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Начальникам 

Управлений (Отделов) культуры МО РТ

Председателям 

профсоюзных организаций

 учреждений культуры, 

искусства, образования в сфере 

культуры и кинематографии РТ

Уважаемые коллеги!

В рамках реализации Указа Президента Российской Федерации от 07.05.2012 № 597 «О мероприятиях по реализации государственной социальной политики»,  Программы поэтапного совершенствования системы оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012-2018 годы, утвержденной распоряжением Правительства Российской Федерации от 26.11.2012 № 2190-р, на основе трудового договора предусмотрено внедрение «эффективного контракта».

В целях реализации Письма Министерства культуры Республики Татарстан от 24.03.2017 № 2615-15 реском профсоюза работников культуры направляет разъяснения (Приложение 1) по порядку внедрения «эффективных контрактов» в учреждениях культуры, искусства и кинематографии Республики Татарстан.
	             Председатель

             рескома профсоюза
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	А.Ф.Сабитова


                                                                                                            Приложение 1
                                                                                  к Письму рескома профсоюза 

                                                                                                  от 06 апреля 2017 года №  37
Действия руководителя учреждения культуры при переводе работников на трудовые договоры, основанные на принципах эффективного контракта:
1. Уведомите работников о переводе на контракт за два месяца. Составляйте уведомление письменно для каждого сотрудника. 

2. Конкретизируйте в должностных обязанностях работника должностные обязанности с учетом его работы. Возьмите их из квалификационного справочника или профстандарта.

3. Проверьте: условия оплаты труда в трудовом договоре и положениях об оплате труда должны совпадать. 

4. Установите для стимулирующих выплат не более пяти показателей эффективности. Уберите из договора старые непонятные выплаты за интенсивность, высокие достижения. При этом используйте Методические рекомендации Минкультуры России от 05.08.2014 № 166-01-39/04-НМ.

5. В дополнительной работе некоторые работы, например, в праздники и выходные оплачивают согласно Трудового кодекса РФ и включают в компенсации. Премии здесь не пройдут.

6. В документах доплату на дополнительные работы оформите в эффективном контракте. В крайнем случае – по договору ГПХ, если дополнительная работа не связана со штатным расписанием, но необходима для госзадания. Иначе – нецелевое использование бюджетных средств.

Утвердите изменения локальным актом учреждения с учетом мнения представительного органа работников. Об изменениях издайте приказ руководителя. Внесите соответствующие изменения в действующий договор с работником. Для этого заключите допсоглашения, в которые включите показатели эффективности, за которые работнику полагаются доплаты. Главное, уведомите об изменениях каждого работника под подпись не менее чем за два месяца. Этот срок нарушать нельзя, иначе не избежать трудовых споров. Так что дата, когда контракт вступает в силу, должна быть на 2 месяца позже даты уведомления.
Чтобы перевести штатных сотрудников на эффективный контракт, расторгать трудовые договоры и заключать новые не надо. Ведь эффективный контракт – не особый вид трудового договора. Это новый подход к оплате труда, когда стимулирующие и компенсационные выплаты (премии и надбавки) зависят от результатов работы сотрудников. Сначала разъясните работникам преимущества эффективного контракта. Затем внесите изменения в Положение об оплате труда: пропишите новые показатели эффективности и отмените ненужные стимулирующие выплаты, например, «за интенсивность и высокие результаты».
Если сотрудник не согласен переходить на контракт, предложите ему другую имеющуюся в учреждении должность, в том числе подходящую нижеоплачиваемую (ч. 3 ст. 74 ТК РФ). Предложение оформляйте письменно. При судебных спорах вы сможете доказать, что соблюдали все требования трудового законодательства. А если и от перехода сотрудник отказывается, уволить его не получится. Эффективный контракт предусматривает правительственная Программа (распоряжение от 26.11.2012 № 2190-р), которую разработали, чтобы повысить эффективность работы государственных и муниципальных учреждений. Трудовое законодательство не обязывает заключать эффективный контракт, поэтому уволить человека за отказ от контракта невозможно. Чтобы расторгнуть трудовой договор, придется обосновать, что в учреждении изменились организационные условия труда. Например, произошла структурная реорганизация – разделились или объединились отделы.

Чтобы определиться со стимулирующими выплатами, придется конкретизировать должностные обязанности сотрудника. Должно быть понятно, за какие показатели работы полагаются премии и надбавки. Например, за постановку в месяц дополнительных 2 спектаклей, проведение 5 экскурсий, обслуживание 17 читателей.

