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Федеральный закон от 2.03.2007 № 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации» предусматривает прекращение муниципально-служебных отношений не только по общим основаниям, предусмотренных Трудовым кодексом РФ, но и по некоторым специальным, указанным в ст. 19 данного закона. Это значительно усложняет деятельность сотрудников кадровых служб органов местного самоуправления. В ряде случаев они не знают, на норму какого именно законодательного акта им ссылаться при увольнении муниципального служащего.

Федеральный закон от 2.03.2007 № 25-ФЗ «О муниципальной службе в Российской Федерации»  (далее – Федеральный закон № 25-ФЗ) предусматривает, помимо оснований расторжения трудового договора, предусмотренных Трудовым кодексом РФ (далее – ТК РФ) дополнительные основания увольнения муниципального служащего, в частности:

- достижение предельного возраста, установленного для замещения должности муниципальной службы; 

-  прекращение гражданства Российской Федерации;
- прекращение гражданства иностранного государства - участника международ​ного договора Российской Федерации, в соответствии с которым иностранный гражданин имеет право находиться на муниципальной службе;

- приобретение им гражданства иностранного государства;

- получение им вида на жительство или иного документа, подтверждающего пра​во на постоянное проживание гражданина Российской Федерации на террито​рии иностранного государства;

- несоблюдение ограничений и запретов, связанных с муниципальной службой и установленных ст. 13 и 14 Федерального закона № 25-ФЗ;

- применение административного наказания в виде дисквалификации.

Одним из оснований увольнения муниципальных служащих является достижение предельного возраста, установленного для замещения должности муниципальной службы.

Часть 2 ст. 13 Федерального закона № 25-ФЗ закрепляет предельный возраст для замещения должности муниципальной службы - 65 лет. Практически этот возрастной предел следовало бы назвать предельным возрастом поступления на муниципальную службу, поскольку в отличие от законодательства, регулирующего прохождение государственной гражданской службы, данный закон допускает пребывание на муниципальной службе и по достижении предельного возраста. Названная норма лишь устанавливает, что гражданин не может быть принят на муниципальную службу по достижении 65 лет. Однако если он уже является муниципальным служащим, трудовой договор с ним может продлеваться.

При этом не устанавливается общего максимального периода такого продления (как например, в отношении гражданских служащих). Закон лишь предусматривает, что по достижении предельного возраста с муниципальным служащим должен заключаться срочный трудовой договор не более чем на один год. Интересно, что трудовое законодательство закрепляет правило, согласно которому истечение срока трудового договора является основанием его прекращения, за исключением случа​ев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения (ст. 77 ТК РФ). Согласно же ст. 58 ТК РФ в случае, когда ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением срока его действия и работник продолжает работу после истечения срока действия трудового договора, условие о срочном характере трудового до​говора утрачивает силу, и трудовой договор считается заключенным на неопределен​ный срок. В отношении муниципальных служащих эти правила применяться не могут.

Достаточно неопределенной представляется законодательная формулировка "продление срока нахождения на муниципальной службе". Возникает вопрос: каким образом и каким актом должно осуществляться указанное продление срока? Здесь можно привести конкретный пример из практики Верховного Суда РФ.
Пример
Заявитель Д. был уволен с муниципальной службы в связи с достижением предельного возраста. При этом по достижении предельного возраста трудовое отношение с ним три​жды продлевались на год без заключения срочного договора,

В этой связи Верховный Суд РФ отметил, что трудовой договор не оформленный надле​жащим образом, считается заключенным, если работник приступил к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя. При фактическом допущении работ​ника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор в письменной фор​ме не позднее трех дней со дня фактического допущения работника к работе. Неисполнение ответчиком обязанности по письменному оформлению с работником тру​довых отношений в течение трех дней с момента его фактического допуска к работе не может повлечь неблагоприятных последствий для работника

На этом основании суд восстановил Д. на службе, поскольку доказательств, свидетель​ствующих об истечении срока взаимного соглашения о продолжении нахождения Д. на муниципальной службе, ответчиком суду не представлено.

Определение ВС РФ от 16.01.2006 № 59-В05ПР-36 // Бюллетень Верховного Суда РФ. 2006. № 8.

