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Часть I

Раздел I. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

Глава 1. ОСНОВНЫЕ НАЧАЛА ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА

1.1. Основные принципы и запреты трудового законодательства

(ст. ст. 2 - 4)

Трудовое законодательство Российской Федерации (далее - РФ), как и законодательство в иных сферах (уголовное, гражданское и пр.) основывается на нескольких базовых нормативных актах, к которым отнесены:

- международные договоры, декларации прав, конвенции;

- Конституция Российской Федерации, принятая всенародным голосованием 12 декабря 1993 года (с учетом поправок, внесенных Законами РФ о поправках к Конституции РФ от 30 декабря 2008 г. N 6-ФКЗ, от 30 декабря 2008 г. N 7-ФКЗ; далее - Конституция РФ);

- Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. N 197-ФЗ (в редакции от 25 ноября 2009 г.; далее - ТК РФ);

- федеральные законы и законы РФ;

- постановления Правительства РФ;

- приказы Министерства здравоохранения и социального развития Российской Федерации (далее - Минздравсоцразвития России) иных министерств и ведомств;

- приказы Федеральной службы по труду и занятости (далее - Роструд);

- иные нормативные и подзаконные акты.

Международная организация труда (далее - МОТ) является специализированным учреждением Организации Объединенных Наций (ООН), международной организацией, занимающейся вопросами регулирования трудовых отношений. С 1920 года штаб-квартира Организации - Международное бюро труда находится в Женеве (Швейцария). В Москве находится офис Субрегионального бюро для стран Восточной Европы и Центральной Азии.

Справочно: В 2009 году участниками МОТ уже являлись 182 государства.
Конвенции и декларации МОТ являются основополагающими для трудового законодательства стран-участниц.
МОТ было принято много конвенций, нашедших отражение и в российском трудовом законодательстве. Например, нормы Конвенции МОТ от 29 июня 1951 года N 100 "О равном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной ценности" (ратифицирована СССР 4 апреля 1956 года) нашли отражение в ст. 3 ТК РФ.

Нормы Конвенции N 103 от 28 июня 1952 года "Об охране материнства" (пересмотренной в 1952 г., ратифицированной Указом Президиума Верховного Совета СССР от 6 июля 1956 года), а также положения Конвенции N 156 "О равном обращении и равных возможностях для трудящихся мужчин и женщин: трудящиеся с семейными обязанностями" от 23 июня 1981 года (ратифицирована Федеральным законом от 30 октября 1997 года N 137-ФЗ) нашли отражение в главе 41 ТК РФ и множестве других нормативных актов РФ, содержащих нормы трудового права.

18 июня 1998 года в Женеве была принята Декларация МОТ "Об основополагающих принципах и правах в сфере труда", согласно которой все государства - члены МОТ, свободно вступая в МОТ, обязались признавать принципы и права, закрепленные в Уставе МОТ и в Филадельфийской декларации, принятой 10 мая 1944 г. и включенной в качестве приложения в Устав МОТ, а также обязались добиваться достижения всех целей МОТ, используя для этого все имеющиеся в их распоряжении средства и с полным учетом присущих им особенностей. Принципы и права получили свое выражение и развитие в форме конкретных прав и обязательств в Конвенциях, признанных в качестве основополагающих как в самой МОТ, так и за ее пределами. При этом все государства - члены МОТ, даже если они не ратифицировали указанные Конвенции, имеют обязательство, вытекающее из самого факта их членства в МОТ, соблюдать, содействовать применению и претворять в жизнь добросовестно в соответствии с Уставом МОТ принципы, касающиеся основополагающих прав, которые являются предметом этих Конвенций, а именно:

- свободу объединения и действенное признание права на ведение коллективных переговоров;

- упразднение всех форм принудительного или обязательного труда;

- действенное запрещение детского труда; и

- недопущение дискриминации в области труда и занятий.

Декларация прав и свобод человека и гражданина РФ, принятая Постановлением Верховного Совета РСФСР от 22 ноября 1991 г., в ст. 1 закрепляет следующий приоритет: "общепризнанные международные нормы, относящиеся к правам человека, имеют преимущество перед законами РСФСР и непосредственно порождают права и обязанности граждан РСФСР".

Конституция РФ в ст. 37 повторяет принципы прав и свобод человека и гражданина в области труда, установленные международными конвенциями и являющиеся общепризнанными в мире, и устанавливает следующие права и свободы:
- труд свободен. Каждый имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию;

- принудительный труд запрещен;

- каждый имеет право на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, а также право на защиту от безработицы;

- признается право на индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием установленных федеральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку;

- каждый имеет право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.

Трудовой кодекс Российской Федерации (ТК РФ) в ст. 2, исходя из общепризнанных принципов и норм международного права и в соответствии с Конституцией РФ закрепляет в едином перечне все основные принципы правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений:

- свобода труда, включая право на труд, который каждый свободно выбирает или на который свободно соглашается, право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать профессию и род деятельности;

- запрещение принудительного труда и дискриминации в сфере труда;

- защита от безработицы и содействие в трудоустройстве;

- обеспечение права каждого работника на справедливые условия труда, в том числе на условия труда, отвечающие требованиям безопасности и гигиены, права на отдых, включая ограничение рабочего времени, предоставление ежедневного отдыха, выходных и нерабочих праздничных дней, оплачиваемого ежегодного отпуска;

- равенство прав и возможностей работников;

- обеспечение права каждого работника на своевременную и в полном размере выплату справедливой заработной платы, обеспечивающей достойное человека существование для него самого и его семьи, и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда;

- обеспечение равенства возможностей работников без всякой дискриминации на продвижение по работе с учетом производительности труда, квалификации и стажа работы по специальности, а также на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации;

- обеспечение права работников и работодателей на объединение для защиты своих прав и интересов, включая право работников создавать профессиональные союзы и вступать в них;

- обеспечение права работников на участие в управлении организацией в предусмотренных законом формах;

- сочетание государственного и договорного регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений;

- социальное партнерство, включающее право на участие работников, работодателей, их объединений в договорном регулировании трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений;

- обязательность возмещения вреда, причиненного работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей;

- установление государственных гарантий по обеспечению прав работников и работодателей, осуществление государственного надзора и контроля за их соблюдением;

- обеспечение права каждого на защиту государством его трудовых прав и свобод, включая судебную защиту;

- обеспечение права на разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров, а также права на забастовку в порядке, установленном настоящим Кодексом и иными федеральными законами;

- обязанность сторон трудового договора соблюдать условия заключенного договора, включая право работодателя требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей и бережного отношения к имуществу работодателя и право работников требовать от работодателя соблюдения его обязанностей по отношению к работникам, трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права;

- обеспечение права представителей профессиональных союзов осуществлять профсоюзный контроль за соблюдением трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права;

- обеспечение права работников на защиту своего достоинства в период трудовой деятельности;

- обеспечение права на обязательное социальное страхование работников.

Каждый из этих принципов находит уточнение как в самом ТК, так и в федеральных законах и подзаконных актах. Так, например, принцип защиты от безработицы и содействия в трудоустройстве реализован не только в ТК РФ, но и в Законе РФ от 19 апреля 1991 г. N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" (далее - Закон РФ "О занятости населения в РФ"), и далее механизмы реализации отдельных положений указанного Закона регулируются иными нормативными актами. Например, величина пособия по безработице на 2010 год в соответствии с полномочиями, предоставленными Правительству РФ п. 2 ст. 33 Закона РФ "О занятости населения в РФ", определена Постановлением Правительства РФ от 14 ноября 2009 г. N 926 "О размерах минимальной и максимальной величин пособия по безработице на 2010 год" <1>.

--------------------------------

<1> Справочно: минимальная величина пособия по безработице на 2010 год установлена в размере 850 рублей, а максимальная величина - в размере 4900 рублей.

Отдельно выделен запрет на дискриминацию в сфере труда (ст. 3 ТК РФ) и на принудительный труд (ст. 4 ТК РФ). Следует отметить, что ранее существовал и широко применялся термин "тунеядство", под которым понималось паразитическое существование за счет не отдельных граждан, а за счет всего общества. В соответствии со ст. 12 Конституции СССР 1936 года труд в СССР являлся обязанностью и делом чести каждого способного к труду гражданина. Был принят даже Указ Президиума Верховного Совета СССР от 4 мая 1961 года "Об усилении борьбы с лицами (бездельниками, тунеядцами, паразитами), уклоняющимися от общественно-полезного труда и ведущими антиобщественный паразитический образ жизни": граждане, не желающие работать, могли быть подвергнуты не только административному, но и уголовному наказанию.

Статья 209 Уголовного кодекса РСФСР, утвержденного ВС РСФСР 27 октября 1960 г. (далее - УК РСФСР), утратившего силу с 1 января 1997 года в связи с принятием Федерального закона от 13 июня 1996 г. N 64-ФЗ "О введении в действие Уголовного кодекса Российской Федерации", устанавливала ответственность за три разные формы тунеядства: занятие бродяжничеством, попрошайничеством, ведение иного паразитического образа жизни. И лишь с вступлением в силу Закона РФ "О занятости населения в РФ" незанятость граждан перестала служить основанием для привлечения их к административной и иной ответственности. В дальнейшем в новом законодательстве РФ понятие "тунеядство" не применялось. В современном трудовом праве актуальность получило отражение проблемы запрета принудительного труда и дискриминации в сфере труда.
В соответствии со ст. 4 Конвенции о защите прав человека и основных свобод от 4 ноября 1950 г. (с изм. от 13 мая 2004 г.) никто не должен привлекаться к принудительному или обязательному труду. При этом в применяемом значении термин "принудительный или обязательный труд" не включает в себя:

- всякую работу, которую обычно должно выполнять лицо, находящееся в заключении или условно освобожденное от такого заключения;

- всякую службу военного характера, а в тех странах, в которых правомерным признается отказ от военной службы на основании убеждений, службу, назначенную вместо обязательной военной службы;

- всякую службу, обязательную в случае чрезвычайного положения или бедствия, угрожающего жизни или благополучию населения;

- всякую работу или службу, являющуюся частью обычных гражданских обязанностей.

Касательно запрета дискриминации в сфере труда необходимо отметить, что ст. 14 Конвенции о защите прав человека и основных свобод от 4 ноября 1950 г. (с изм. от 13 мая 2004 г.) закреплено, что пользование правами и свободами, признанными в Конвенции, должно быть обеспечено без какой бы то ни было дискриминации по признаку пола, расы, цвета кожи, языка, религии, политических или иных убеждений, национального или социального происхождения, принадлежности к национальным меньшинствам, имущественного положения, рождения или по любым иным признакам.

Однако, несмотря на содержащиеся нормы о запрете дискриминации в сфере труда, случаев отказа в приеме на работу граждан по причине пола или национальности в России достаточно много. Но истинная причина отказа в приеме на работу во избежание обвинения в дискриминации и дальнейших судебных процессов всегда завуалирована недостаточным опытом работы или недостаточной квалификацией, неподходящим образованием и прочими причинами, которые не признаются трудовым законодательством в качестве признаков дискриминации.

1.2. Действие трудового законодательства во времени,

пространстве. Акты, регулирующие трудовые отношения

(ст. ст. 11 - 13)

На всех граждан (в том числе иностранных граждан), работающих по трудовому договору (об отличиях трудового договора от гражданско-правового см. таблицу 1 раздела 3 настоящей книги), распространяются нормы трудового права. В отношении некоторых категорий работников действуют особенности, установленные разделом 12 ТК РФ, не ухудшающие их положение по сравнению с общими нормами ТК РФ в отношении всех работников (см. комментарий к разделу 12 ТК РФ).

В отношении иностранных работников действуют дополнительные требования, связанные с их пребыванием на территории РФ и установленные как ТК РФ, так и иными нормативными актами РФ (например, такие дополнительные требования содержит Федеральный закон от 25 июля 2002 г. N 115-ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации".

Однако есть категории работающих граждан, на которые трудовое законодательство и иные акты, содержащие нормы трудового права, не распространяются (если в установленном ТК РФ порядке они одновременно не выступают в качестве работодателей или их представителей):

- военнослужащие при исполнении ими обязанностей военной службы;

- члены советов директоров (наблюдательных советов) организаций (за исключением лиц, заключивших с данной организацией трудовой договор);

- лица, работающие на основании договоров гражданско-правового характера;

- другие лица, если это установлено федеральным законом.

Основной принцип действия трудового законодательства во времени: закон или иной нормативный правовой акт, содержащий нормы трудового права, не имеет обратной силы и применяется к отношениям, возникшим после введения его в действие. Действие закона или иного нормативного правового акта, содержащего нормы трудового права, распространяется на отношения, возникшие до введения его в действие, только в случаях, прямо предусмотренных этим актом. В отношении трудовых отношений, длящихся как до вступления в силу нового нормативного акта, так и после вступления в силу, вновь принятый нормативный акт (при отсутствии в нем оговорки распространения на ранее возникшие правоотношения) действует в отношении прав и обязанностей, возникших после введения его в действие.

Статья 12 ТК РФ содержит условия и порядок вступления нормативных актов, содержащих нормы трудового права. Принятый нормативный акт вступает в силу в срок, прямо определенный в самом нормативном акте или же в соответствии с общим порядком вступления в силу нормативных актов. Такой общий порядок установлен в зависимости от вида нормативного акта, например:

- Указом Президента РФ от 23 мая 1996 г. N 763 "О порядке опубликования и вступления в силу актов Президента Российской Федерации, Правительства Российской Федерации и нормативных правовых актов федеральных органов исполнительной власти";

- Федеральным законом от 14 июня 1994 г. N 5-ФЗ "О порядке опубликования и вступления в силу федеральных конституционных законов, федеральных законов, актов палат Федерального Собрания".

Вступление в силу нормативного акта обязательно связано с его официальным опубликованием (кроме актов или отдельных их положений, содержащих сведения, составляющие государственную тайну, или сведения конфиденциального характера). Официальным опубликованием актов Президента РФ и актов Правительства РФ считается публикация их текстов в "Российской газете" или в Собрании законодательства Российской Федерации. Акты Президента РФ, имеющие нормативный характер, а также акты Правительства РФ, затрагивающие права, свободы и обязанности человека и гражданина, устанавливающие правовой статус федеральных органов исполнительной власти, а также организаций, вступают в силу одновременно на всей территории РФ по истечении семи дней после дня их первого официального опубликования. Иные акты данных органов, в том числе акты, содержащие сведения, составляющие государственную тайну, или сведения конфиденциального характера, вступают в силу со дня их подписания.

Официальным опубликованием федерального конституционного закона, федерального закона, акта палаты Федерального Собрания считается первая публикация его полного текста в "Парламентской газете", "Российской газете" или Собрании законодательства Российской Федерации. Федеральные конституционные законы, федеральные законы, акты палат Федерального Собрания вступают в силу одновременно на всей территории РФ по истечении десяти дней после дня их официального опубликования, если самими законами или актами палат не установлен другой порядок вступления их в силу.

Кодексы РФ, как правило, содержат норму о дате введения их в действие в самом тексте кодекса или в федеральном законе о введении кодекса в действие. Например, ТК РФ в ст. 420 содержит прямое указание о введении его в действие с 1 февраля 2002 года, несмотря на то что первоначальный текст документа бы опубликован в "Российской газете" 31 декабря 2001, в "Парламентской газете" 5 января 2002 г. и в Собрании законодательства РФ 7 января 2002.

Статьей 12 ТК РФ определены и сроки прекращения действия закона или иного нормативного правового акта, содержащего нормы трудового права, либо отдельные их положения. Действие акта прекращается в связи с:

- истечением срока действия;

- вступлением в силу другого акта равной или высшей юридической силы;

- отменой (признанием утратившими силу) данного акта либо отдельных его положений актом равной или высшей юридической силы.

Аналогичные условия прекращения установлены и в отношении локальных актов организации-работодателя. Еще одним условием прекращения действия локального нормативного акта организации названо вступление в силу закона или иного нормативного правового акта, содержащего нормы трудового права, коллективного договора, соглашения (в случае, когда указанные акты устанавливают более высокий уровень гарантий работникам по сравнению с установленным локальным нормативным актом).

Действие нормативных актов, содержащих нормы трудового права, в пространстве означает их территориальное действие. Распространение на работников определенной территории определяется видом акта, содержащего нормы трудового права:

- федеральные законы и иные нормативные правовые акты РФ действуют на всей территории РФ, если в этих законах и иных нормативных правовых актах не предусмотрено иное;

- законы и иные нормативные правовые акты субъектов РФ действуют в пределах территории соответствующего субъекта РФ;

- нормативные правовые акты органов местного самоуправления действуют в пределах территории соответствующего муниципального образования;

- принимаемые работодателем локальные нормативные акты действуют в отношении работников данного работодателя независимо от места выполнения ими работы.