Должностные обязанности работника рекомендуют отражать в тексте трудового договора (приказ Минтруда России от 26.04.2013 № 167н). Если обязанностей очень много, разработайте должностную инструкцию как приложение к трудовому договору. Сделайте отсылку на инструкцию в разделе I договора (письмо Роструда от 31.10.2007 № 4412–6):

Работодатель вправе в одностороннем порядке изменять должностную инструкцию, дополнять должностные обязанности сотрудника. Если круг обязанностей не поменялся, перевода на другую работу нет – так считают суды (решение Петрозаводского городского суда Республики Карелия от 27.01.2012 по делу № 2–368/29–2012). А вот поручить сотруднику дополнительную работу можно только с его согласия. Чтобы избежать конфликтов, берите должностные обязанности из профстандарта или квалификационного справочника (ст. 57 ТК РФ). Например, согласно Единому квалификационному справочнику должностей руководителей, специалистов и служащих, раздел «Квалификационные характеристики должностей культуры, искусства и кинематографии» (приказ Минздравсоцразвития России от 30.03.2011 № 251н), дирижер обязан в том числе:

подготавливать музыкальные постановки спектаклей (концертов, представлений);

работать с композиторами новых произведений;

дирижировать оркестром;

вводить в постановку новых исполнителей партий;

повышать профессиональное мастерство творческих работников.

Артистов, которые устраиваются в оркестр, прослушивает главный дирижер. Включить такую обязанность в контракт с дирижером можно лишь с его согласия.

Когда вы переходите на эффективный контракт, измените под него локальные акты, коллективный договор. Иначе возможны расхождения в условиях оплаты труда, которые установили в договоре и которые прописали в положении об оплате труда. При ревизиях проверяющие отметят такое нарушение как нецелевое использование бюджетных средств.

Сначала зафиксируйте изменение оплаты труда в положении об оплате труда (коллективном договоре) и только потом составляйте дополнительные соглашения к трудовым договорам.

Чтобы повысить размер тарифной части зарплаты, учреждения прописывают стимулирующие выплаты как гарантированную часть заработка. В контракте такого не должно быть. Установите только такие стимулирующие выплаты, которые реально зависят от результатов работы.

В качестве показателя оценки эффективности деятельности работника можно использовать уровень исполнения им своих должностных обязанностей (норм труда).

Так, для должности «Заведующий художественно-постановочной частью» согласно квалификационной характеристике, утвержденной приказом Минздравсоцразвития России от 30.03.2011 № 251н, основной должностной обязанностью является «руководство комплексом работ, выполняемых художественно-постановочной частью организации исполнительских искусств». Следовательно, одним из основных показателей эффективности (или качества выполняемых работ) по данной должности является «уровень (или степень) организации обеспечения комплекса работ, выполняемых художественно-постановочной частью организации исполнительских искусств».

Для должности «Бухгалтер» в должностные обязанности, утвержденные постановлением Минтруда России от 21.08.1998 № 37, входят: «выполнение работ по ведению бухгалтерского учета имущества, обязательств и хозяйственных операций (учет основных средств, товарно-материальных ценностей, затрат на производство, реализации продукции, результатов хозяйственно-финансовой деятельности, расчеты с поставщиками и заказчиками, а также за предоставленные услуги и т. п.)». Следовательно, с учетом конкретизированных обязанностей для данной должности показателем эффективности может являться «уровень выполнения работ по ведению бухгалтерского учета (наименование операции)» и т. д.

Когда учреждению установлены государственным заданием плановые значения (например, для библиотеки – определенное количество зарегистрированных пользователей), то для библиотекаря показатель эффективности – «количество (доля) зарегистрированных пользователей, приходящихся на одного библиотекаря по плану/норме (согласно государственному заданию)». Допустим, по итогам отчетного периода фактический показатель будет равен плановому. Значит, показатель выполнен в полном объеме и библиотекарю положена премия (выплата стимулирующего характера).

Не включайте в контракт слишком много стимулирующих выплат. Иначе сотрудник не поймет, когда он заработает больше. Правильное решение – установить не более пяти показателей. Сформулируйте их конкретно. Они должны быть понятными и измеримыми.