Таким образом, при достижении муниципальным служащим предельного воз​раста пребывания на муниципальной службе трудовой договор с ним необходимо расторгнуть и заключить новое соглашение сроком на один год.
Нельзя не коснуться еще одной коллизии между нормами закона о муниципаль​ной службе и общими положениями трудового законодательства. Так, согласно ст. 58 ТК РФ в случае, если ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудо​вого договора в связи с истечением срока его действия и работник продолжает ра​боту после истечения срока действия трудового договора, условие о срочном харак​тере трудового договора утрачивает силу, и трудовое договор считается заключенным на неопределенный срок. Возникает вопрос: насколько применима данная норма к муниципальным служащим? Например, с муниципальным служащим, достигшим предельного возраста, заключен срочный трудовой договор. По ошибке кадровой службы его не предупредили о прекращении трудового договора, и трудовой договор не был прекращен в установленные сроки. Должен ли в этом случае трудовой договор считаться заключенным на неопределенный срок?

Следует отметить, что данная проблема уже возникала на практике. В качестве примере можно привести определение Верховного Суда РФ от 27.03.2003 № 46Т03-5.
Пример 
Прокурор Самарской области обратился в суд с заявлением о признании противоречащим федеральному законодательству и недействующим п. 1 с. 24 закона Самарской области от 16.07.1998 № 16-ГД «О муниципальной службе в Самарской области», ссылаясь на то, что в этой части данная норма противоречит ч. 4 ст. 58 ТК РФ. Указанная норма закрепляла правило об автоматическом прекращении контракта с муниципальным служащим по ис​течении срока его действия, не предусматривая его возобновления на неопределенный срок, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потре​бовала их прекращения,

Самарский областной суд решением от 27.12.2002 заявление прокурора удовлетворил. Однако Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ данное решение отменила. При этом суд отметил, что на муниципальных служащих распространяется дей​ствие законодательства Российской Федерации о труде с особенностями, предусмотрен​ными специальным законодательством.

Нормы трудового законодательства и законодательства о муниципальной службе преду​сматривают возможность установления особенностей, связанных с регулированием тру​да муниципальных служащих, в т. ч.это относится и к определению оснований и порядка расторжения трудового договора муниципальных служащих, прекращения муниципаль​ной службы.

Согласно законодательству о муниципальной службе срочный трудовой контракт заклю​чается с лицами, достигшими предельного возраста муниципальной службы. Однократное продление срока нахождения на муниципальной службе муниципального служащего до​пускается не более чем на один год.

Таким образом, Верховный Суд РФ пришел к выводу, что общие нормы, установленные ст. 58 ТК РФ, не могут быть применены в отношении муниципальных служащих, поскольку должны применяться специальные нормы, установленные законодательством о муници​пальной службе.

Определение ВС РФ от 27.03.2003 № 46-Г03-5.

Таким образом, исходя из смысла специального закона, закрепляющего исклю​чительно срочный характер трудовых отношений, указанная выше норма ст. 58 ТК РФ блокируется.

Другие перечисленные выше основания прекращения трудового соглашения с муниципальным служащим (выход из гражданства Российской Федерации и при​обретение гражданства другого государства) имеют место и в законодательстве о государственной гражданской службе. Однако в данном случае законодатель пошел еще дальше: трудовой договор с муниципальным служащим подлежит прекращению и в случае получения им вида на жительство или иного документа, подтверждающего право на постоянное проживание гражданина Российской Федерации на территории иностранного государства, не являющегося участни​ком международного договора Российской Федерации, в соответствии с которым гражданин Российской Федерации, имеющий гражданство иностранного госу​дарства, имеет право находиться на муниципальной службе. Ранее оформление гражданином документов для выезда на постоянное жительство в другие госу​дарства являлось, пожалуй, только основанием для прекращения допуска к го​сударственной тайне. Возникают серьезные сомнения в обоснованности и целе​сообразности установления таких жестких правил в отношении муниципальных служащих.

Наконец, специальным основанием прекращения трудового -оговора с муни​ципальным служащим является несоблюдение им ограничений и запретов, свя​занных с муниципальной службой. Сами запреты и ограничения предусмотрены ст. 13 и 14 Федерального закона № 25-ФЗ.

При увольнении муниципальных служащих поданному основанию следует иметь в виду, что многие из указанных ограничений являются самостоятельными основа​ниями прекращения трудового договора, предусмотренными ТК РФ. Например, пре​доставление подложных документов при поступлении на муниципальную службу в соответствии с положениями ст. 81 ТК РФ выступает основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя. Осуждение муниципального слу​жащего к наказанию, исключающему возможность замещения должности муници​пальной службы, согласно ст. 83 ТК РФ представляет собой обстоятельство, не зави​сящее от воли сторон трудового договора, которое является основанием для его прекращения. Наличие заболевания, препятствующего поступлению на муниципаль​ную службу или ее прохождению, подтвержденного заключением медицинского учреждения, как основание прекращения трудового договора предусмотрено п. 8 ст. 77 ТК РФ.