Акты, регулирующие трудовые отношения.
Помимо нормативных актов, указанных в п. 1.1. раздела 1 настоящей книги, к актам, регулирующим трудовые отношения, относятся и локальные акты, не являющиеся общеобязательными для работников разных организаций. Статьей 8 ТК РФ работодателям (за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями) предоставлено право принимать локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права (далее - локальные нормативные акты), в пределах своей компетенции в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. При принятии локальных нормативных актов учитываются также положения и коллективного договора, соглашения, которые в свою очередь также отнесены к локальным нормативным актам.

При регулировании трудовых отношений действует принцип "неухудшения": любые локальные нормативные акты отдельных работодателей, трудовые договоры с их работниками не могут содержать условия, ухудшающие положение работников по сравнению с установленным трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. А в случае наличия таких ухудшающих положений в локальных нормативных актах, коллективном договоре, трудовом договоре они не подлежат применению, а применяются нормы ТК РФ.

1.3. Исчисление сроков (ст. 14)
Изучение вопроса об исчислении сроков является важным, поскольку довольно распространенной ошибкой работников является их неправильное исчисление. На нижеприведенных примерах рассмотрим понятия начала и окончания действия сроков в трудовых отношениях.

Началом срока возникновения прав и обязанностей является календарная дата, которой определено начало течения срока. Например, трудовой договор с работником заключен 4 августа 2010 года с указанием в тексте договора, что "работник обязан приступить к выполнению своей трудовой функции с 5 августа 2010 года". Началом течения срока трудовых отношений является 5 августа 2010 года. Правильность данного вывода подтверждается ст. 61 ТК РФ, устанавливающей, что трудовой договор вступает в силу со дня его подписания работником и работодателем, если иное не установлено федеральными законами, иными нормативными правовыми актами РФ или трудовым договором, либо со дня фактического допущения работника к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя; работник обязан приступить к исполнению трудовых обязанностей со дня, определенного трудовым договором. Если же трудовой договор заключен 4 августа 2010 года, а в тексте договора нет указания на дату начала работы работника у данного работодателя, то работник должен приступить к работе на следующий рабочий день после вступления договора в силу, то есть 5 августа 2010 года.
Неправильно может исчисляться и течение срока предупреждения об увольнении. Как правило, увольняющийся работник включает в двухнедельный срок предупреждения, установленный ст. 80 ТК РФ, и день написания заявления об увольнении. Между тем ст. 80 ТК установлено, что течение указанного срока начинается на следующий день после получения работодателем заявления работника об увольнении. Например, Иванов П.А. написал 5 августа 2010 года заявление об увольнении. Датой увольнения он должен указать 19 августа 2010 года.

Однако в определенных случаях данный срок может быть сокращен. Например, по соглашению между работником и работодателем трудовой договор может быть расторгнут и до истечения срока предупреждения об увольнении, тогда в заявлении будет указана согласованная сторонами дата увольнения.

При исчислении сроков следует помнить о том, что в срок, исчисляемый в календарных неделях или днях, включаются и нерабочие дни. Например, при предоставлении ежегодного отпуска в дни отпуска включаются и нерабочие суббота и воскресенье.

Возникновение вопросов у многих работников и работодателей связано также с положением ст. 14 ТК РФ о последнем дне срока: если последний день срока приходится на нерабочий день, то днем окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий день. Спорные вопросы, как правило, возникают в неоднозначных ситуациях, например, при исчислении окончания испытательного срока. Рассмотрим подобный случай на конкретном примере: трудовой договор с Сидоровой О.А. заключен 10 февраля 2010 года. Сидорова О.А. согласно условиям договора приступила к исполнению своих обязанностей 10 февраля. Испытательный срок три месяца, установленный трудовым договором, истекает 9 мая 2010 года. Однако в связи с тем, что последний день срока пришелся на нерабочий праздничный день, днем окончания испытательного срока считается 10 мая 2010 года - ближайший следующий за нерабочим днем рабочий день.
Глава 2. ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ, СТОРОНЫ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ,

ОСНОВАНИЯ ВОЗНИКНОВЕНИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

2.1. Трудовые отношения.

Основания возникновения трудовых отношений

(ст. ст. 15 - 19)

Статьей 15 ТК РФ дано четкое определение трудовых отношений. Трудовыми отношениями являются отношения, основанные на соглашении между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой функции (работы по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретного вида поручаемой работнику работы), подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка при обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором. Подробнее об отличиях трудовых отношений, основанных на трудовой договоре, от гражданско-правовых отношений, основанных на договоре гражданско-правового характера, см. в п. 10.1. главы 10 настоящей книги.

Статьей 16 ТК РФ определены основания возникновения трудовых отношений:
- заключение трудового договора,

- фактическое допущение к работе.

Заключение трудового договора может быть обусловлено не только обоюдным желанием работника и работодателя. Ст. 16 ТК РФ в качестве оснований заключения трудового договора называет:

1) избрание на должность (ст. ст. 16, 17 ТК РФ). Такое основание заключения трудового договора характерно для "верхушки" организации: генерального директора, членов совета директоров или правления и прочих выборных органов. Порядок избрания данных органов в зависимости от формы собственности юридического лица (организации) установлен законами и уставами данных юридических лиц. Например, порядок избрания исполнительного органа (директора) обществ с ограниченной ответственностью урегулирован Федеральным законом от 8 февраля 1998 г. N 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" (далее - ФЗ "Об ООО");

2) избрание по конкурсу на замещение соответствующей должности (ст. ст. 16, 18 ТК РФ). Заключение трудового договора по результатам проведенного конкурса производится в отношении государственных гражданских и муниципальных служащих, для научно-педагогических работников. Конкурсная основа замещения должностей вышеуказанных служащих, а также порядок проведения конкурса урегулированы соответственно:

- в отношении государственных гражданских служащих - Федеральным законом от 27 июля 2004 г. N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" (далее - ФЗ "О государственной гражданской службе РФ"), Указом Президента РФ от 1 февраля 2005 г. N 112 "О конкурсе на замещение вакантной должности государственной гражданской службы Российской Федерации" и узкоспециализированными правовыми актами различных государственных органов (согласно п. 16 вышеуказанного Указа Президента РФ состав конкурсной комиссии, сроки и порядок ее работы, а также методика проведения конкурса определяются правовым актом государственного органа);

- в отношении муниципальных служащих - Федеральным законом от 2 марта 2007 г. N 25-ФЗ "О муниципальной службе в Российской Федерации" (далее - ФЗ "О муниципальной службе в РФ") и узконаправленными правовыми актами представительного органа муниципального образования (пунктом 2 ст. 17 вышеуказанного Федерального закона порядок проведения конкурса на замещение должности муниципальной службы устанавливается муниципальным правовым актом, принимаемым представительным органом муниципального образования);

- в отношении научно-педагогических работников в высшем учебном заведении (далее - вуз или высшее учебное заведение) - ст. 332 ТК РФ и Приказом Минобразования РФ от 26 ноября 2002 г. N 4114 "Об утверждении Положения о порядке замещения должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении Российской Федерации";

3) назначение на должность или утверждение в должности (ст. ст. 16, 19 ТК РФ). Данный порядок может быть характерен как для руководителей среднего звена (руководитель обособленного подразделения, управления), так и для иных должностей, если уставом и/или локальным актом организации предусмотрен порядок назначения и утверждения для определенного перечня должностей;

4) направление на работу уполномоченными в соответствии с федеральным законом органами в счет установленной квоты (ст. 16 ТК РФ). В большей степени указанное основание заключения трудового договора свойственно для случаев приема на работу инвалидов. Так, ст. 20 Федерального закона от 24 ноября 1995 г. N 181-ФЗ "О социальной защите инвалидов в Российской Федерации" (далее - ФЗ "О социальной защите инвалидов в РФ") установлено, что федеральными органами государственной власти, органами государственной власти субъектов РФ устанавливаются в организациях независимо от организационно-правовых форм и форм собственности квоты <2> для приема на работу инвалидов и минимальное количество специальных рабочих мест для инвалидов. В меньшей степени данное основание применяется при заключении трудовых договоров с лицами, страдающими психическими расстройствами. Согласно положениям ст. 16 Закона РФ от 2 июля 1992 г. N 3185-1 "О психиатрической помощи и гарантиях прав граждан при ее оказании" (в редакции от 27 июля 2010 г.) для обеспечения лиц, страдающих психическими расстройствами, психиатрической помощью и их социальной поддержки государство устанавливает обязательные квоты рабочих мест на предприятиях, в учреждениях и организациях для трудоустройства лиц, страдающих психическими расстройствами;

--------------------------------

<2> Организациям, численность работников которых составляет более 100 человек, законодательством субъекта РФ устанавливается квота для приема на работу инвалидов в процентах к среднесписочной численности работников (но не менее 2 и не более 4 процентов) (ст. 21 ФЗ "О социальной защите инвалидов в РФ").

5) судебное решение о заключении трудового договора (ст. 16 ТК РФ). Заключение трудового договора на основании судебного решения применяется достаточно редко. Более часты случаи восстановления на работе незаконно уволенного работника, которые не носят характера приема на работу нового сотрудника. Рассматриваемое же основание относится к случаям обжалования в судебном порядке кандидатами на должность отказа работодателя в приеме на работу. Исходя из обобщения судебной практики, можно сделать вывод о том, что оспаривание отказа в приеме на работу все же свойственно в отношении должностей государственных гражданских, муниципальных служащих и научно-педагогических работников вузов. Отнесение к данной категории споров между такими несостоявшимися работниками, как беременные женщины или лица иной расы (или национальности), чем в месте нахождения работодателя, и организациями-работодателями вряд ли возможно, так как в последних случаях, как правило, работодатель не допускает отказа в приеме на работу по причине дискриминации, а использует иные основания отказа. В случаях же конкурсного замещения должностей (для государственных, муниципальных служащих и пр.) в процессе проведения конкурса собирается достаточно обширная доказательная база, и обжалование незаконного отказа в заключении трудового договора имеет больше шансов на успех. Описанные случаи не являются единственными в системе споров о понуждении потенциального работодателя к заключению трудового договора, обжаловании незаконного отказа в приеме на работу, но наиболее распространенными.

2.2 Основные права и обязанности работника (ст. 21)
Статья 21 ТК приводит перечень прав работника, установленный законодательством. Следует иметь в виду, что данный перечень не может быть сокращен работодателем ни в одностороннем порядке, ни по обоюдному согласию с работником. ТК РФ обязывает работодателя обеспечивать установленные законом права работника. Однако локальными актами организации-работодателя могут быть предусмотрены более широкие права работника. Например, во многих организациях-холдингах распространено добровольное медицинское страхование сотрудников. В этом случае в текст трудового договора может быть включено условие о праве работника на присоединение к программе страхования в порядке и на условиях, которые установлены локальным актом организации.

Довольно часто крупные предприятия имеют ряд локальных нормативных актов, направленных на социальную поддержку работников (например, Положение о софинансировании летнего отдыха детей сотрудников, Положение о материальной помощи сотрудникам и пр.) В трудовом договоре может быть указано, что сотрудник имеет право на все виды поддержки и помощи, льготы и поощрения, установленные локальными актами организации.

В перечень прав работника, установленный законодательством, включены:
- право на заключение, изменение и расторжение трудового договора в порядке и на условиях, которые установлены ТК РФ, иными федеральными законами. Данное право означает принцип "неухудшения" условий трудового договора, а затем и фактической работы по сравнению с условиями, закрепленными трудовым законодательством. Например, включение в трудовой договор условия об обязанности работника освободить занимаемую должность (уволиться) при наступлении беременности или при болезни более одного месяца суммарно в течение года недопустимо в связи с тем, что ухудшает положение работника по сравнению с ТК РФ;

- право на предоставление ему работы, обусловленной трудовым договором. Указанное положение корреспондирует с положениями ст. 57 ТК РФ об обязательном включении в трудовой договор условия о трудовой функции работника. На практике рассматриваемое положение означает, что работодатель вправе требовать от работника выполнения только той работы, которая определена трудовым договором. Например, если вы приняты на работу официантом, работодатель не вправе требовать от вас уборки помещения по окончании рабочего дня, то есть выполнения трудовой функции уборщика;

- право на рабочее место, соответствующее государственным нормативным требованиям охраны труда и условиям, предусмотренным коллективным договором. Указанное право одновременно подразумевает обязанность работодателя обеспечить безопасность работников при эксплуатации зданий, сооружений, оборудования, осуществлении технологических процессов, а также применяемых в производстве инструментов, сырья и материалов, закрепленную ст. 212 ТК РФ. Положения о праве работника на рабочее место, соответствующее требованиям охраны труда, повторяются и в ст. 219 ТК РФ;

- право на своевременную и в полном объеме выплату заработной платы в соответствии со своей квалификацией, сложностью труда, количеством и качеством выполненной работы. Зависимость оплаты труда от квалификации и сложности выполняемой работы закреплена в ст. 132 ТК РФ, а своевременность и объем выплачиваемой заработной платы - в ст. 136 ТК РФ. Например, одним из важных условий выплаты заработной платы, закрепленных ст. 136 ТК РФ, являются сроки выплаты заработной платы: заработная плата выплачивается не реже чем каждые полмесяца в день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором, трудовым договором;

- право на отдых, обеспечиваемый установлением нормальной продолжительности рабочего времени, сокращенного рабочего времени для отдельных профессий и категорий работников, предоставлением еженедельных выходных дней, нерабочих праздничных дней, оплачиваемых ежегодных отпусков. Время отдыха и порядок предоставления отпусков урегулирован разделом 5 ТК РФ;

- право на полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте (ст. ст. 21, 219 ТК РФ);

- право на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение своей квалификации в порядке, установленном ТК РФ, иными федеральными законами. Положения статей 21, 197 ТК РФ, предусматривающих данное право работника, трансформируются в некоторых случаях в прямую обязанность работодателя обеспечить повышение квалификации работников. Так, ст. 21 Федерального закона от 22 августа 1996 г. N 125-ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" (далее - ФЗ "О высшем и послевузовском образовании) государство гарантирует создание необходимых условий для повышения квалификации не реже чем один раз в пять лет научно-педагогических работников государственных высших учебных заведений и научно-педагогических работников государственных научных учреждений (организаций), действующих в системе высшего и послевузовского профессионального образования;

а также иные права работника, закрепленные в ст. 21 ТК РФ и реализованные как в иных разделах ТК РФ, так и в положениях федеральных законов РФ и иных нормативных актах:
- право на объединение, включая право на создание профессиональных союзов и вступление в них для защиты своих трудовых прав, свобод и законных интересов;

- право на участие в управлении организацией в предусмотренных ТК РФ, иными федеральными законами и коллективным договором формах;

- право на ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений через своих представителей, а также на информацию о выполнении коллективного договора, соглашений;

- право на защиту своих трудовых прав, свобод и законных интересов всеми не запрещенными законом способами;

- право на разрешение индивидуальных и коллективных трудовых споров, включая право на забастовку, в порядке, установленном ТК РФ, иными федеральными законами;

- право на возмещение вреда, причиненного работнику в связи с исполнением трудовых обязанностей, и компенсацию морального вреда в порядке, установленном ТК РФ, иными федеральными законами;

- право на обязательное социальное страхование в случаях, предусмотренных федеральными законами.

Законодатель, закрепляя права работника, одновременно устанавливает и его обязанности. Так, работник обязан:
- добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором;

- соблюдать правила внутреннего трудового распорядка;

- соблюдать трудовую дисциплину;

- выполнять установленные нормы труда;

- соблюдать требования по охране труда и обеспечению безопасности труда;

- бережно относиться к имуществу работодателя (в том числе к имуществу третьих лиц, находящемуся у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества) и других работников;

- незамедлительно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества).

Указанные в ст. 21 ТК РФ обязанности работника дополнительно находят свое отражение и в иных статьях ТК РФ, положениях законов РФ, а также в локальных актах организации-работодателя и в трудовых договорах с конкретными работниками. Например, нарушение Правил внутреннего трудового распорядка организации-работодателя может привести к наложению дисциплинарного взыскания, предусмотренного ст. 192 ТК РФ. Несоблюдение требований по охране труда, приведшее к несчастному случаю на производстве с работником-нарушителем, и выявленная комиссией по расследованию несчастного случая на производстве вина потерпевшего в возникновении вреда его здоровью влечет уменьшение ежемесячных страховых выплат, предусмотренных ст. ст. 12, 14 Федерального закона от 24 июля 1998 г. N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний".