Показатели эффективности для расчета стимулирующих выплат не должны совпадать с показателями для расчета оклада. Определите, как будете оценивать работу сотрудника, какие документы подтвердят объем или качество работы (наряд, отчет и т. д.)? Кому вы доверите оценить вклад работника – его начальнику или специальной комиссии? Создает ли ваше учреждение сотруднику условия, чтобы он достиг показатели эффективности? Бывает, что в репертуаре театра на месяц вовсе не предусмотрено такое количество выступлений артистов, за которые премируют.

Например, художественному руководителю культурно-досугового учреждения (КДУ) ежеквартально выплачивают премию в размере 30 000 руб., если он выполнил показатели. Вы можете установить размер премии за каждый показатель эффективной работы. Можно прописать общую сумму, которая зависит от разных показателей. Тогда каждый показатель, который влияет на премию (надбавку), должен иметь вес. Он определяет его значимость. Например, важно, чтобы художественной руководитель КДУ выполнил показатель № 1, состоящий из основных подпоказателей, влияющих на качество работы учреждения. Присваивайте этому показателю внушительный вес (до 70%).
Работнику должно быть понятно из эффективного контракта, за что выплачивают премии. Они должны зависеть от результата труда.

Например, рассчитаем премию художественному руководителю культурно-досугового учреждения за квартал.

1. Выполнил плановые значения показателя № 1 = 70%.

2. Стаж работы по специальности (показатель № 2) = 5%.

3. Премия по итогам работы (показатель № 3) = 25%.

Итоговый П составил:

П = П 1 + П 2 + П 3 = 70% + 5% + 25% = 100%.

Если премию установили в размере 30 000 руб., то в данном случае начислят 30 000 руб. (30 000 руб. x 100%).

Можно установить дополнительные показатели эффективности работы сотрудника, которые учитывают, например, что:

сотрудник проявил инициативность;

сократил установленные сроки работы;

получал похвальные отзывы от потребителей.
За стаж работы по специальности (в отрасли, учреждении) устанавливается согласно условиям, установленным в Положении об оплате труда учреждения, коллективном договоре.

Чтобы вовремя начислить стимулирующие выплаты, издайте памятку со сроками, в которые руководители отделов отчитываются о результатах работы подчиненных.

Условия компенсаций в учреждениях культуры предусмотрены в приказе Минкультуры России от 26.08.2016 № 1947 для учреждений федерального ведения (для учреждений культуры других форм собственности носит ознакомительный характер).

Когда за дополнительную работу стимулирующие выплаты не полагаются:

1
Сверхурочная работа оплачивается за первые 1,5 часа в полуторном размере, за остальные часы – в двойном размере (Ст. 152 ТК РФ),
2
Ненормированный рабочий день
предоставляется дополнительный ежегодный отпуск   (Ст. 119 ТК РФ),
3
Работа в выходной день или в вечернее время
оплачивается в повышенном размере или предоставляется дополнительный день отдыха (за работу в выходной)
(Ст. 153 ТК РФ),
4
Совмещение профессий, расширение зон обслуживания, выполнение дополнительных работ (в т. ч. за временно отсутствующего работника)
оплачивается по соглашению сторон
(Ст. 151 ТК РФ),
5
Превышение нормы труда (если установлена оплата за единицу труда) оплачивается по тарифной ставке
(Ст. 149 ТК РФ).
За увеличение объема работ или расширение зон обслуживания руководство вправе установить надбавку. Работодателю такая надбавка удобна: ее размер определяют по соглашению сторон, фактически произвольно. Типичная ошибка – издать приказ о выплатах на основе устной договоренности или оценив выполненную дополнительную работу приблизительно. Чтобы выплатить надбавку за увеличение объема работ, документально подтвердите согласие сотрудника выполнять эти работы. Значит, вы должны: обосновать необходимость дополнительных работ (например, когда в период школьных каникул увеличилось число юных посетителей); задокументировать дополнительные работы в приказе или распоряжении, протоколе, чтобы затем подтвердить расходы перед контролирующими органами (посмотрите образец приказа в приложении 4); заключить с сотрудником соглашение на работы за дополнительную плату (ст. 60.2, 151 ТК РФ). Если не оформить документы на дополнительные работы, контролирующие органы признают компенсации за увеличение объема работ или расширение зон обслуживания необоснованными.

Если вы берете в штат нового специалиста, с ним можно сразу заключить трудовой договор на условиях эффективного контракта. 

1