Во всех этих случаях возникает вопрос: на какую статью необходимо ссылаться при увольнении муниципального служащего поданному основанию? Представляет​ся, что ссылку в трудовой книжке необходимо делать на подп. 3 п. 1 ст. 19 Федераль​ного закона № 25-ФЗ, поскольку данная норма является специальной по отношению к общим нормам трудового законодательства.

Согласно п. 18 Правил ведения и хранения трудовых книжек, изготовления блан​ков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей, утв. постановлением Правительства РФ от 16.04.2003 №225"О трудовых книжках" при прекращении тру​дового договора по основаниям, предусмотренным иными федеральными закона​ми, в трудовую книжку вносится запись об увольнении (прекращении трудового договора) со ссылкой на соответствующие статью, пункт такого федерального закона*. Таким образом, при прекращении трудовых отношений с муниципальным служащим по одному из оснований, предусмотренных ст. 19 Федерального закона № 25-ФЗ, за​пись в трудовую книжку должна вноситься в соответствии с формулировкой данной статьи и со ссылкой на нее.

Представитель нанимателя (работо​датель) получил возможность решать, прекратить или нет муниципально-служебные отношения со служащим, нарушив​шим любое из ограничений или запретов, предусмо​тренных ст. 13 и 14 Федерального закона № 25-ФЗ.
Однако в данном случае нельзя не учитывать, что при увольнении по отдельным основаниям действующим законодательством предусматриваются определенные гарантии увольняемому. Так, например, ст. 84 ТК РФ устанавливает, что в случае пре​кращения трудового договора вследствие нарушения установленных законом обя​зательных правил его заключения работодатель выплачивает работнику месячное денежное содержание, если нарушение правил заключения трудового договора до​пущено не по его вине. Одним из таких нарушений по прямому указанию ст. 84 ТК РФ является заключение трудового договора на выполнение работы, противопоказанной данному работнику по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключе​нием, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нор​мативными правовыми актами Российской Федерации. Однако ст. 13 Федерального закона № 25-ФЗ в числе ограничений, связанных с прохождением муниципальной службы, называет наличие заболевания, препятствующего поступлению на службу или ее прохождению и подтвержденного заключением медицинского учреждения. Соответственно это дает  возможность представителю нанимателя уволить муници​пального служащего за несоблюдение ограничений, связанных с прохождением му​ниципальной службы. В этом случае никаких выплат муниципальному служащему не производится.

Помимо этого следует обратить внимание еще на один аспект. Исходя из форму​лировки ч. 1 ст. 19 Федерального закона № 25-ФЗ. все установленные этой статьей основания увольнения муниципального служащего являются необязательными, так как в соответствии с ней трудовой договор с муниципальным служащим может быть расторгнут по этим основаниям по инициативе представителя нанимателя (работо​дателя).

Фактически представитель нанимателя (работодатель) получил возможность решать, прекратить или нет муниципально-служебные отношения со служащим, нарушившим любое из ограничений или запретов, предусмотренных ст. 13 и 14 Фе​дерального закона № 25-ФЗ. Действительно, ст. 14, например, запрещает муници​пальному служащему заниматься предпринимательской деятельностью (п. 3 ч. 1). Однако в случае нарушения этого запрета служащий вполне может продолжать ра​ботать на муниципальной службе - если такое решение примет представитель на​нимателя.

Сложно сказать при этом, имеет место в данном случае все же просчет или со​знательная позиция законодателя. Нельзя исключать, что предоставление предста​вителю нанимателя права единолично решать, увольнять муниципального служаще​го, нарушившего установленный законодательством запрет либо ограничение, или нет, направлено на предоставление последнему возможности устранить обстоятель​ство, препятствующее продолжению муниципально-служебныхотношений.

Однако, на наш взгляд, решение вопроса о необходимости применения к слу​жащему той или иной санкции не должно оставаться в исключительном усмо​трении представителя нанимателя. На муниципальной же службе именно это и было сделано. Фактически в настоящее время муниципальный служащий может парал​лельно с осуществлением своей профессиональной деятельности заниматься биз​несом, состоять членом органа управления коммерческой организации, входить в состав органов управления, попечительских или наблюдательных советов, иных органов иностранных некоммерческих неправительственных организаций, действую​щих на территории Российской Федерации и т. п. в том случае, если представитель нанимателя не посчитает необходимым расторгнуть с ним трудовой договор.