2.3. Основные права и обязанности работодателя (ст. 22)
Основные права и обязанности работодателя закреплены в ст. 22 ТК РФ. Очень интересна позиция рассмотрения прав работодателя с точки зрения одновременного возникновения и его обязанностей. Например, учитывая, что данный перечень является полным, при детальном рассмотрении конкретных ситуаций оказывается, что права и обязанности работодателя только данным перечнем не ограничиваются. Основной перечень прав и обязанностей работодателя, как правило, предусматривает вытекающие из перечня неуказанные в ст. 22 ТК РФ права и обязанности, но предусмотренные из положений ТК РФ и/или иных законодательных актов.

Работодатель имеет право:
- заключать, изменять и расторгать трудовые договоры с работниками в порядке и на условиях, которые установлены ТК РФ, иными федеральными законами. Как видно из данного понятия, ТК РФ для неуказанных конкретно случаев касательно порядка заключения трудовых договоров делает отсылку к иным статьям ТК РФ и "иным федеральным законам". Например, заключение трудового договора с научно-педагогическим работником в высшем учебном заведении, а также перевод на должность научно-педагогического работника возможно только путем избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности. Таким образом, в случае заключения трудового договора с научно-педагогическим работником одновременно возникает и обязанность работодателя по проведению конкурса на замещение должности-вакансии. Данная обязанность предусмотрена уже другой статьей ТК РФ - 332, а также положениями Закона РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" и ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании";

- вести коллективные переговоры и заключать коллективные договоры. Данное право работодателя может превратиться в обязанность. Так, например, если в организации не имеется коллективного договора и трудовой коллектив не вносит предложения по его заключению - у обеих сторон имеются только права по ведению переговоров. В случае же уведомления представителями трудового коллектива работодателя о начале коллективных переговоров у последнего уже возникает обязанность по ведению переговоров для дальнейшего заключения коллективного договора. Уклонение работодателя или его представителя от данной обязанности в соответствии со ст. 54 ТК РФ и ст. 5.28 Кодекса Российской Федерации об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 г. N 195-ФЗ (далее - КоАП РФ) влечет наложение административного штрафа в размере от одной тысячи до трех тысяч рублей;

- поощрять работников за добросовестный эффективный труд. Ситуация наоборот: данное право работодателя не трансформируется в его обязанность поощрять работника. В соответствии со ст. 191 ТК РФ "работодатель поощряет работников, добросовестно исполняющих трудовые обязанности (объявляет благодарность, выдает премию, награждает ценным подарком, почетной грамотой, представляет к званию лучшего по профессии)". Обязанность работодателя поощрять работника (например, путем выплаты премии) может быть зафиксирована только в локальном нормативном акте организации, например, в "Положении о премировании". Однако практически в большинстве случаев работодатель фиксирует положения о премировании только в качестве своего права, но никак не обязанности, даже если оплата труда работника зависит от количественных и качественных показателей результатов его работы. Не следует путать данную систему со сдельной. "Сдельщикам" выполняемая работа оплачивается по расценкам выполняемой им работы (ст. 150 ТК РФ), в случае же перевыполнения плана может быть выплачена премия. Поэтому и принято понятие "сдельно-премиальная оплата труда".

Иные права работодателя:
- требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей и бережного отношения к имуществу работодателя (в том числе к имуществу третьих лиц, находящемуся у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества) и других работников, соблюдения правил внутреннего трудового распорядка;

- привлекать работников к дисциплинарной и материальной ответственности в порядке, установленном ТК РФ, иными федеральными законами;

- принимать локальные нормативные акты (за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями);

- создавать объединения работодателей в целях представительства и защиты своих интересов и вступать в них.

Зафиксировав права работодателя, законодатель в той же ст. 22 установил и обязанности работодателя. Работодатель обязан:
- соблюдать трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, локальные нормативные акты, условия коллективного договора, соглашений и трудовых договоров. Эта общая формулировка обязанности работодателя подразумевает весь нижеуказанный спектр его обязанностей, а также охватывает обязанности, не указанные прямо в ТК РФ, но предусмотренные иными законодательными актами, на неограниченное количество которых сделаны ссылки в ТК РФ. При этом практически за нарушение обязанностей, возложенных на работодателя трудовым законодательством и иными нормативными актами, предусмотрена ответственность. Например, ст. 5.27 КоАП РФ нарушение законодательства о труде и об охране труда влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от одной тысячи до пяти тысяч рублей; на лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, - от одной тысячи до пяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток; на юридических лиц - от тридцати тысяч до пятидесяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток;

- предоставлять работникам работу, обусловленную трудовым договором. Данная обязанность неразрывно связана с правом работника на предоставление ему работы, обусловленной трудовым договором;

- обеспечивать безопасность и условия труда, соответствующие государственным нормативным требованиям охраны труда. Обязанности по обеспечению безопасных условий и охраны труда возлагаются на работодателя в том числе ст. 212 ТК РФ (подробнее см. раздел 10).

Работодатель также обязан (подробнее о той или иной обязанности работодателя см. соответствующие разделы книги):
- обеспечивать работников оборудованием, инструментами, технической документацией и иными средствами, необходимыми для исполнения ими трудовых обязанностей;

- обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности;

- выплачивать в полном размере причитающуюся работникам заработную плату в сроки, установленные в соответствии с ТК РФ, коллективным договором, правилами внутреннего трудового распорядка, трудовыми договорами;

- вести коллективные переговоры, а также заключать коллективный договор в порядке, установленном ТК РФ;

- предоставлять представителям работников полную и достоверную информацию, необходимую для заключения коллективного договора, соглашения и контроля за их выполнением;

- знакомить работников под роспись с принимаемыми локальными нормативными актами, непосредственно связанными с их трудовой деятельностью;

- своевременно выполнять предписания федерального органа исполнительной власти, уполномоченного на проведение государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, других федеральных органов исполнительной власти, осуществляющих функции по контролю и надзору в установленной сфере деятельности, уплачивать штрафы, наложенные за нарушения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;

- рассматривать представления соответствующих профсоюзных органов, иных избранных работниками представителей о выявленных нарушениях трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, принимать меры по устранению выявленных нарушений и сообщать о принятых мерах указанным органам и представителям;

- создавать условия, обеспечивающие участие работников в управлении организацией в предусмотренных ТК РФ, иными федеральными законами и коллективным договором формах;

- обеспечивать бытовые нужды работников, связанные с исполнением ими трудовых обязанностей;

- осуществлять обязательное социальное страхование работников в порядке, установленном федеральными законами;

- возмещать вред, причиненный работникам в связи с исполнением ими трудовых обязанностей, а также компенсировать моральный вред в порядке и на условиях, которые установлены ТК РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ;

- исполнять иные обязанности, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами.

Часть II

Раздел II. СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО В СФЕРЕ ТРУДА

(КРАТКИЙ КОММЕНТАРИЙ ПО ОСНОВНЫМ ПОЛОЖЕНИЯМ

СТАТЕЙ ДАННОГО РАЗДЕЛА)

Глава 3. СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО:

ПОНЯТИЕ, ФОРМЫ, ОСОБЕННОСТИ (СТ. СТ. 23, 25, 27, 28)

Определение социального партнерства в сфере труда дано в ст. 23 ТК РФ и представляет собой систему взаимоотношений между работниками, работодателями, органами государственной власти, органами местного самоуправления, направленную на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений.

ТК РФ выделяет несколько форм социального партнерства и закрепляет их в ст. 27 ТК РФ:
- коллективные переговоры по подготовке проектов коллективных договоров, соглашений и заключению коллективных договоров, соглашений;

- взаимные консультации (переговоры) по вопросам регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений, обеспечения гарантий трудовых прав работников и совершенствования трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;

- участие работников, их представителей в управлении организацией;

- участие представителей работников и работодателей в разрешении трудовых споров. К данной форме социального партнерства можно отнести процесс урегулирования спора между работником и работодателем в досудебном порядке в комиссии по трудовым спорам (КТС). В соответствии со ст. 384 ТК РФ КТС в организациях образуются по инициативе работников и (или) работодателя из равного числа представителей работников и работодателей. Представители работодателя в КТС назначаются руководителем организации, работодателем - индивидуальным предпринимателем. Представители работников в КТС избираются общим собранием (конференцией) работников или делегируются представительным органом работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работников. Иные процедуры урегулирования трудовых споров к рассматриваемой форме социального партнерства отнести нельзя. Судебный порядок урегулирования индивидуального спора уже не является формой социального партнерства, как и порядок разрешения спора путем обращения работника в вышестоящую инстанцию (характерно, например, для государственных служащих) или в государственную инспекцию труда.

Устанавливая общие нормы о социальном партнерстве, ТК РФ (ст. 28) особо оговаривает, что для некоторых категорий работников особенности применения данных норм установлены отдельными федеральными законами. К таким "особым" категориям отнесены:

- государственные гражданские служащие;

- муниципальные служащие;

- работники военных и военизированных органов и организаций;

- работники органов внутренних дел, Государственной противопожарной службы, учреждений и органов безопасности, органов по контролю за оборотом наркотических средств и психотропных веществ, органов уголовно-исполнительной системы, таможенных органов;

- работники дипломатических представительств РФ.

Глава 4. ПРЕДСТАВИТЕЛИ В СОЦИАЛЬНОМ ПАРТНЕРСТВЕ

(СТ. СТ. 29 - 34)

Согласно ст. 29 ТК РФ представителями работников в социальном партнерстве являются: профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских, межрегиональных профсоюзов, или иные представители, избираемые работниками в случаях, предусмотренных ТК РФ.

В тех случаях, когда работники данного работодателя не объединены в какие-либо первичные профсоюзные организации или ни одна из имеющихся первичных профсоюзных организаций не объединяет более половины работников данного работодателя и не уполномочена представлять интересы всех работников в социальном партнерстве на локальном уровне, на общем собрании работников для осуществления указанных полномочий тайным голосованием может быть избран из числа работников иной представитель (представительный орган). Наличие иного представителя не может являться препятствием для осуществления первичными профсоюзными организациями своих полномочий.

Полномочность представителей интересов работников особенно важное значение приобретает при разрешении коллективных трудовых споров, и особенно - при реализации права на забастовку, данного работникам ст. 409 ТК РФ.

Так, Судебной коллегией по гражданским делам Верховного Суда РФ Определением от 31 августа 2007 г. N 6-Г07-7 решение Рязанского областного суда от 10 июля 2007 года о признании предупредительной забастовки работников ОАО "Михайловцемент" незаконной было оставлено без изменения, а кассационная жалоба органа, возглавлявшего забастовку - без удовлетворения. Исковые требования о признании незаконной предупредительной забастовки были удовлетворены правомерно лишь в связи с тем, что о часовой предупредительной забастовке работодатель был предупрежден позднее, чем за три рабочих дня. При рассмотрении данного дела Судебная коллегия по гражданским делам ВС РФ указала, что предписания ТК РФ о представительстве со стороны работников должны реализовываться во взаимосвязи с установлениями главы 61 ТК РФ (ст. ст. 398 - 418 ТК РФ), регулирующими рассмотрение и разрешение коллективных трудовых споров. Как указал ВС РФ, анализ данной нормы позволяет сделать вывод о том, что правом выдвижения требований обладают как работники организации, утверждая их на соответствующем собрании (конференции) работников, так и представительный орган работников. В последнем случае интересы работников представляет первичная профсоюзная организация и лишь в особо оговоренных законом случаях (ст. 31 ТК РФ) - избранный в соответствующей процедуре иной представительный орган. Суд не нашел нарушений требований законодательства в том, что в приведенной ситуации вопросы выдвижения требований и формирования состава представителей работников в примирительную комиссию решались самими работниками на конференции без обращения к первичной профсоюзной организации либо избрания представительного органа.

Интересы работодателя при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора, а также при рассмотрении и разрешении коллективных трудовых споров работников с работодателем представляют руководитель организации, работодатель - индивидуальный предприниматель (лично) или уполномоченные ими лица (ст. 33 ТК РФ).

При проведении коллективных переговоров, заключении или изменении соглашений, разрешении коллективных трудовых споров по поводу их заключения или изменения, а также при формировании и осуществлении деятельности комиссий по регулированию социально-трудовых отношений интересы работодателей представляют соответствующие объединения работодателей. Объединение работодателей - некоммерческая организация, объединяющая на добровольной основе работодателей для представительства интересов и защиты прав своих членов во взаимоотношениях с профсоюзами, органами государственной власти и органами местного самоуправления.

Особенности правового положения объединения работодателей установлены Федеральным законом от 27 ноября 2002 г. N 156-ФЗ "Об объединениях работодателей". Объединения работодателей могут создаваться по территориальному (региональному, межрегиональному), отраслевому, межотраслевому, территориально-отраслевому признакам. Для чего нужны объединения работодателей? ФЗ "Об объединениях работодателей" в ст. 13 закрепляет права работодателей, из анализа которых можно выявить и цели и задачи данных объединений. Например, объединение работодателей имеет право формировать согласованную позицию членов объединения работодателей по вопросам регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений и отстаивать ее во взаимоотношениях с профессиональными союзами и их объединениями, органами государственной власти, органами местного самоуправления; а также отстаивать законные интересы и защищать права своих членов во взаимоотношениях с профессиональными союзами и их объединениями, органами государственной власти, органами местного самоуправления и иные права. Соответственно цели и задачи в данном случае будут носит одноименный характер.

Так же, как и в случае представления интересов работников, законодатель выделяет кроме указанных представителей и "иные", к которым отнесены в соответствии со ст. 34 ТК РФ соответствующие федеральные органы исполнительной власти, органы исполнительной власти субъектов РФ, иные государственные органы, органы местного самоуправления, если речь идет о коллективных переговорах и заключении соглашений и пр. со стороны работодателей - федеральных государственных учреждений, государственных учреждений субъектов РФ, муниципальных учреждений и других организаций, финансируемых из соответствующих бюджетов.

Глава 5. ОРГАНЫ СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА: КОМИССИИ

ПО РЕГУЛИРОВАНИЮ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ (СТ. 35)
Статьей 35 ТК РФ предусмотрено образование комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. Данные комиссии образуются на равноправной основе сторонами социально-трудовых отношений на территориальной (федеральный, региональный уровень) основе, на отраслевом (федеральный, межрегиональный, региональный, территориальный уровень) и локальном уровне. В зависимости от уровня указанные комиссии могут быть двухсторонними (например, на локальном уровне: представители работников и работодателей) и трехсторонние, в которые помимо вышеуказанных представителей участвуют и представители власти (например, на федеральном уровне создана трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений в соответствии с Федеральным законом от 1 мая 1999 г. N 92-ФЗ "О Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений", в которую вошли представители общероссийских объединений профсоюзов, общероссийских объединений работодателей, Правительства РФ).

Создаваемые комиссии по регулированию социально-трудовых отношений обладают важным правом: участие в разработке и (или) обсуждении проектов законодательных и иных нормативных правовых актов, программ социально-экономического развития, других актов органов государственной власти и органов местного самоуправления в сфере труда.

Глава 6. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ПЕРЕГОВОРЫ

6.1. Общие положения (ст. ст. 36 - 38)

При рассмотрении вопроса о коллективных переговорах, не углубляясь в специфические моменты, следует акцентировать внимание на нескольких важных аспектах:

- коллективные переговоры (например, по вопросу заключения коллективного договора) - основная и важнейшая форма участия работников организации в управлении ею;

- законом установлена обязанность для любой из сторон, получившей предложение в письменной форме о начале коллективных переговоров, вступить в коллективные переговоры. Срок для выполнения данной обязанности - семь календарных дней со дня получения указанного предложения;

- не допускаются ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений от имени работников лицами, представляющими интересы работодателей, а также организациями или органами, созданными либо финансируемыми работодателями, органами исполнительной власти, органами местного самоуправления, политическими партиями (за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ);

- коллективные переговоры конфиденциальны: не допускается разглашение охраняемой законом тайны, ставшей известной в результате проводимых переговоров (ст. 37 ТК РФ). За разглашение охраняемой законом тайны предусмотрена дисциплинарная, административная, уголовная, гражданско-правовая ответственность. О дисциплинарной ответственности см. раздел 8 настоящей книги. Административная ответственность за разглашение информации, доступ к которой ограничен федеральным законом (за исключением случаев, если разглашение такой информации влечет уголовную ответственность), установленная ст. 13.14 КоАП РФ, предусматривает наказание в виде административного штрафа на граждан в размере от пятисот до одной тысячи рублей; на должностных лиц - от четырех тысяч до пяти тысяч рублей. Уголовная же ответственность за незаконные разглашение или использование сведений, составляющих коммерческую, налоговую или банковскую тайну, без согласия их владельца лицом, которому она была доверена или стала известна по службе или работе, предусмотренная п. 2 ст. 183 Уголовным кодексом Российской Федерации от 13 июня 1996 г. N 63-ФЗ (далее - УК РФ), предусматривает наказание в виде штрафа в размере до ста двадцати тысяч рублей или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до одного года с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет либо лишением свободы на срок до трех лет. Гражданско-правовая же ответственность предусматривает возмещение убытков, например, за нарушение исключительного права на секрет производства (ответственность предусмотрена ст. 1472 Гражданского кодекса Российской Федерации (далее - ГК РФ);

- первичная профсоюзная организация или иной представительный орган работников, наделенные правом выступить с инициативой проведения коллективных переговоров обязаны одновременно с направлением работодателю предложения о начале коллективных переговоров известить об этом все иные первичные профсоюзные организации, объединяющие работников данного работодателя, и в течение последующих пяти рабочих дней создать с их согласия единый представительный орган либо включить их представителей в состав имеющегося единого представительного органа;

- если в ходе коллективных переговоров не принято согласованное решение по всем или отдельным вопросам, то составляется протокол разногласий;

- представителям сторон, участвующим в коллективных переговорах, законом предоставлены гарантии и компенсации.

