потеря квалифицированных кадров, возможные судебные разбирательства с работниками и т.п.).




ПРОФСОЮЗЫ                               на защите трудовых прав!
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