Между тем установленные Федеральным законом № 25-ФЗ ограничения и запре​ты направлены на защиту не корпоративных интересов службы в органах местного самоуправления, а публичных интересов всех жителей муниципального образования. Поэтому предоставление представителю нанимателя в данном случае таких не​соразмерных дискреционных полномочий представляется неоправданным.

Конечно, в данном случае остается возможность повлиять на представителя нанимателя, принудив его уволить такого служащего. Фактически эта возможность имеется в первую очередь у органов прокуратуры, которые в рамках надзора за законностью, выявив подобный факт, могут внести представителю нанимателя пред​ставление об устранении нарушений закона. Однако по вполне понятным причинам выявление подобных нарушений для них представляет большую сложность чем для непосредственного руководителя муниципального служащего, поэтому ука​занные меры прокурорского реагирования могут не обладать необходимой опе​ративностью.

Сохранение усмотрения представителя нанимателя в вопросе дополнительных основаниях расторжения трудового договора с муниципальным служащим порожда​ет и еще одну проблему. Речь идет о коллизии между дополнительными основаниями увольнения, предусмотренными ст. 19 Федерального закона № 25-ФЗ, и гарантиями отдельным категориям работников, предусмотренными ТК РФ.

Так, например, ст. 261 ТК РФ ограничивает увольнение беременных женщин и лиц с семейными обязанностями по инициативе работодателя. При этом с учетом форму​лировки «трудовой договор с муниципальным служащим может быть расторгнут по инициативе представителя нанимателя (работодателя)» ст. 261 ТК РФ не дает возмож​ности уволить муниципальных служащих, подпадающих в указанные категории, даже в случае нарушения ими запретов и ограничений, предусмотренных ст. 13 и 14 Феде​рального закона № 25-ФЗ.

Несложно представить ситуацию, когда женщина - муниципальный служащий, находясь в отпуске по беременности и родам либо в отпуске по уходу за ребенком, начинает заниматься предпринимательской деятельностью. Указанная ситуация от​нюдь не теоретическая, она реально возникала на практике.
Пример 

Главный специалист по правовым вопросам администрации Старой Руссы Л. Кудрова, на​ходясь в отпуске по беременности и родам, получила свидетельство о государственной регистрации индивидуального предпринимателя и начала осуществлять предпринима​тельскую деятельность в сфере оказания юридических услуг.

Старорусская межрайонная прокуратура направила представление на имя главы адми​нистрации города об устранении нарушений законодательства о муниципальной службе, так как согласно действовавшему тогда Федеральному закону от 08.01.1998 № 8-ФЗ "Об основах муниципальной службы в Российской Федерации" совмещение муниципаль​ной службы и предпринимательской деятельности было недопустимо. Л. Кудрова обра​тилась в районный суд с жалобой, в которой просила отменить представление, указывая на то, что, находясь в отпуске по уходу за ребенком, она не выполняет обязанности по муниципальной должности и не получает денежного вознаграждения, а ее должность на этот период занимает другое лицо.

Старорусский районный суд оставил жалобу без удовлетворения. Кудрова не согласилась с подобным решением, направив в областной суд кассационную жалобу, ссылаясь на те же основания, что и в жалобе, адресованной в суд первой инстанции, и утверждая, что представление прокуратуры создает препятствия для осуществления ее законных прав и свобод.

Судебная коллегия по гражданским делам областного суда отменила решение районного суда. Однако решение по существу вопроса в данном случае принято не было. Свое опре​деление коллегия основывала на том, что жалоба на действия государственного органа либо должностного лица может быть подана лишь гражданином, права и свободы кото​рого нарушены указанными в жалобе действиями. Но поскольку в этом случае увольнение не состоялось, то получалось, что права и свободы Кудриной тоже не были нарушены никоим образом. Само же прокурорское представление носит характер информации о выявленном нарушении закона, предполагая при этом лишь какие-либо конкретные меры по устранению допущенных нарушений закона. Но так как меры поэтому представ​лению приняты не были, то коллегия пришла к выводу, что в целом жалоба Кудриной при​нята судом к производству ошибочно.

В данном случае вопрос о коллизии норм трудового и служебного законодатель​ства по существу решен не был. Как можно было это сделать исходя из действующих в настоящее время законодательных актов? Как представляется, ссылки Л. Кудровой на то, что, находясь в отпуске по уходу за ребенком, она не выполняет обязанности по муниципальной должности и не получает денежного вознаграждения, а ее долж​ность на этот период занимает другой человек во внимание приниматься не должны, так как трудовой договор с ней не был прекращен и статус муниципального служа​щего она сохраняла.