6.2. Гарантии и компенсации лицам, участвующим

в коллективных переговорах (ст. 39)
Помимо всех гарантий, которые предоставлены ТК РФ всем работникам или отдельным их категориям, всем лицам, участвующим в коллективных переговорах, предоставляются дополнительные гарантии и компенсации:

- освобождение от основной работы с сохранением среднего заработка на срок, определяемый соглашением сторон, но не более трех месяцев;

- компенсируются все затраты, связанные с участием в коллективных переговорах, в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашением;

- сторона, оплатившая услуги экспертов, специалистов и посредников, обязана оплатить данные услуги за свой счет, если иное не будет предусмотрено коллективным договором, соглашением;

- представители работников, участвующие в коллективных переговорах, в период их ведения не могут быть без предварительного согласия органа, уполномочившего их на представительство, подвергнуты дисциплинарному взысканию, переведены на другую работу или уволены по инициативе работодателя, за исключением случаев расторжения трудового договора за совершение проступка, за который предусмотрено увольнение с работы.

Глава 7. КОЛЛЕКТИВНЫЕ ДОГОВОРЫ И СОГЛАШЕНИЯ.

ЧТО ТАКОЕ КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР, ЗАЧЕМ ОН НУЖЕН?

В ЧЕМ ПРЕИМУЩЕСТВО ЕГО НАЛИЧИЯ?

В соответствии со ст. 40 ТК РФ коллективным договором признается правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации или у индивидуального предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей.

Преимущество его наличия заключено в том, что в данном акте сторонам возможно урегулировать и закрепить правоотношения и порядок действий, не урегулированный ТК РФ. Приведем примеры условий коллективного договора, которые не урегулированы ТК РФ, направленных на улучшение условий работы и отдыха работников:
- механизм регулирования оплаты труда с учетом роста цен, уровня инфляции, выполнения показателей, определенных коллективным договором, в том числе ежегодная индексация окладов и сдельных расценок;

- порядок предоставления отпуска работникам;

- возможность и порядок оплаты обучения за счет работодателя;

- организация и оплата работодателем питания работников;

- оздоровление и отдых работников и членов их семьи с полной или частичной оплатой за счет работодателя;

- предоставление путевок в детские оздоровительные лагеря и базы отдыха с полной или частичной оплатой за счет работодателя;

- оплата проезда за счет работодателя к месту отдыха и обратно;

- иные льготы и условия работы, существенно улучшающие положение работников по сравнению с минимальными требованиями, установленными ТК РФ. Следует отметить, что, как правило, инициатором установления вышеуказанных условий коллективного договора, как правило, выступают представители работников. Из этого можно сделать вывод, что ведение коллективных переговоров и заключение коллективного договора - прежде всего, в интересах работников. На работодателя трудовым законодательством наложена обязанность вступить в коллективные переговоры и в дальнейшем подписать коллективный договор. Если же между сторонами по отдельным положениям проекта коллективного договора не будет достигнуто согласие, стороны в течение трех месяцев со дня начала коллективных переговоров должны подписать коллективный договор на согласованных условиях с одновременным составлением протокола разногласий. Неурегулированные разногласия могут быть предметом дальнейших коллективных переговоров.

Статьей 43 ТК РФ закреплены основные условия действия коллективного договора. Коллективный договор заключается на срок не более трех лет. Стороны имеют право продлевать действие коллективного договора на срок не более трех лет.

Коллективный договор сохраняет свое действие в случаях изменения наименования организации, реорганизации организации в форме преобразования, а также расторжения трудового договора с руководителем организации. При смене формы собственности организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение трех месяцев со дня перехода прав собственности.

Соглашением же в рамках трудового законодательства признается правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения и устанавливающий общие принципы регулирования связанных с ними экономических отношений, заключаемый между полномочными представителями работников и работодателей на федеральном, межрегиональном, региональном, отраслевом (межотраслевом) и территориальном уровнях социального партнерства в пределах их компетенции. То есть сфера действия, в отличие от коллективного договора, действующего в рамках одной организации, - намного шире. Очень распространены отраслевые соглашения. Например, Отраслевое соглашение по территориальным органам и организациям Федеральной службы по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека на 2010 - 2012 годы, утв. Роспотребнадзором, Профсоюзом работников здравоохранения РФ 28 декабря 2009 г., устанавливает общие условия оплаты труда, гарантии, компенсации и льготы работникам отрасли.

Срок действия соглашения определяется сторонами, но не может превышать трех лет. Стороны имеют право один раз продлить действие соглашения на срок не более трех лет. Соглашения, коллективные договоры подлежат регистрации в органах Федеральной службы по труду и занятости (ст. 50 ТК РФ; пп. 5.3.2 п. 5 Постановления Правительства РФ от 30 июня 2004 г. N 324 "Об утверждении Положения о Федеральной службе по труду и занятости").

Глава 9. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА

(СТ. СТ. 54 - 55)

Ответственность сторон социального партнерства предусмотрена в случаях:

- уклонения от участия в коллективных переговорах по заключению, изменению коллективного договора, соглашения;

- неправомерного отказа от подписания согласованного коллективного договора, соглашения;

- разглашения ставшей известной охраняемой законом тайны;

- непредоставления информации, необходимой для ведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения.

Однако ответственность предусмотрена не для каждого участника социального партнерства или не за все виды нарушений. Например, ст. 5.28 КоАП РФ за уклонение от участия в переговорах о заключении, об изменении или о дополнении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного законом срока проведения переговоров, а равно за необеспечение работы комиссии по заключению коллективного договора, соглашения в определенные сторонами сроки предусматривает ответственность только для работодателя или лица, его представляющего (в виде административного штрафа в размере от одной тысячи до трех тысяч рублей). Для представителей работников такой ответственности за данный вид нарушения не предусмотрено.

Статья 5.29 КоАП РФ предусматривает ответственность за непредоставление работодателем или лицом, его представляющим, в срок, установленный законом, информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения. Ответственность за данный вид нарушения опять же предусмотрена только для работодателя или его представителя (в виде административного штрафа в размере от одной тысячи до трех тысяч рублей). Таким образом, из вышеизложенного можно сделать вывод о том, что для представителей работников ответственность предусмотрена только за разглашение охраняемой законом тайны.

Часть III

Раздел III. ТРУДОВОЙ ДОГОВОР

Глава 10

10.1. Все о трудовом договоре. Главное, что нужно знать.

Отличия трудового договора от гражданско-правового

(ст. ст. 57 - 58, 60, 61)

Понятие трудового договора достаточно полно содержится в ст. 56 ТК РФ. Трудовой договор - это соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодателя.
Следует отметить, что ранее, исходя из положений ст. 18 и других норм Кодекса законов о труде Российской Федерации, утв. Верховным Советом РСФСР 9 декабря 1971 г. (далее - КЗоТ РФ; утратил силу с 1 февраля 2002 года в связи с вступлением в силу Трудового кодекса Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. N 197-ФЗ), главенствующим документом, свидетельствующим о приеме на работу, был приказ. КЗоТ РФ, конечно, содержал нормы, аналогичные ныне действующему ТК РФ, о признании приема на работу состоявшимся, если работник был фактически допущен до работы. Однако общий сравнительный анализ норм о заключении трудового договора и оформлении приема на работу позволяет сделать вывод о том, что акценты в данном вопросе с приемом ТК РФ сместились: в настоящее время, если в организации отсутствует приказ о приеме работника на работу, но трудовой договор сторонами подписан, трудовые отношения считаются вступившими в силу и при отсутствии приказа.

Работник в этом случае очень надежно защищен: ТК РФ обязывает работодателя издать приказ о приеме на работу. Статьей 68 ТК РФ прямо указано, что прием на работу оформляется приказом (распоряжением) работодателя, изданным на основании заключенного трудового договора. Содержание приказа (распоряжения) работодателя должно соответствовать условиям заключенного трудового договора. Работодатель обязан объявить работнику приказ (распоряжение) о приеме на работу под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы. Более того, по требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения).
На работодателя также возложена обязанность не позднее недельного срока внести запись о приеме на работу в трудовую книжку, которая составляется на основании соответствующего приказа (распоряжения) работодателя (п. 10 Правил ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей, утв. Постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. N 225 "О трудовых книжках" (далее - Постановление Правительства РФ "О трудовых книжках").

Что необходимо знать работнику о трудовом договоре?
1) Трудовой договор заключается в письменной форме. Составляются и подписываются два экземпляра трудового договора: один - для работодателя, один - для работника. Работодатель обязан передать работнику один экземпляр трудового договора. В том случае, если под каким-либо предлогом работодатель отказывается передать вам, как работнику, один экземпляр трудового договора, можно обратиться к работодателю с просьбой в письменной форме о выдаче вашего экземпляра трудового договора. В экземпляре работодателя (и в экземпляре работника, как правило, тоже - ведь экземпляры договора идентичны) проставляется отметка с личной подписью работника о получении одного экземпляра трудового договора;

2) если работника допустили к работе с ведома и согласия работодателя, трудовой договор считается заключенным. При таком фактическом допущении работника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее трех рабочих дней со дня фактического допущения работника к работе;

3) при приеме на работу (до подписания трудового договора) работодатель обязан ознакомить работника под роспись с правилами внутреннего трудового распорядка, иными локальными нормативными актами, непосредственно связанными с трудовой деятельностью работника, коллективным договором. Ознакомление работника с указанными локальными нормативными актами (как и проведение в соответствии со ст. 225 ТК РФ инструктажа по охране труда, организация обучения безопасным методам и приемам выполнения работ и оказания первой помощи пострадавшим) подтверждается его подписью в журналах, расписках-обязательствах, в самом трудовом договоре.

На что следует обратить внимание при ознакомлении с предлагаемым работодателем текстом трудового договора? Прежде всего, в трудовом договоре должны быть отражены сведения, предусмотренные ст. 57 ТК РФ:

- фамилия, имя, отчество (далее при упоминании указывается в качестве аббревиатуры - ФИО) работника и наименование работодателя (фамилия, имя, отчество работодателя - физического лица), заключивших трудовой договор. Указываться они могут не только в преамбуле договора, но и в разделе "реквизиты и подписи сторон";

- сведения о документах, удостоверяющих личность работника и работодателя - физического лица. Если в преамбуле договора нет данных сведений, не спешите считать данное условие несоблюденным. ТК РФ не урегулировал, где именно должны быть указаны данные сведения. Указание серии, номера паспорта и прочих реквизитов той или иной стороны трудового договора возможно и в конце договора, в разделе "реквизиты и подписи сторон";

- идентификационный номер налогоплательщика (для работодателей, за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями). Это очень важное требование ТК РФ, но зачастую путается кадровыми работниками. Все мы привыкли, что при приеме на работу у нас требуют свидетельство о присвоении ИНН, обосновывая свои требования тем, что в трудовом договоре должен быть указан ИНН. Между тем ст. 65 ТК РФ в качестве документов, предъявляемых работником при приеме на работу свидетельства о присвоении ИНН не значится, а требование об указании сведений об ИНН относится к работодателю, а не к работнику;

- сведения о представителе работодателя, подписавшем трудовой договор, и основание, в силу которого он наделен соответствующими полномочиями. Как правило, трудовой договор от имени работодателя-организации подписывает директор/генеральный директор, действующий от имени организации без доверенности. Однако нередки случаи наличия у организации филиалов, представительств, расположенных далеко друг от друга территориально, или же ситуации нахождения исполнительного органа в ином месте, нежели место основной деятельности. В этом случае, как правило, полномочиями на прием-увольнение работников наделяется руководитель филиала, представительства или иного структурного подразделения. Данное лицо действует по доверенности, реквизиты доверенности указываются в трудовом договоре, заключаемом с работником. Такое указание как правило, производится в преамбуле договора;

- место и дата заключения трудового договора. Данные сведения указываются в преамбуле договора или в его наименовании. При этом, если указанные даты различаются с датой фактического подписания трудового договора, каждая из сторон имеет право при проставлении подписи указать фактическую дату подписания договора. При возникновении спорных вопросов о времени вступления трудового договора в силу или о его аннулировании указание иной даты подписания трудового договора со стороны работника может существенно повлиять на результат спора.

Обязательными для включения в трудовой договор согласно ст. 57 ТК РФ являются следующие условия:
- место работы, а в случае, когда работник принимается для работы в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении организации, расположенном в другой местности, - место работы с указанием обособленного структурного подразделения и его местонахождения. Следует особо остановиться на невнимательном отношении работодателя к данному требованию. Спорные вопросы, как правило, возникают при прогуле работника, опоздании или отсутствии на работе, за которые работодатель вправе применить дисциплинарные взыскания, предусмотренные ст. 192 ТК РФ. Типичный пример: кредитные инспекторы Банка "Токио" работали на выдаче кредитов в торгово-сервисных предприятиях г. Рязани, перемещаясь от одного места работы к другому (по сети магазинов "Эльдорадо"). Однако в трудовых договорах кредитных инспекторов в качестве места работы был указан либо офис Банка "Токио": г. Рязань, Центральная площадь, д. 1, либо один из конкретных пунктов приема документов на территории того или иного магазина города. Кредитный инспектор Воронина Е.П., работавшая в пункте приема документов Банка "Токио", расположенном в магазине "Эльдорадо" по адресу: г. Рязань, ул. Топольчанская, д. 3, должна была по устному распоряжению руководства с 16.08.2010 приступить к выполнению своих должностных обязанностей в магазине той же сети, но по адресу: г. Рязань, ул. Казачья, д. 15. Однако Воронина Е.П. 16.08.2010 вышла на работу по прежнему месту работы, отказавшись переместиться на новое фактическое место работы. Работодатель при принятии решения о прогуле Ворониной столкнулся с проблемой определения места работы сотрудницы: в трудовом договоре в качестве фактического места работы был зафиксирован лишь адрес фактического места расположения работника: г. Рязань, ул. Топольчанская, д. 3. В данном случае работодателю следует руководствоваться разъяснениями Постановления Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации": если в трудовом договоре, заключенном с работником, либо локальном нормативном акте работодателя (приказе, графике и т.п.) не оговорено конкретное рабочее место этого работника, то в случае возникновения спора по вопросу о том, где работник обязан находиться при исполнении своих трудовых обязанностей, следует исходить из того, что в силу ч. 6 ст. 209 ТК РФ рабочим местом является место, где работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя. Таким образом, в приведенном примере Воронина Е.П. не может быть привлечена к дисциплинарной ответственности за отсутствие на новом рабочем месте (прогул), так как в трудовом договоре в качестве места работы новое место не зафиксировано;

- трудовая функция (работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой работнику работы). Если в соответствии с ТК РФ, иными федеральными законами с выполнением работ по определенным должностям, профессиям, специальностям связано предоставление компенсаций и льгот либо наличие ограничений, то наименование этих должностей, профессий или специальностей и квалификационные требования к ним должны соответствовать наименованиям и требованиям, указанным в квалификационных справочниках, утверждаемых в порядке, установленном Постановлением Правительства РФ от 31 октября 2002 г. N 787 "О порядке утверждения Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, Единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих";

- дата начала работы, а в случае, когда заключается срочный трудовой договор, - также срок его действия и обстоятельства (причины), послужившие основанием для заключения срочного трудового договора в соответствии с ТК РФ или иным федеральным законом. Эти условия являются обязательными, на них необходимо обратить особое внимание при подписании трудового договора. В том случае, если в трудовом договоре не указан срок его действия, трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок. Если трудовой договор является срочным и срок его действия зависит от выхода на работу основного сотрудника (так называемые "декретные" ставки, когда основной сотрудник надолго покидает место работы, сначала находясь в декретном отпуске, потом в отпуске по уходу за ребенком, при этом место остается временно вакантным ориентировочно до 3 лет и 4 месяцев!), указание его точного срока является проблематичным. Ведь в соответствии с трудовым законодательством работник, находящийся в отпуске по уходу за ребенком, вправе прервать его в любое время, выйдя на работу. В таких случаях большинство работодателей не указывают точного срока трудового договора, определяя его датой выхода на работу основного работника. Включенная в трудовой договор фраза "трудовой договор является срочным, заключен на период нахождения кассира Ивановой И.Т. в декретном отпуске и последующем отпуске по уходу за ребенком", полностью отвечает требованиям ст. 57 ТК РФ: указывает на срочность трудового договора и данный срок определяет датой выхода на работу Ивановой И.Т.;

- условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты). Допускается указание оклада и ссылка на локальный нормативный акт организации-работодателя, в соответствии с которым определяется порядок, сроки и возможность выплаты премий и дополнительных вознаграждений. Если же выплата является постоянной, она должна быть включена в трудовой договор (при его заключении или потом, при его изменении). Например, сотрудник имеет разъездной характер работы, и в качестве условия оплаты в его трудовой договор включено условие о возмещении работодателем ежемесячных расходов на горюче-смазочные материалы и техническое обслуживание автомобиля в твердой сумме или в сумме израсходованных средств, подтвержденных первичными документами;

- режим рабочего времени и времени отдыха (если для данного работника он отличается от общих правил, действующих у данного работодателя). Обтекаемая формулировка, что "продолжительность рабочей недели работника установлена в соответствии с законодательством; время начала и окончания ежедневной работы устанавливается Правилами внутреннего трудового распорядка работодателя, а также графиками сменности, утверждаемыми приказом/распоряжением генерального директора работодателя", применяемая многими работодателями, не является нарушением требований ст. 57 ТК РФ. Главное в дальнейшем - надлежащим образом и своевременно уведомлять работника, работающего в сменном режиме, о графиках сменности на следующий период (под роспись);

- компенсации за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда, если работник принимается на работу в соответствующих условиях, с указанием характеристик условий труда на рабочем месте. Во-первых, требование об указании характеристик условий труда на рабочем месте выполняется далеко не всеми работодателями или же выполняется неточно. Например, редко можно встретить в трудовых договорах подробное описание характеристик условий труда: "...Работа производится в эксплуатационной шахте по добыче угля на глубине не менее 500 метров, при диапазоне температур от "..." до "...", с концентрацией метана, не превышающего допустимую норму (в зависимости от участка шахты - от 0,75% до 2%); работа относится к тяжелой, с вредными и (или) опасными условиями труда работе...". Намного чаще встречается указание, что "работа производится в эксплуатационной шахте" или же вовсе "работа является тяжелой, с вредными и (или) опасными условиями труда". Работы, специальности (должности) и производства, которые относятся к тяжелой работе, с вредными и/или опасными условиями труда были определены в Постановлении Госкомтруда СССР, Президиума ВЦСПС от 25 октября 1974 г. N 298/П-22 "Об утверждении Списка производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день" (применяется в части, не противоречащей ТК РФ). Статья 57 ТК РФ требует фиксации в трудовом договоре не только вышеуказанных условий труда, дающих право на компенсации и льготы, но компенсации за работу в тяжелых условиях. К таким видам компенсаций (в зависимости от конкретного случая) можно отнести предоставление ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска (ст. 117 ТК РФ); работу с сокращенной продолжительностью рабочего времени (ст. 92 ТК РФ); выдачу работодателем специальной одежды, специальной обуви, средств индивидуальной защиты, смывающих и обезвреживающих веществ (ст. 221 ТК РФ) и пр. (подробнее см. разделы 4, 5, 6, 7, 10 настоящей книги).

Например, Постановлением Правительства РФ от 20 ноября 2008 г. N 870 "Об установлении сокращенной продолжительности рабочего времени, ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, повышенной оплаты труда работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда" (далее - Постановление Правительства РФ от 20 ноября 2008 г. N 870) установлено, что работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, по результатам аттестации рабочих мест предоставляются следующие компенсации:

- сокращенная продолжительность рабочего времени - не более 36 часов в неделю в соответствии со ст. 92 ТК РФ;

- ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск - не менее 7 календарных дней;

- повышение оплаты труда - не менее 4 процентов тарифной ставки (оклада), установленной для различных видов работ с нормальными условиями труда.

Все эти компенсации должны быть отражены в трудовом договоре. Однако следует отметить, что даже если указание на виды компенсаций, предусмотренные трудовым законодательством (не только ТК РФ, но и иными нормативными актами РФ), в трудовом договоре отсутствует, это не означает, что работник не имеет право на данные виды компенсаций. Работодатель обязан соблюдать трудовое законодательство и предоставлять все виды компенсаций вне зависимости от того, указал он все полагающиеся работнику виды компенсаций в трудовом договоре или нет;

- условия, определяющие в необходимых случаях характер работы (подвижной, разъездной, в пути, другой характер работы). Различия между "подвижным", "разъездным" характером работы или "работы в пути" четко не определены ТК РФ. Для выявления отличий можно руководствоваться Постановлением Совмина РСФСР от 12 декабря 1978 г. N 579 "Об утверждении Перечней профессий, должностей и категорий работников речного, автомобильного транспорта и автомобильных дорог, которым выплачиваются надбавки в связи с постоянной работой в пути, разъездным характером работ, а также при служебных поездках в пределах обслуживаемых ими участков". Например, кондукторы на междугородних автобусах заняты на работах в пути, а рабочие всех профессий, занятые на строительстве дорог или контролеры пассажирского транспорта - на "разъездных" работах/работах, связанных с систематическими служебными поездками в пределах обслуживаемой территории. Такую популярную в настоящее время работу в должности "торгового представителя" можно отнести к работе с разъездным характером;

- условие об обязательном социальном страховании работника в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами. В трудовом договоре достаточно указать, что работник подлежит обязательному социальному страхованию в порядке и на условиях, которые установлены законодательством РФ;

- другие условия в случаях, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. К таким "дополнительным" условиям отнесены: условие о допуске сотрудника к государственной (или коммерческой) тайне. Порядок допуска должностных лиц и граждан к государственной тайне, а также необходимость отражения в трудовом договоре взаимных обязательств администрации и оформляемого на работу лица предусмотрены ст. 21 Закона РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне"; те же условия в отношении соблюдения коммерческой тайны в качестве условия трудового договора с руководителем организации - ст. 11 Федерального закона от 29 июля 2004 г. N 98-ФЗ "О коммерческой тайне".

Если при заключении трудового договора в него не были включены какие-либо сведения или условия из числа обязательных, то это не является основанием для признания трудового договора незаключенным или его расторжения. ТК РФ требует от сторон внесения данных сведений в такой неполный трудовой договор (путем заключения письменного дополнительного соглашения к трудовому договору). А в случае невнесения данных условий законодатель ставит приоритет ТК РФ: например, даже если в трудовой договор не внесены сведения об обязательном социальном страховании работника, работодатель обязан осуществлять страхование в соответствии с законодательством РФ.

В трудовом договоре могут предусматриваться дополнительные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, в частности:

- об уточнении места работы (с указанием структурного подразделения и его местонахождения) и (или) о рабочем месте. Например, указание "Работнику устанавливается место работы в пункте приема документов Предприятия, расположенного в магазине "Гроздь" по адресу: г. Саратов, проспект Строителей, 50" ничем не ухудшает положение работника, а лишь фиксирует его непосредственное место работы;

- об испытании. Следует учитывать, что ТК РФ установлены предельные сроки испытания: три месяца - при заключении трудового договора на неопределенный срок, до шести месяцев - в аналогичном случае, но только с руководителями организаций и их заместителями, главными бухгалтерами и их заместителями, руководителями филиалов, представительств или иных обособленных структурных подразделений организаций; до двух недель - если трудовой договор является срочным и заключен на срок от двух до шести месяцев (ст. 70 ТК РФ);

- о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной). При определении, к какому из условий - обязательному или дополнительному относится условие о соблюдении охраняемой законом тайны, необходимо исходить из точного указания данного требования в законодательных актах РФ. Как было указано выше, в отношении должностных лиц и граждан, допущенных к государственной тайне, данное условие является обязательным для указания в трудовом договоре. А, например, условие о соблюдении работником банка коммерческой тайны является дополнительным, так как ни один закон не содержит требование о включении данного обязательства работников банков в их трудовые договоры;

- об обязанности работника отработать после обучения не менее установленного договором срока, если обучение проводилось за счет средств работодателя. Такое условие трудового договора стало популярным в начале - середине 90-х годов, когда помимо бюджетных появилось много коммерческих отделений в вузах. В связи с длительностью платной основы многие студенты старались заключить соответствующий договор с предприятием по месту работы, в том числе с условием об оплате обучения данного работника-студента за счет предприятия. Очень невыгодный для работника-студента пункт трудового договора, основанный на норме ст. 249 ТК РФ, касается порядка и объема возмещения затрат, связанных с обучением работника. До 2006 года работник, обучившийся за счет работодателя, при увольнении без уважительных причин ранее срока, оговоренного в трудовом договоре, должен был полностью возместить все затраты работодателя на его обучение. С 2006 года в данную статью ТК РФ были внесены изменения, согласно которым в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении за счет средств работодателя, работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем на его обучение, исчисленные пропорционально фактически не отработанному времени после окончания обучения, если иное не предусмотрено трудовым договором или соглашением об обучении. Из вышеуказанного текста ст. 249 ТК РФ видно, что законодатель оставляет все-таки работодателю возможность предусмотреть полное возмещение работником затрат работодателя на его обучение. Например, в трудовом договоре оговорено, что работник, обучившийся за счет работодателя, обязан отработать на данном предприятии три года, а в случае увольнения без уважительных причин - возместить в срок не позднее 30 календарных дней затраты работодателя на его обучение в виде полной стоимости обучения. В этом случае работник, желающий уволиться без уважительных причин срока, исчисленного со дня окончания обучения, обязан будет возместить работодателю полную стоимость обучения, то есть все затраты работодателя. В случае же отсутствия указания в трудовом договоре о возмещении полной стоимости обучения работник обязан был бы возместить только часть затрат работодателя, исчисленных пропорционально неотработанному трехлетнему сроку. В связи с отсутствием в самом ТК РФ четких норм о том, какие причины увольнения признаются уважительными, а какие - нет, при решении данного вопроса, как правило, руководствуются Постановлением Госкомтруда СССР N 198, ВЦСПС N 12-21 от 9 июля 1980 г. "Об утверждении разъяснения "О порядке применения пункта 16 Постановления ЦК КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС от 13 декабря 1979 г. N 1117 "О дальнейшем укреплении трудовой дисциплины и сокращении текучести кадров в народном хозяйстве". Разъяснения, данные Госкомтрудом СССР, ВЦСПС в Постановлении, указывают на следующие причины, признаваемые при увольнении уважительными:

- перевод мужа или жены на работу в другую местность, направление мужа или жены на работу либо для прохождения службы за границу, переезд в другую местность;

- болезнь, препятствующая продолжению работы или проживанию в данной местности (согласно медицинскому заключению, вынесенному в установленном порядке);

- необходимость ухода за больными членами семьи (при наличии медицинского заключения) или инвалидами I группы;

- переезд в другую местность в порядке организованного набора рабочих, сельскохозяйственного переселения, общественного призыва, а также в других случаях, когда в соответствии с решениями Правительства СССР администрация обязана беспрепятственно отпускать рабочих и служащих для работы на предприятиях и в организациях отдельных отраслей народного хозяйства;

- избрание на должность, замещаемую по конкурсу;

- зачисление в высшее, среднее специальное или иное учебное заведение, в аспирантуру либо клиническую ординатуру;

- нарушение администрацией коллективного или трудового договора.

Иные причины указанным актом не включены в перечень уважительных. Соответственно, увольнение как по собственному желанию, так и в результате виновных действий работника, приведших к его увольнению по инициативе администрации предприятия (при применении наказания в виде увольнения), и иные причины не из вышеуказанного перечня обоснованно не принимаются работодателями в качестве "уважительных". В довершение необходимо отметить, что указанное положение трудового договора зачастую ставит работника в невыгодное положение по сравнению с другими работниками того же предприятия: работодатель вполне на законных основаниях может обходить работника при повышении заработной платы или при перемещениях по карьерной лестнице. Работник же, имея такие весомые денежные обязательства перед работодателем, вынужден отрабатывать свой предусмотренный трудовым договором срок на менее выгодных для себя условиях: с низкой зарплатой, на невысоких должностях и пр. С другой стороны, за получение образования на коммерческой основе приходится платить - в данном случае работой на невыгодных условиях;

- о видах и об условиях дополнительного страхования работника. Многие предприятия в настоящее время имеют договоры со страховыми компаниями о добровольном медицинском страховании своих сотрудников. Указание в трудовом договоре о праве работника присоединиться к программе страхования лишь улучшает его положение;

- об улучшении социально-бытовых условий работника и членов его семьи. Данное условие трудового договора встречается достаточно редко. Современный работодатель не спешит брать на себя "лишние" обязательства. Улучшение социально-бытовых условий работника, как правило, подразумевает предоставление работодателем общежития; оказание помощи в приобретении или строительстве жилья, в том числе путем предоставления беспроцентной ссуды; предоставление путевок в санатории и базы отдыха для работников и членов их семей; софинансирование отдыха детей работников и пр.;

- об уточнении применительно к условиям работы данного работника прав и обязанностей работника и работодателя, установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.

По соглашению сторон в трудовой договор могут также включаться права и обязанности работника и работодателя, установленные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, локальными нормативными актами, а также права и обязанности работника и работодателя, вытекающие из условий коллективного договора, соглашений. Невключение в трудовой договор каких-либо из указанных прав и (или) обязанностей работника и работодателя не может рассматриваться как отказ от реализации этих прав или исполнения этих обязанностей.

Важно! Условия, предусмотренные в трудовом договоре, основываются на соглашении сторон и не могут ограничивать права или снижать уровень гарантий работника, установленные трудовым законодательством. В трудовом договоре могут быть предусмотрены гарантии выше, чем это предусмотрено трудовым законодательством. Яркий пример: Определение Верховного Суда РФ от 8 февраля 2008 г. N 25-В07-22, которым апелляционное решение Советского районного суда г. Астрахани от 15 февраля 2006 года об удовлетворении исковых требования работницы С.Е. было оставлено в силе. Согласно данному судебному решению с МУП г. Астрахани "Астрводоканал" в пользу С.Е. взыскано 1667707 руб. в качестве выходного пособия, исчисленного в соответствии с пунктом трудового договора (в повышенном размере), а не в соответствии со ст. 84 ТК РФ. Верховный Суд, принимая вышеуказанное решение, указал, что "поскольку условие (прим. автора - о повышенном по сравнению с ТК РФ размере выходного пособия при увольнении не по вине работника) трудового договора не ухудшает, а улучшает условия работника по сравнению со ст. 84 ТК РФ, трудовой договор обязывает работодателя выплатить истице компенсацию, предусмотренную разделом 7 заключенного с ней трудового договора".
Многие путают или не чувствуют разницы между трудовым договором и договором гражданско-правового характера. Нижеприлагаемая таблица поможет вам разобраться, какой именно договор предлагает вам заключить работодатель и какие последствия таит в себе заключение каждого из них (см. таблицу 1).

Таблица 1

	Трудовой договор 
	Последствия        
	Гражданско-     
правовой договор
	Последствия       

	Трудовой договор 
содержит ссылку  
на предоставление
работнику        
гарантий и       
компенсаций,     
предусмотренных  
законодательством
РФ               
	В указанных в ТК РФ
случаях работнику  
предоставляются    
гарантии и         
компенсации.       
Например,          
компенсации при    
направлении в      
служебную          
командировку, при  
увольнении и пр.   
	
Может содержать 
ссылку на       
предоставление  
гарантий, но,   
как правило, не 
связанных с     
трудовыми       
правами         
гражданина.     
Например,       
заказчик        
гарантирует     
приемку работ не
позднее 5       
рабочих дней и  
пр.             
	
По гражданско-    
правовому         
договору          
гражданину не     
предоставляется   
весь спектр       
гарантий и        
компенсаций,      
предусмотренных   
ТК РФ и иными     
законодательными  
актами            

	Работнику,       
работающему по   
трудовому        
договору,        
установлена      
заработная плата 
	Выплата заработной 
платы не зависит   
от выполнения      
плана, а лишь от   
сроков выплаты,    
предусмотренных    
локальными актами  
предприятия, и     
отработанного      
работником времени 
в отчетном         
периоде.           
Заработная плата   
выплачивается не   
реже чем каждые    
полмесяца в день,  
установленный      
правилами          
внутреннего        
трудового          
распорядка,        
коллективным       
договором,         
трудовым договором 
(ст. 136 ТК РФ)    
	
	

	
	
	Устанавливается 
только          
вознаграждение  
за оказанные    
услуги/оплата за
выполненную     
работу          
	Оплата по данному 
договору может    
быть произведена  
в меньшем размере 
или не            
произведена       
вовсе. Все        
зависит от того,  
принял ли         
заказчик          
услуги/работы  и  
отсутствуют ли с  
его стороны       
претензии к       
качеству данных   
услуг/работ.      
Сроки оплаты      
зависят только от 
условий договора. 
Законодательно    
максимальных и    
минимальных       
сроков не         
установлено.      