Увольнение беременных женщин допускается в двух случаях: при ликвидации организации (прекращении деятельности индивидуальным предпринимателем) и в связи с истечением срока трудового договора в период ее беременности, если трудовой договор был заключен на время исполнения обязанностей отсутствующе​го работника и невозможно с письменного согласия женщины перевести ее до окон​чания беременности на другую имеющуюся у работодателя работу, которую женщи​на может выполнять с учетом ее состояния здоровья. Расторжение трудового догово​ра с женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида до 18лет), другими лицами, воспитывающими указанных детей без матери, возможно в случаях: 
-  ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем;

- неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание;

- однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей;

-  совершения виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утра​ты доверия к нему со стороны работодателя;

- совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморально​го проступка, не совместимого с продолжением данной работы;

- однократного грубого нарушения руководителем организации (филиала, пред​ставительства), его заместителями своих трудовых обязанностей;

- представления работником работодателю подложных документов при заклю​чении трудового договора.

Вполне очевидно, что ни один из указанных случаев под рассматриваемую выше ситуацию не подходит.

Таким образом, имеется прямой запрет ТК РФ на увольнение беременных женщин и лиц с семейными обязанностями с муниципальной службы, даже в случае наруше​ния ими запретов и несоблюдения ограничений, установленных для муниципальных служащих.

Наконец, еще одним основанием для расторжения трудового договора с муни​ципальным служащим, установленным ст. 19 Федерального закона № 25-ФЗ, является применение административного наказания в виде дисквалификации. Это осно​вание только очень условно можно назвать специальным, поскольку оно не имеет никакой специфики по сравнению с аналогичным основанием расторжения трудо​вого договора с обычными работниками, установленным ст. 83 ТК РФ.

Дисквалификация - это административное наказание, заключающееся в лишении физического лица права замещать определенные должности и заниматься опреде​ленной деятельностью. Естественно, что дисквалификация в большинстве случаев влечет невозможность продолжения трудовой деятельности работника (по крайней мере, в прежней должности), что и потребовало установления в ТК РФ соответствую​щего основания расторжения трудового договора.

До 2009 г. суть дисквалификации заключалась в принудительном лишении фи​зического лица права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), осуществлять предпринимательскую деятельность по управлению юридическим лицом. Исходя из этого, увольнение в результате дисквалификации касалось сравни​тельно узкой категории руководящих работников. Федеральным законом от 17.07.2009 № 160-ФЗ "О внесении изменений в Кодекс Российской Федерации об администра​тивных правонарушениях и отдельные законодательные акты Российской Федерации" сфера применения дисквалификации была расширена. В соответствии с действующей редакцией ч. 1 ст. 3.11 Кодекса РФ об административных правонарушениях (далее - КоАП РФ) "дисквалификация заключается в лишении физического лица права замещать должности федеральной государственной гражданской службы, должности государ​ственной гражданской службы субъекта РФ, должности муниципальной службы, за​нимать должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), осуществлять предпринимательскую деятельность по управлению юридическим лицом, а также осуществлять управление юридическим лицом в иных случаях, предусмотренных законодательством Российской Федерации".

В настоящее время дисквалификация может затронуть не только руководи​телей, но и служащих, замещающих любые должности государ​ственной гражданской и муниципальной службы.
Таким образом, в настоящее время дисквалификация может затронуть не только руководителей, но и служащих, замещающих любые должности государственной гражданской и муниципальной службы. Одновременно был расширен и круг право​нарушений, за которые может применяться дисквалификация. Помимо таких тради​ционных правонарушений, как нарушение законодательства о труде и об охране труда (ст. 5.27), фиктивное или преднамеренное банкротство (ст. 14.12), неправомер​ные действия при банкротстве (ст. 14.13), ненадлежащее управление юридическим лицом (ст. 14.21), совершение сделок и иных действий, выходящих за пределы уста​новленных полномочий (ст. 14.22), нарушение законодательства о государственной регистрации юридических лиц (ч. 4 ст. 14.25), КоАП РФ был дополнен указанием на возможность применения дисквалификации при совершении таких административ​ных правонарушений, как: ограничение конкуренции органами власти, органами местного самоуправления (ст. 14.9); заключение ограничивающего конкуренцию со​глашения, осуществление ограничивающих конкуренцию согласованных действий, координация экономической деятельности ст. 14.32).