	Трудовой договор 
может быть       
срочным и        
бессрочным       
	Ст. 58 ТК РФ       
закрепляет условие 
о том, что в       
случае, если 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 договора 
утрачивает силу и  
трудовой договор   
считается          
заключенным на     
неопределенный     
срок               
	
	

	
	
	Гражданско-     
правовой договор
заключается на  
определенный    
срок, в том     
числе до момента
полного         
исполнения      
обязательства по
договору        
	По окончании      
срока             
договор считается 
расторгнутым.     
Только в случае   
наличия в         
договоре условия  
о его             
автоматическом    
продлении договор 
будет действовать 
неопределенный    
срок. Однако в    
данном случае     
есть вероятность  
признания его     
трудовым в        
соответствии со   
ст. 11 ТК РФ в    
судебном порядке  

	На работающего по
трудовому        
договору         
заполняется      
трудовая книжка  
	Имеется            
документальное     
подтверждение      
стажа работы,      
дающего право на   
пенсию             
	Трудовая книжка 
не ведется      
	Нет               
документального   
подтверждения     
трудового стажа   

	За работника     
работодателем    
уплачиваются     
взносы во        
внебюджетные     
фонды            
	Работник,          
работающий по      
трудовому          
договору,          
пользуется всеми   
социальными        
гарантиями,        
установленными     
законодательством  
РФ для работающих  
граждан            
	Заказчик        
обязательные    
взносы во       
внебюджетные    
фонды не        
оплачивает      
	Исполнителю по    
гражданско-       
правовому         
договору не       
оплачивается      
время             
нетрудоспособности
(больничный),     
санаторно-        
курортное лечение 
(долечивание) и   
пр.               

	В трудовом       
договоре четко   
указана должность
работника и      
трудовая функция 
	Запрещено          
требовать от       
работника          
выполнения работы, 
не оговоренной     
трудовым договором 
	В гражданско-   
правовом        
договоре        
фиксируется, как
правило, вид и  
объем           
определенной    
услуги/работы,  
то есть заказ   
	В договоре указан 
конечный          
результат,        
которого          
исполнитель       
должен достичь.   
Выполнение        
работником        
свойственных или  
несвойственных    
функций в         
процессе работы   
над заказом       
заказчику не      
интересно         

	Работа по        
трудовому        
договору         
предусматривает  
для работодателя 
целый перечень   
обязательств,    
возложенных на   
него             
законодательством
	Работники имеют    
право на           
безопасные условия 
труда,             
индивидуальные     
средства защиты, а 
работодатель -     
обязанности,       
перечисленные в    
ст. 212 ТК РФ      
	Гражданско-     
правовой договор
возлагает всю   
ответственность 
по охране труда,
по созданию     
безопасных      
условий для     
выполнения      
услуг/работ по  
договору на     
исполнителя     
	Исполнитель       
полностью несет   
ответственность   
за риск           
возникновения     
ущерба здоровью и 
пр.               

	Индивидуальные   
трудовые споры,  
связанные с      
трудовыми        
отношениями,     
могут быть       
урегулированы в  
досудебном       
порядке (путем   
обращения,       
например, в      
комиссию по      
трудовым спорам) 
	ТК РФ              
предоставляет      
несколько          
вариантов          
разрешения спора   
	Споры между     
сторонами       
гражданско-     
правового       
характера могут 
быть            
урегулированы   
либо            
самостоятельно  
путем           
переговоров или 
в претензионном 
порядке, либо в 
судебном        
	Не существует     
внесудебного      
органа по         
разрешению спора, 
будь то районный, 
третейский и пр.  
суд               

	Нарушение        
работодателем    
законодательства 
о труде влечет   
привлечение его к
ответственности  
	Ст. 5.27 КоАП РФ   
(нарушение         
законодательства о 
труде), ст. 145.1  
УК РФ (за          
невыплату          
заработной платы   
свыше двух         
месяцев)           
	Гражданско-     
правовой договор
не              
предусматривает 
ответственность 
за нарушение    
трудового       
законодательства
	Возможна          
гражданско-       
правовая          
ответственность,  
связанная с       
задержкой оплаты  
по договору       
принятых          
заказчиком        
услуг/работ       

	Трудовой договор 
предусматривает  
соблюдение       
работником       
правил, локальных
нормативных      
актов, порядков, 
установленных в  
организации      
	Работа в           
оговоренные        
трудовым договором 
часы: с 9.00 до    
18.00, с выходными 
днями (например,   
суббота,           
воскресенье), с    
подчинением        
Правилам           
внутреннего        
трудового          
распорядка         
	Гражданско-     
правовой договор
не содержит     
подобных условий
	Заказчику важен   
результат работ.  
Как правило, в    
гражданско-       
правовом договоре 
время исполнения  
услуг/работ не    
оговорено, однако 
не исключено      
установление      
определенного     
периода           
выполнения        
работ/услуг, если 
их выполнение     
связано с         
деятельностью     
заказчика         
(например,        
выполнение услуг  
по инкассации в   
период работы     
торговых точек    
организации)      


10.2 Совместительство и совмещение. Отличия и сходства

(ст. ст. 60.1 - 60.2)

Эти два понятия в трудовом праве имеют разное значение. Для упрощенного визуального представления о различиях между совместительством и совмещением мы поместили их сравнительные характеристики в таблицу (см. таблицу 2).

Таблица 2

	N 
	Совмещение          
	Совместительство           

	1  
	Производится у работодателя   
по основному месту работы     
	Возможно как у того же работодателя   
(внутреннее совместительство), так и  
у другого (внешнее совместительство)  

	2  
	Работа по совмещаемой         
должности выполняется в       
рамках рабочего дня по        
основной работе  наряду с     
основной работой              
	Работа по совместительству            
выполняется работником за пределами   
рабочего дня/смены у работодателя по  
основному месту работы. Работа по     
совместительству не должна превышать  
четырех часов в день (за исключением  
периодов, когда по основному месту    
работы работник приостановил работу   
или же был отстранен от нее           
работодателем)                        

	3  
	Совмещение производится в     
рамках трудового договора по  
основной должности путем      
дополнения уже заключенного   
трудового договора            
	Работа по основной должности у одного 
работодателя - по одному трудовому    
договору, работа по совместительству  
у другого (или того же) работодателя  
- по другому трудовому договору       

	4  
	В основе, как правило,        
инициатива работодателя  и    
наличие письменного согласия  
работника                     
	В основе  всегда личная инициатива    
работника                             

	5  
	Совмещение производится:      
путем выполнения работы по    
той же должности с            
увеличением объема работ или  
расширением зон обслуживания, 
путем выполнения работы по    
другой должности (профессии), 
путем выполнения работы по    
такой же должности (но не по  
этой ставке),                 
путем выполнения работы       
временно отсутствующего       
работника без освобождения от 
работы, определенной трудовым 
договором                     
	Совместительство производится:        
путем выполнения работы по любой      
должности (схожей или нет с работой   
по основному месту работы), в том     
числе путем занятия вакантной ставки  
временно отсутствующего работника     
("декретные" ставки)                  

	6  
	Продолжительность отпуска не  
увеличивается (за исключением 
случаев, когда поручаемая     
совмещаемая работа не         
относится к категории         
вредных, тяжелых и прочих     
льготных категорий, за        
выполнение которых ТК РФ,     
иными законодательными актами 
предусмотрено предоставление  
дополнительного ежегодного    
оплачиваемого отпуска         
	При работе по совместительству отпуск 
предоставляется как по месту основной 
работы, так и по совместительству.    
Отпуска предоставляются одновременно  
(ст. 286 ТК РФ обязывает работодателя 
по совместительству предоставить      
работнику отпуск в то же время, что и 
отпуск по основному месту работы).    
Каждый из отпусков оплачивается       
каждым из работодателей, то есть      
несмотря на то, что работник отдыхает 
всего 28 календарных дней (если не    
имеется права на дополнительный       
оплачиваемый отпуск) (они             
"накладываются" друг на друга), но    
оплата производится за два отпуска    

	7  
	Пособие по временной          
нетрудоспособности            
оплачивается по месту         
основной работы/совмещения    
	Пособие по временной                  
нетрудоспособности назначается каждым 
работодателем (по основному месту     
работы и по совместительству). В      
соответствии с п. 2 ст. 13            
Федерального закона от 29 декабря     
2006 г. N 255-ФЗ "Об обязательном     
социальном страховании на случай      
временной нетрудоспособности и в      
связи с материнством" (далее - ФЗ "Об 
обязательном социальном страховании   
на случай временной                   
нетрудоспособности и в связи с        
материнством") "... в случае, если    
застрахованное лицо занято у          
нескольких страхователей, пособия по  
временной нетрудоспособности, по      
беременности и родам назначаются и    
выплачиваются ему страхователями по   
всем местам работы (службы, иной      
деятельности), а ежемесячное пособие  
по уходу за ребенком - страхователем  
по одному месту работы (службы, иной  
деятельности) по выбору               
застрахованного лица..."              

	8  
	Ст. 60.2 ТК РФ требует        
указывать в приказе,          
дополнительном соглашении к   
трудовому договору о          
совмещении профессий          
(должностей) срок, в течение  
которого работник будет       
выполнять дополнительную      
работу, ее содержание и       
объем                         
	Трудовой договор по совместительству  
может быть как срочным, так и на      
неопределенный срок                   

	9  
	Работник имеет право досрочно 
отказаться от выполнения      
дополнительной работы, а      
работодатель - досрочно       
отменить поручение о ее       
выполнении, предупредив об    
этом другую сторону в         
письменной форме не позднее,  
чем за три рабочих дня        
(ст. 60.2 ТК РФ)              
	Правила и порядок расторжения         
трудового договора - обычные для      
трудовых договоров  и предусмотрены   
ст. 77 ТК РФ                          

	10 
	Совмещение профессий          
(должностей) не носит         
особенного характера и        
регулируется теми же общими   
нормами ТК РФ, которыми       
регулируется и основная       
работа                        
	Работа по совместительству имеет ряд  
особенностей, которые урегулированы в 
отдельной главе 44 ТК РФ              


Однако и совмещение, и совместительство имеют ряд общих черт:
- и совместительство, и совмещение по сути являются не основной, а дополнительной работой;

- и за совмещение, и за совместительство работник получает дополнительную плату;

- в трудовом договоре о работе по совместительству, и в трудовом договоре с условием о совмещении указывается, что работа является "дополнительной", то есть "по совместительству" или "работник совмещает выполнение обязанностей по должности...".

10.3. Срочный трудовой договор.

Опасности для работодателя (ст. 59)
Срочный трудовой договор заключается, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, а именно:

- на время исполнения обязанностей отсутствующего работника, за которым в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором сохраняется место работы. Место работы сохраняется, прежде всего:

- за временно нетрудоспособным работником, за работником, находящимся в отпуске, в том числе в декретном или отпуске по уходу за ребенком (см. раздел 7 настоящей книги);

- за гражданами на время прохождения ими военных сборов (п. 2 ст. 6 Федерального закона от 28 марта 1998 г. N 53-ФЗ "О воинской обязанности и военной службе" (далее - ФЗ "О воинской обязанности и военной службе");

- за работниками, направленными в служебную командировку (ст. 167 ТК РФ);

- за работниками на время исполнения им государственных или общественных обязанностей в случаях, если в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами эти обязанности должны исполняться в рабочее время (например, за членом комиссии референдума, обладающим правом решающего голоса, освобожденным от работы на указанный период на основании представления комиссии референдума, сохраняется место работы (должность) (п. 3 ст. 46 Федерального конституционного закона от 28 июня 2004 г. N 5-ФКЗ "О референдуме Российской Федерации" (далее - ФКЗ "О референдуме РФ");

- за работниками, направляемыми работодателем для повышения квалификации (ст. 187 ТК РФ);

- на время выполнения временных (до двух месяцев) работ;

- для выполнения сезонных работ, когда в силу природных условий работа может производиться только в течение определенного периода (сезона);

- с лицами, направляемыми на работу за границу;

- для проведения работ, выходящих за рамки обычной деятельности работодателя (реконструкция, монтажные, пусконаладочные и другие работы), а также работ, связанных с заведомо временным (до одного года) расширением производства или объема оказываемых услуг;

- с лицами, поступающими на работу в организации, созданные на заведомо определенный период или для выполнения заведомо определенной работы. Пример такой организации: ликвидационная комиссия финансово-кредитного учреждения, находящегося в стадии конкурсного производства в результате кризиса;

- с лицами, принимаемыми для выполнения заведомо определенной работы в случаях, когда ее завершение не может быть определено конкретной датой;

- для выполнения работ, непосредственно связанных со стажировкой и с профессиональным обучением работника;

- в случаях избрания на определенный срок в состав выборного органа или на выборную должность на оплачиваемую работу, а также поступления на работу, связанную с непосредственным обеспечением деятельности членов избираемых органов или должностных лиц в органах государственной власти и органах местного самоуправления, в политических партиях и других общественных объединениях;

- с лицами, направленными органами службы занятости населения на работы временного характера и общественные работы;

- с гражданами, направленными для прохождения альтернативной гражданской службы;

- в других случаях, предусмотренных ТК РФ или иными федеральными законами. Например, п. 4 ст. 25 ФЗ "О государственной гражданской службе РФ" одним из таких случаев, когда заключается срочный контракт, указано замещение отдельных должностей гражданской службы категории "руководители", а также должностей гражданской службы категории "помощники (советники)".
Срочный трудовой договор может заключаться по соглашению сторон трудового договора без учета характера предстоящей работы и условий ее выполнения в случаях:
- заключения его с лицами, поступающими на работу к работодателям - субъектам малого предпринимательства (включая индивидуальных предпринимателей), численность работников которых не превышает 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового обслуживания - 20 человек);

- заключения трудового договора с пенсионерами по возрасту, а также с лицами, которым по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, разрешена работа исключительно временного характера;

- с лицами, поступающими на работу в организации, расположенные в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если это связано с переездом к месту работы;

- для проведения неотложных работ по предотвращению катастроф, аварий, несчастных случаев, эпидемий, эпизоотий, а также для устранения последствий указанных и других чрезвычайных обстоятельств;

- с лицами, избранными по конкурсу на замещение соответствующей должности, проведенному в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права;

- с творческими работниками средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иными лицами, участвующими в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, в соответствии с Перечнем работ, профессий, должностей этих работников, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 28 апреля 2007 г. N 252 "Об утверждении Перечня профессий и должностей творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, особенности трудовой деятельности которых установлены Трудовым кодексом Российской Федерации" (далее - Постановление Правительства от 28 апреля 2007 г. N 252);

- с руководителями, заместителями руководителей и главными бухгалтерами организаций, независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности;

- с лицами, обучающимися по очной форме обучения;

- с лицами, поступающими на работу по совместительству;

- в других случаях, предусмотренных ТК РФ или иными федеральными законами. Отсылка указания возможности или необходимости заключения срочного трудового договора к иным нормам ТК РФ или иных законодательных актов обоснованна: такая формулировка не дает работодателю "прикрываться" данной нормой при необоснованном заключении срочного трудового договора. Какие случаи заключения срочного трудового договора предусмотрены иными, не перечисленными в вышеуказанном списке, нормами ТК РФ и иными законами? Прежде всего, случаи заключения трудового договора между работником и религиозной организацией (ст. 344 ТК РФ). Указание срока действия трудового договора необходимо и при приеме любым работодателем на работу иностранца. Данная необходимость продиктована анализом совокупности норм Федерального закона от 15 августа 1996 г. N 114-ФЗ "О порядке выезда из Российской Федерации и въезда в Российскую Федерацию" (далее - ФЗ "О порядке выезда из РФ и въезда в РФ"), ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в РФ", Приказа Федеральной миграционной службы Российской Федерации (далее - ФМС РФ) от 26 февраля 2009 г. N 36 "О некоторых вопросах выдачи разрешений на работу иностранным гражданам, прибывшим в Российскую Федерацию в порядке, не требующем получения визы".

Важно! ТК РФ устанавливает очень важное правило: Трудовой договор, заключенный на определенный срок при отсутствии достаточных к тому оснований, установленных судом, считается заключенным на неопределенный срок. Запрещается заключение срочных трудовых договоров в целях уклонения от предоставления прав и гарантий, предусмотренных для работников, с которыми заключается трудовой договор на неопределенный срок.
Следует отметить, что даже если трудовой договор заключен с работником на определенный срок необоснованно, при отсутствии на то оснований, он не будет считаться заключенным на неопределенный срок автоматически. Только при оспаривании работником в судебном порядке пункта договора, устанавливающего его срочность, договор может быть признан судом заключенным на неопределенный срок.

Так, Определением Верховного Суда РФ от 13 апреля 2004 г. N 35-Г04-5 решение Тверского областного суда от 15 января 2004 г. об удовлетворении исковых требований Б. к федеральному государственному унитарному предприятию "Особое конструкторское бюро противопожарной техники" о восстановлении на работе, признании срочного трудового договора заключенным на неопределенный срок, взыскании заработной платы, пособия по временной нетрудоспособности, премиального вознаграждения, оплате времени вынужденного прогула и компенсации морального вреда в полном объеме оставлено без изменения. При принятии данного решения суд указал, что работодатель не вправе был заключать с истицей срочный трудовой договор, поскольку трудовые отношения по характеру выполняемой работы могли быть установлены на неопределенный срок. Продолжение истицей трудовой деятельности в той же должности по окончании срока, указанного в первоначальном договоре, также свидетельствовало о том, что фактически имел место трудовой договор, заключенный на неопределенный срок.

Очень часто в практике недобросовестных работодателей принято многократное заключение срочных трудовых договоров с одними и теми же работниками при отсутствии необходимости определения временных рамок трудового договора. Как было указано Пленумом Верховного Суда РФ в Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" (далее - Постановление Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ") при установлении в ходе судебного разбирательства факта многократности заключения срочных трудовых договоров на непродолжительный срок для выполнения одной и той же трудовой функции суд вправе с учетом обстоятельств каждого дела признать трудовой договор заключенным на неопределенный срок.

Например, заключение срочного трудового договора с формовщицей мясного цеха каждые два месяца, как правило, будет признано судом необоснованным, так как из характера выполняемой работы и обязанностей работника не усматривается "временности" данной работы.
Однако в каждом случае судом оцениваются все обстоятельства, имеющие значение для дела. Например, заключение срочного трудового договора с работником, принимаемым на "декретные" ставки даже при неоднократности при оценке судом может быть признано правомерным, если работодателем будет доказано, что вакантных ставок по данной должности, кроме нескольких "декретных", в организации не имеется. При таких условиях заключение с одним и тем же работником срочного трудового договора при приеме на одну "декретную" ставку, а затем (после выхода основного работника) прием на другую "декретную" ставку опять же по срочному трудовому договору будут признаны правомерными.
Обратите внимание на порядок прекращения срочного трудового договора (см. таблицу 3)!
Таблица 3

	N 
	Срок     
трудового
договора 
	Дата       
окончания  
	Срок              
предупреждения    
при увольнении  по
инициативе        
работника         
	Срок предупреждения
при  увольнении  по
инициативе         
работодателя       
	Норма   
ТК РФ   

	1  
	На срок  
до 2-х   
месяцев  
	Дата,      
указанная  
в договоре 
	3 календарных дня 
	3 календарных дня -
для случаев        
увольнения в связи 
с ликвидацией      
организации,       
сокращением        
численности или    
штата работников   
	Ст. 292 

	2  
	На срок  
от 2-х   
месяцев  
до       
опреде-  
ленной   
даты     
	Дата,      
указанная  
в договоре 
	Срок специально   
не установлен.    
Применяется общий 
срок              
предупреждения -  
две недели        
(ст. 80 ТК РФ)    
	3 календарных дня  
	Ст. 79  

	3  
	На срок  
отсутст- 
вия      
основного
работника
	До даты    
выхода на  
работу     
основного  
работника  
	Срок специально   
не установлен.    
Применяется общий 
срок              
предупреждения -  
две недели        
(ст. 80 ТК РФ)    
	Не предупреждается 
	Ст. 79  

	4  
	На срок  
выполне- 
ния рабо-
ты       
	До даты    
выполнения 
и приемки  
выполненной
работы     
	Срок специально   
не установлен.    
Применяется общий 
срок              
предупреждения -  
две недели        
(ст. 80 ТК РФ)    
	3 календарных дня  
	Ст. 79  

	5  
	На время 
выполне- 
ния      
сезонных 
работ    
	Окончание  
периода    
(сезона)   
	3 календарных дня 
	7 календарных дней 
- для случаев      
увольнения в связи 
с ликвидацией      
организации,       
сокращением        
численности или    
штата работников   
организации        
	Ст. 79, 
ст. 296 


Глава 11. ЗАКЛЮЧЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

11.1 Порядок заключения (ст. ст. 63, 64, 65)

Обязательства работодателя при заключении трудового договора с бывшими государственными и муниципальными служащими (ст. 64.1).

Минимальный возраст, с которого может быть заключен трудовой договор, по сути, не установлен. Так, ст. 63 ТК РФ выделяет возраст "самостоятельности": трудовой договор может быть заключен с лицами, достигшими возраста 16 лет. Однако тут же делает оговорку, что трудовой договор может быть заключен и ранее: с согласия родителей, органа опеки и попечительства, а с лицами, не достигшими возраста 14 лет, - не только с согласия одного из родителей и разрешения органа опеки и попечительства, но и сам трудовой договор подписывается (заключается) одним из родителей. Такая возможность установлена только для трудовых отношений в организациях кинематографии, театрах, театральных и концертных организациях, цирках.

Справочно: статьей 21 ГК РФ возраст наступления полной дееспособности гражданина установлен с 18 лет с оговоркой о возможности более раннего наступления полной дееспособности при вступлении в брак ранее 18-летнего возраста (в разрешенных законом случаях). Ограниченная дееспособность несовершеннолетних в возрасте от четырнадцати до восемнадцати лет (ст. 26 ГК РФ), малолетних (ст. 28 ГК РФ) в разной степени, но предполагает обязательное участие в совершаемых такими несовершеннолетними сделок родителей или законных представителей данных лиц. Исключение составляют лишь мелкие бытовые сделки.
Об особенностях регулирования труда работников, не достигших возраста 18 лет, см. главу 42 настоящей книги).
При заключении трудового договора запрещается какая-либо дискриминация по расовому, половому и иному признаку, в том числе запрещено отказывать в заключении трудового договора женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей. По требованию лица, которому отказано в заключении трудового договора, работодатель обязан сообщить причину отказа в письменной форме. Отказ в заключении трудового договора может быть обжалован в суд. Данные гарантии закреплены в ст. 64 ТК РФ.

То же касается и наличия/отсутствия регистрации по месту нахождения работодателя. Постановлением Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" обращено внимание судов на то, что отказ работодателя в заключении трудового договора с лицом, являющимся гражданином РФ, по мотиву отсутствия у него регистрации по месту жительства, пребывания или по месту нахождения работодателя является незаконным, поскольку нарушает право граждан РФ на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства, гарантированное частью 1 статьи 27 Конституции РФ, Законом РФ от 25 июня 1993 г. N 5242-1 "О праве граждан Российской Федерации на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства в пределах Российской Федерации", а также противоречит части второй статьи 64 ТК РФ, запрещающей ограничивать права или устанавливать какие-либо преимущества при заключении трудового договора по указанному основанию.

На деле же практически ни один работодатель не напишет в своем письменном отказе, что он отказывает в приеме на работу "в связи с тем, что кандидат принадлежит к одной из южных национальностей" или же что "кандидат находится в состоянии беременности, определяемом визуально". Естественно, что ни один работодатель не даст возможность лицу, которому отказано в приеме на работу, обжаловать отказ в приеме по основанию проявленной работодателем дискриминации. Как правило, отказы работодателей очень лаконичны: "недостаточен опыт работы", "опыт работы не в приоритетной области", "образование не соответствует заявленному уровню или профилю" и т.д. Обжаловать такие отказы очень сложно. Никто не помешает работодателю утвердить "задним" числом должностную инструкцию работника по должности, на которую претендует "отказник", с такими профессиональными требованиями, которые "отказник" заведомо не сможет выполнить. Например, требования к системному администратору компании с иностранными инвестициями и имеющей филиалы в четырех странах (в обязанности которого входит обслуживание российского отделения) могут содержать требование о знании языков четырех данных стран. В этом случае аргумент о том, что системный администратор принимается на обслуживание только российского отделения компании, не будет иметь особого значения, так как требования работодателя, скорее всего, будут признаны судом обоснованными. Оспорить отказ в заключении трудового договора по причине того, что на данную должность претендовала женщина с тремя детьми (прием на данную должность такого кандидата не свойствен для России. - Прим. Автора), практически невозможно.
В связи с изложенным можно сделать вывод о том, что гарантии, закрепленные в ст. 64 ТК РФ, в реальности действуют: работодатель не отказывает кандидатам в приеме на работу по дискриминирующим основаниям. Однако лицам, ищущим работу, соблюдение работодателями данных гарантий не облегчает поиск работы: им просто отказывают в приеме на работу по другим, не дискриминирующим, основаниям.

Особо следует отметить условия заключения трудового договора с бывшими государственными и муниципальными служащими, закрепленные в ст. 64.1 ТК РФ. При приеме на работу бывшего государственного или муниципального служащего закон налагает на нового работодателя обязанность в десятидневный срок сообщать о заключении такого договора представителю нанимателя (работодателю) государственного или муниципального служащего по последнему месту его службы. На работника же из бывших государственных или муниципальных служащих ТК РФ наложил обязанность о сообщении новому работодателю сведений о последнем месте службы. Выполнение такой обязанности имеет период действия: в течение двух лет после увольнения государственного или муниципального служащего с государственной или муниципальной службы. Данное требование было введено совсем недавно - с 10 января 2009 года, даты вступления двух нормативных актов: Федерального закона от 25 декабря 2008 г. N 280-ФЗ "О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации в связи с ратификацией Конвенции Организации Объединенных Наций против коррупции от 31 октября 2003 года и Конвенции об уголовной ответственности за коррупцию от 27 января 1999 года и принятием Федерального закона "О противодействии коррупции" и Федерального закона от 25 декабря 2008 г. N 273-ФЗ "О противодействии коррупции". Требования, установленные ст. 64.1 ТК РФ, распространяются не на всех бывших государственных и муниципальных служащих, а только на тех, кто занимал должности, перечень которых устанавливается нормативными правовыми актами РФ. По сей день федеральными органами исполнительной власти осуществляется разработка и согласование соответствующих проектов нормативных правовых актов. Учитывая отсутствие правового регулирования положений ст. 64.1 ТК РФ, письмом Минздравсоцразвития России от 24 апреля 2009 г. N 3854-17 "О реализации отдельных положений законодательства о противодействии коррупции" до принятия нормативных правовых актов рассматриваемые положения законодательства об условиях заключения трудового договора с бывшими государственными или муниципальными служащими не применяются.

При заключении трудового договора лицо, поступающее на работу, предъявляет работодателю (ст. 65 ТК РФ):
- паспорт или иной документ, удостоверяющий личность. ТК РФ не раскрывает данного понятия. В этом случае стороны будущего трудового договора, как правило, обращаются к иным нормативным актам, которые для тех или иных целей определяют тождество значения паспорта и "иного документа, удостоверяющего личность". Так, например, в соответствии со ст. 7 ФЗ "О порядке выезда из РФ и въезда в РФ" и положениями Указа Президента РФ от 21 декабря 1996 г. N 1752 "Об основных документах, удостоверяющих личность гражданина Российской Федерации за пределами Российской Федерации" к таким "иным документам" отнесены: паспорт, дипломатический паспорт, служебный паспорт, и по 31 декабря - паспорт моряка (удостоверение личности моряка) <3>. А согласно п. 16 ст. 2 Федерального закона от 12 июня 2002 г. N 67-ФЗ "Об основных гарантиях избирательных прав и права на участие в референдуме граждан Российской Федерации" к документам, удостоверяющим личность гражданина, отнесены: военный билет, временное удостоверение, выдаваемое взамен военного билета, или удостоверение личности (для лиц, которые проходят военную службу); временное удостоверение личности гражданина РФ, выдаваемое на период оформления паспорта в порядке, утверждаемом уполномоченным федеральным органом исполнительной власти; документ, удостоверяющий личность гражданина РФ, по которому гражданин РФ осуществляет въезд в РФ в соответствии с федеральным законом, регулирующим порядок выезда из РФ и въезда в РФ (для лиц, постоянно проживающих за пределами территории РФ); а также справка установленной формы, выдаваемая гражданам РФ, находящимся в местах содержания под стражей подозреваемых и обвиняемых, в порядке, утверждаемом уполномоченным федеральным органом исполнительной власти, а для иностранных граждан таким документом может стать документ, удостоверяющий право иностранного гражданина на постоянное проживание в РФ;

--------------------------------

<3> Удален из данного списка с 1 января 2014 года Федеральным законом от 30 декабря 2008 г. N 322-ФЗ "О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации в связи с принятием Федерального закона "О ратификации Конвенции, пересматривающей Конвенцию 1958 года об удостоверениях личности моряков (Конвенции N 185)".

- трудовую книжку, за исключением случаев, когда трудовой договор заключается впервые (в этом случае трудовая книжка оформляется работодателем) или работник поступает на работу на условиях совместительства. В случае поступления работника по совместительству по его желанию сведения о работе по совместительству вносятся в трудовую книжку по месту основной работы на основании документа, подтверждающего работу по совместительству (ст. 66 ТК РФ);

- страховое свидетельство государственного пенсионного страхования. В соответствии со ст. 65 ТК РФ и ст. 7 Федерального закона от 1 апреля 1996 г. N 27-ФЗ "Об индивидуальном (персонифицированном) учете в системе обязательного пенсионного страхования" лицо, впервые поступившее на работу по трудовому договору или заключившее договор гражданско-правового характера, на вознаграждение по которому в соответствии с законодательством РФ начисляются страховые взносы, получает указанное страховое свидетельство через страхователя (то есть через работодателя);

- документы воинского учета - для военнообязанных и лиц, подлежащих призыву на военную службу; при этом документами воинского учета признаются как военный билет, так и удостоверение гражданина, подлежащего призыву на военную службу;

- документ об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний - при поступлении на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки. Как правило, это диплом. В некоторых случаях для занятия должности требуется как наличие полного высшего образования, так и предусмотрена возможность занятия данной должности кандидатом, имеющим неполное высшее образование (примечание автора: в соответствии с п. п. 3 - 4, 7 ст. 6 ФЗ "О высшем и послевузовском профессиональном образовании" квалификация (степень) "бакалавр" (четыре года обучения), квалификация (степень) "специалист" (не менее пяти лет обучения), квалификация (степень) "магистр" (два года обучения) при поступлении на работу дают гражданину право претендовать на занятие должности, для которой квалификационными требованиями предусмотрено высшее профессиональное образование, если иное не установлено федеральными законами). В этом случае лицам, не завершившим освоение основной образовательной программы высшего профессионального образования, выдаются академические справки установленного образца, а в случае поступления на работу студента, продолжающего обучение - справки о текущем обучении. Данные документы приравниваются к документам об образовании. К указанным в настоящем пункте документам о квалификации или наличии специальных знаний (или к "иным документам", указанным в следующем подпункте) также можно отнести водительские права, подтверждающие право вождения автомобиля заявленной категории - при приеме на работу водителя транспортного средства, или удостоверение о допуске к работам на электроустановках и пр. - при приеме на работу электрослесаря по ремонту оборудования распределительных устройств (электрика).