Логика законодателя в данном случае понятна. Некоторые из указанных выше дея​ний могут совершать не только руководители, но и рядовые служащие органов государ​ственной власти и местного самоуправления. Высокая степень общественной вредности этих нарушений требует их предупреждения и пресечения путем лишения возможности дальнейшего осуществления профессиональной деятельности (на определенный срок) совершивших их государственных гражданских и муниципальных служащих.

Расширение сферы применения дисквалификации повлекло за собой внесение изменений в нормы, регламентирующие порядок увольнения государственных гра​жданских и муниципальных служащих. Применительно к государственной граждан​ской службе это было вызвано тем, что создание автономной системы расторжения служебного контракта в Федеральном законе от 27.07.2004 № 79-ФЗ «О государствен​ной гражданской службе Российской Федерации» сделало невозможным применение к гражданским служащим норм трудового законодательства, регулирующих уволь​нение в связи с дисквалификацией.
Иная ситуация имеет место на муниципальной службе. В соответствии с ч. 1 ст. 2 Федерального закона № 25-ФЗ муниципальная служба - профессиональная деятель​ность граждан, которая осуществляется на постоянной основе на должностях муни​ципальной службы, замещаемых путем заключения трудового договора (контракта). Часть 2 ст. 3 Федерального закона № 25-ФЗ устанавливает, что «на муниципаль​ных служащих распространяется действие трудового законодательства с особенно​стями, предусмотренными настоящим Федеральным законом». Соответственно уволь​нение муниципальных служащих подвергнутых административному наказанию в виде дисквалификации, на практике никогда не вызывало проблем: они увольнялись по п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, с соблюдением всех установленных этой статьей правил. Тем не менее законодатель, очевидно посчитал необходимым максимально усложнить жизнь сотрудникам кадровых служб сотрудникам местного самоуправления, дополнив ч. 1 ст. 19 Федерального закона № 25-ФЗ п. 4: применение административного наказания в виде дисквалификации. Бессмысленность дополнения тем более очевидна, что по своему смыслу ст. 19 содержит дополнительные основания прекращения трудового договора с муниципальным служащим «помимо оснований для расторжения трудового договора, предусмотренных Трудовым, кодексом РФ». Все это в очередной раз свидетельствует о низком качестве законотворческой деятельности в сфере государственной и муниципальной службы.

Таким образом, была создана правовая коллизия, так как теперь руководитель органа местного самоуправления в случае дисквалификации подчиненного ему муниципального служащего окажется перед выбором: на какую статью ему ссылаться в случае увольнения - на п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ или на п. 4 ч. 1 ст. 19 Федерального зако​на №25-ФЗ? Представляется, что в данном случае рассматриваемая коллизия должна быть решена в пользу второго варианта, поскольку указанная норма является специальной и к тому же введена в законодательство позже.

В то же время при дисквалификации муниципальных служащих, в отличие от госу​дарственных гражданских, применению подлежит установленное ст. 83 ТК РФ правило о прекращении трудового договора, только если невозможно перевести работника на другую имеющуюся у работодателя работу. Это вытекает из того факта, что муници​пальные служащие работают на основе трудового договора и автономная система уволь​нений для них, в отличие от государственных гражданских, не сформирована. Указан​ному не противоречит и факт дополнения ч. 1 ст. 19 Федерального закона п. 4, так как в целом ст. 19 устанавливает не обязательные, а лишь возможные случаи расторжения трудовых договоров с муниципальными служащими (трудовой договор с муниципаль​ным служащим может быть также расторгнут по инициативе представителя нанимателя (работодателя)). Соответственно, исходя из содержания ч. 1 ст. 19 Федерального закона № 25-ФЗ, при дисквалификации муниципальный служащий может быть переведен на другую работу, а может быть и уволен, если такой перевод невозможен.

В то же время при применении гарантии, закрепленной ст. 83 ТК РФ, к дисквалифицированным муниципальным служащим следует учитывать, что дисквалификация заключается в лишении физического лица права замещать любые должности муни​ципальной службы. Поэтому муниципальному служащему, подвергнутому наказанию в виде дисквалификации, должна быть предложена работа у того же работодателя на должностях, не относящихся к муниципальной службе (должности наемного персо​нала). В случае отсутствия такой работы либо несогласии служащего на перевод он подлежит увольнению.
Источник: журнал «Практика муниципального управления», № 1, февраль, 2012 г., стр. 72-81