Иные документы, необходимость предъявления которых при заключении трудового договора в отдельных случаях с учетом специфики работы предусмотрена ТК РФ, иными федеральными законами, указами Президента РФ и постановлениями Правительства РФ. К таким документам могут быть отнесены:

- разрешение на приобретение, ношение, хранение оружия - для частных охранников (ст. ст. 12 - 13, 22, 25 Федерального закона от 13 декабря 1996 г. N 150-ФЗ "Об оружии", раздел 3 - 5 Закона РФ от 11 марта 1992 г. N 2487-1 "О частной детективной и охранной деятельности в Российской Федерации";

- разрешение на работу или патент - для иностранных граждан (п. 4 ст. 13 и ст. 13.3 ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в РФ");

- медицинская книжка - для работников, занятых на работах, которые связаны с изготовлением и оборотом пищевых продуктов, оказанием услуг в сфере розничной торговли пищевыми продуктами, материалами и изделиями и сфере общественного питания (ст. 34 Федерального закона от 30 марта 1999 г. N 52-ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения" (далее - ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения"), ст. 23 Федерального закона от 2 января 2000 г. N 29-ФЗ "О качестве и безопасности пищевых продуктов";

- сертификат об отсутствии ВИЧ-инфекции и документ, выданный полномочным органом иностранного государства или полномочным учреждением здравоохранения РФ, подтверждающий, что гражданин не болен наркоманией и не страдает ни одним из инфекционных заболеваний, которые представляют опасность для окружающих <4> - для иностранных работников (ст. 18 ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в РФ", Постановление Правительства РФ от 1 ноября 2002 г. N 789 "Об утверждении Положения о выдаче иностранным гражданам и лицам без гражданства разрешения на временное проживание"; ст. 10 Федерального закона от 30 марта 1995 г. N 38-ФЗ "О предупреждении распространения в Российской Федерации заболевания, вызываемого вирусом иммунодефицита человека (ВИЧ-инфекции)"; Постановление Главного государственного санитарного врача РФ от 14 декабря 2007 г. N 86 "Об организации медицинского освидетельствования иностранных граждан и лиц без гражданства");

--------------------------------

<4> Данный перечень был утвержден Постановлением Правительства РФ от 2 апреля 2003 г. N 188 "О перечне инфекционных заболеваний, представляющих опасность для окружающих и являющихся основанием для отказа в выдаче либо аннулирования разрешения на временное проживание иностранным гражданам и лицам без гражданства, или вида на жительство, или разрешения на работу в Российской Федерации".

- полис медицинского страхования, действительный на территории РФ - для иностранных граждан (ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в РФ", Постановление Правительства РФ от 11 декабря 1998 г. N 1488 "О медицинском страховании иностранных граждан, временно находящихся в Российской Федерации, и российских граждан при выезде из Российской Федерации". Примечания: имеются некоторые исключения для данного требования: граждане, имеющие дипломатический или служебный статус, другие категории иностранных граждан, освобождаемые от представления полиса медицинского страхования на условиях взаимности);

- и иные.

Запрещается требовать от лица, поступающего на работу, документы помимо предусмотренных ТК РФ, иными федеральными законами, указами Президента РФ, постановлениями Правительства РФ. Чаще всего этим "лишним" документом является свидетельство о присвоении ИНН. Данный документ от кандидата на должность требует практически каждый работодатель, мотивируя это требованием ст. 57 ТК РФ указывать ИНН в трудовом договоре. Однако ТК РФ требует указать в трудовом договоре лишь "...идентификационный номер налогоплательщика (для работодателей, за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями)...", но не работника. Однако наличие документа, подтверждающего присвоение ИНН работнику, сильно облегчает работу бухгалтерии предприятия по выполнению обязанностей налогового агента, возложенных на предприятие-работодателя Налоговым кодексом Российской Федерации (далее - НК РФ), а также оформление справки 2-НДФЛ, форма которой и порядок заполнения утверждены Приказом Федеральной налоговой службы Российской Федерации (далее - ФНС РФ) от 13 октября 2006 г. N САЭ-3-04/706@ "Об утверждении формы сведений о доходах физических лиц" (вместе с Рекомендациями по заполнению сведений о доходах физических лиц по форме N 2-НДФЛ "Справка о доходах физического лица за 200_ год"). Справку 2-НДФЛ работник заказывает достаточно часто: для оформления кредита, субсидии, налогового вычета и иных льгот. Таким образом, можно сделать вывод о том, что хоть требование работодателей о предъявлении свидетельства о присвоении ИНН и "лишнее", но является обоснованным с точки зрения интересов самого работника. В любом случае и работодателю, и кандидату на должность следует помнить, что предоставление при приеме документа, не являющегося необходимым в соответствии с ТК и иными нормативными актами РФ, но затребованного работодателем, является сугубо добровольным. Отказ в приеме на работу или отсрочка оформления приема недопустимы в случае отказа будущего работника предоставить "лишний" документ.

11.2. Трудовая книжка (ст. 66)
Что необходимо знать о трудовой книжке гражданину, работающему по трудовому договору?
Прежде всего, что ведется трудовая книжка установленной формы. В настоящее время форма трудовой книжки утверждена Постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. N 225 "О трудовых книжках" (вместе с Правилами ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей; далее вместе именуемые - Постановление Правительства РФ "О трудовых книжках"), данная форма введена в действие с 1 января 2004 года. Трудовые книжки старого образца с данной даты на вновь принимаемого работника не заводятся, а уже имеющиеся у работников трудовые книжки ранее установленного образца действительны и обмену на новые не подлежат.

Трудовая книжка является основным документом о трудовой деятельности и трудовом стаже работника.
Трудовая книжка ведется каждым работодателем, за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями: такие работодатели не имеют права производить записи в трудовых книжках работников и оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые. Работодатель ведет трудовые книжки на каждого работника, проработавшего у него свыше пяти дней, в случае, когда работа у данного работодателя является для работника основной.

В трудовую книжку вносятся следующие сведения:
- фамилия, имя, отчество. При смене фамилии в связи с вступлением в брак или при перемене имени в трудовую книжку работодателем вносятся соответствующие изменения на основании свидетельства о браке, о перемене имени и пр.;

- запись об образовании, которая вносится на основании диплома (иного документа, удостоверяющего соответствующее образование). Запись о неоконченном образовании производится на основании представленных документов о неоконченном образовании;

- профессия или специальность: заполняется на основании данных из диплома или иного документа, подтверждающего образование;

- подпись работника - владельца трудовой книжки (на первой титульной странице трудовой книжки). Затем подпись работника ставится под каждой записью об увольнении, с указанием, что работник ознакомлен с записями, внесенными в трудовую книжку работодателем (п. 35 Постановления Правительства РФ "О трудовых книжках");

- подпись работника, ответственного за ведение трудовых книжек, и печать организации - работодателя, выдавшего трудовую книжку (оформившего ее впервые);

- сведения о работе (в том числе о переводах на другую работу, об изменении наименования организации-работодателя, об увольнении; о признании записи недействительной и пр.). Запись об увольнении вносится в точном соответствии с формулировками ТК РФ или иного федерального закона;

- сведения о награждениях (специальный отдельный раздел трудовой книжки).

Сведения о взысканиях в трудовую книжку не вносятся, за исключением случаев, когда дисциплинарным взысканием является увольнение.
Если в трудовой книжке заполнены все страницы одного из разделов, в трудовую книжку вшивается вкладыш, который оформляется и ведется работодателем в том же порядке, что и трудовая книжка. Вкладыш без трудовой книжки недействителен. При выдаче каждого вкладыша в трудовой книжке ставится штамп с надписью "Выдан вкладыш" и указывается серия и номер вкладыша.

В соответствии с п. 47 Постановления Правительства РФ "О трудовых книжках" при выдаче работнику трудовой книжки или вкладыша в нее работодатель взимает с него плату, размер которой определяется размером расходов на их приобретение. Как правило, для облегчения ведения бухгалтерского учета работодатель при приеме сотрудника, не имеющего еще оформленной трудовой книжки, просит приобрести ее самостоятельно, ведь в настоящее время бланки трудовой книжки находятся в свободной продаже. Привлечь работодателя к ответственности за несоблюдение порядка ведения, хранения трудовых книжек, утвержденного Постановлением Правительства РФ "О трудовых книжках" за оформление бланка новой трудовой книжки, представленной работником, а не работодателем, практически невозможно. Статья 5.27 КоАП РФ предусматривает ответственность за нарушение законодательства о труде и об охране труда. В рассматриваемом случае законодательство о труде не нарушается: трудовая книжка оформляется в установленные сроки, сведения заполняются в соответствии с требованиями нормативных актов. Выявить факт нарушения в части приема бланка новой трудовой книжки от работника, а не приобретение его работодателем, некому: порядок ведения бухгалтерского учета расходов на приобретение трудовых книжек и исчисление НДФЛ в связи с ее выдачей проверяется инспекцией Федеральной налоговой службы (территориальным органом), а порядок ведения записей и книги учета движения трудовых книжек - государственным инспектором труда.

Порядок заполнения сведений о работе утвержден Постановлением Минтруда РФ от 10 октября 2003 г. N 69 "Об утверждении Инструкции по заполнению трудовых книжек", Правила ведения и хранения трудовых книжек - вышеназванным Постановлением Правительства РФ "О трудовых книжках".

11.3. Оформление на работу (ст. ст. 67 - 69)

В соответствии со ст. 68 ТК РФ прием на работу оформляется приказом (распоряжением) работодателя, изданным на основании заключенного трудового договора. Содержание приказа работодателя должно соответствовать условиям заключенного трудового договора. В этой связи возникает вопрос: какой из документов имеет приоритетное значение, если сведения в приказе и трудовом договоре различаются? Исходя из дословного толкования части 1 ст. 68 ТК РФ приоритетное значение имеет трудовой договор: именно на основании заключенного трудового договора издается приказ.

Постановлением Госкомстата РФ от 5 января 2004 г. N 1 "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты" (далее - Постановление Госкомстата РФ от 5 января 2004 г. N 1) были введены унифицированные формы приказов. Указанные унифицированные формы первичной учетной документации распространены на организации независимо от формы собственности, осуществляющие деятельность на территории РФ (исключения в части составляют лишь бюджетные учреждения). Работодатели вправе вносить дополнительные реквизиты в унифицированные формы первичной учетной документации (оформив это соответствующим распорядительным локальным документом), при этом реквизиты форм, утвержденные Госкомстатом России, должны оставаться без изменений.

Приказ (распоряжение) работодателя о приеме на работу объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения). Данная обязанность распространяется на все виды документов, связанных с трудовыми отношениями между работодателем и работником. Для выдачи каждой копии или выписки из данных документов установлен пресекательный срок - 3 рабочих дня со дня подачи работником письменного заявления работодателю об их выдаче (ст. 62 ТК РФ).

Как правило, прием на работу производится в один день:
1. Сначала кандидат заполняет заявление, анкету и прочие документы, необходимые для приема на работу (в том числе об ознакомлении работника с правилами внутреннего трудового распорядка, иными локальными нормативными актами, непосредственно связанными с трудовой деятельностью работника, коллективным договором (расписки, роспись в журнале и пр.), предъявляет документы, необходимые для приема на работу.

2. Кадровым работником изготавливается в двух экземплярах трудовой договор, приказ о приеме на работу, в необходимых случаях - договор о полной индивидуальной материальной ответственности, заполняется карточка Т-2, журнал учета движения трудовых книжек и прочие документы учета. Документы, подлежащие подписанию в двух экземплярах, подписываются со стороны работодателя директором (ответственным лицом).

3. Работник расписывается в трудовом договоре, приказе, карточке Т-2 и иных документах, получив при этом свои экземпляры. В соответствии со ст. 67 ТК РФ один экземпляр трудового договора передается работнику, другой хранится у работодателя. Получение работником экземпляра трудового договора должно подтверждаться подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящемся у работодателя.

4. Работник для допуска к работе проходит необходимый инструктаж по охране труда, иные виды инструктажей в зависимости от профиля организации и наличия вредных производственных факторов <5>. Работник приступает к работе.

--------------------------------

<5> О необходимости проведения первичного инструктажа по охране труда до начала трудовой деятельности указывает п. 2.1 Постановления Минтруда РФ от 13 января 2003 г. N 1, Минобразования РФ N 29 "Об утверждении Порядка обучения по охране труда и проверки знаний требований охраны труда работников организаций", ст. 225 ТК РФ.

5. Работник, ответственный за ведение кадрового делопроизводства в организации, заполняет трудовую книжку, составляет и направляет соответствующее уведомление в отделы воинского комиссариата по месту жительства военнообязанных работников <6>, совершает иные действия по кадровому делопроизводству.

--------------------------------

<6> Требование для работодателя об уведомлении о приеме, увольнении и иных сведений о военнообязанных работниках установлено в соответствии со ст. 8 ФЗ "О воинской обязанности и военной службе", Постановлением Правительства РФ от 27 ноября 2006 г. N 719 "Об утверждении Положения о воинском учете", Методическими рекомендациями по ведению воинского учета в организациях, утв. Генштабом Вооруженных Сил РФ.

11.4. Испытательный срок. Возможности работника

и работодателя. Практика (ст. ст. 70 - 71)

Испытательный срок - является "проверочным" сроком для работника. Он устанавливается работодателем для того, чтобы определить, насколько квалификация, опыт принятого работника соответствуют поручаемой ему работе и ожиданиям от него работодателя. В соответствии со ст. 71 ТК РФ при неудовлетворительном результате испытания работодатель имеет право до истечения срока испытания расторгнуть трудовой договор с работником, предупредив его об этом в письменной форме не позднее, чем за три дня с указанием причин, послуживших основанием для признания этого работника не выдержавшим испытание. Решение работодателя работник имеет право обжаловать в суд.

При неудовлетворительном результате испытания расторжение трудового договора производится без учета мнения соответствующего профсоюзного органа и без выплаты выходного пособия.

Если в период испытания работник придет к выводу, что предложенная ему работа не является для него подходящей, то он имеет право расторгнуть трудовой договор по собственному желанию, предупредив об этом работодателя в письменной форме за три дня.
Но если срок испытания истек, а работник продолжает работу, то он считается выдержавшим испытание и последующее расторжение трудового договора допускается только на общих основаниях.
В связи с частым использованием работодателями условия об испытательном сроке ответим по тексту на некоторые наиболее популярные вопросы работников и работодателей.

1. Вопрос: Работнику, занимающему должность инженера, установлен испытательный срок три месяца. В связи с тем что работодатель так и не принял за указанный срок решение о том, подходит ли данный работник на данную должность, выдержал ли он испытание, работодатель хочет продлить испытательный срок еще на один месяц. Как это можно сделать и насколько это правомерно?
Ответ: Желание работодателя не может быть удовлетворено в связи с тем, что оно противоречит положениям ст. 70 ТК РФ. Так как работник не является руководителем (или заместителем руководителя, главным бухгалтером или его заместителем или иным руководителем филиала, представительства или иного обособленного структурного подразделения организаций, для которых испытательный срок может быть установлен до шести месяцев - ст. 70 ТК РФ), срок испытания для него не может быть установлен свыше трех месяцев. Если испытательный срок истек, и работник не был уволен в связи с неудовлетворительным результатом испытания, новый срок испытания установлен быть не может.

2. Вопрос: Я, как работодатель, принимаю на работу работников по срочному трудовому договору сроком на шесть месяцев. Может ли три месяца из них составлять испытательный срок?
Ответ: Нет, не может. В соответствии со ст. 70 ТК РФ при заключении трудового договора на срок от двух до шести месяцев испытание не может превышать двух недель. Справочно: в случае заключения трудового договора сроком до двух месяцев испытательный срок не устанавливается вовсе.
3. Вопрос: Трудовой договор заключен со мной 1 июня 2010 года с испытательным сроком три месяца. В настоящий момент, 31 августа, работодатель предупредил меня о том, что испытательный срок я не выдержал. Насколько я знаю, он обязан был предупредить меня об этом не позднее, чем за три дня. Или я не прав?
Ответ: Вы правы. Исходя из положений ст. 61 ТК РФ о дате вступления трудового договора в силу и дате начала выполнения работником работы, если в вашем трудовом договоре не определен день начала работы, то работник должен приступить к работе на следующий рабочий день после вступления договора в силу, то есть в данном конкретном случае со 2 июня 2010 года. При таких обстоятельствах испытательный срок истекает 1 сентября 2010 года. В соответствии со ст. 71 ТК РФ работодатель обязан предупредить работника в письменной форме не позднее, чем за три дня до расторжения трудового договора с указанием причин, послуживших основанием для признания этого работника не выдержавшим испытание. Если же работодатель, несмотря на нарушение порядка, установленного ст. 71 ТК РФ, все-таки уволил вас в связи с неудовлетворительным результатом испытания, вы вправе обжаловать данное решение работодателя в суд.

4. Вопрос: В моем трудовом договоре нет указания на испытательный срок. Чрез два месяца после приема на работу мой руководитель требует написать заявление об увольнении по собственному желанию либо грозит уволить меня как не прошедшего испытательный срок. Имеет ли он на это право, ведь в моем трудовом договоре нет условия об испытании, а оно предусмотрено только локальным актом предприятия "Порядок приема, перевода и увольнения в ООО "..."?
Ответ: В соответствии со ст. 70 ТК РФ отсутствие в трудовом договоре условия об испытании означает, что работник принят на работу без испытания. Если в ваш трудовой договор не были внесены изменения (подписанное со стороны работника и работодателя дополнительное соглашение об установленном испытательном сроке), уволить вас в связи с неудовлетворительным результатом испытания нельзя. Данной позиции придерживается Федеральная служба по труду и занятости (далее - Роструд), высказанной в письме Роструда от 11 марта 2010 г. N 642-6-1.

Испытание при приеме на работу согласно ст. 70 ТК РФ не устанавливается для:
- лиц, избранных по конкурсу на замещение соответствующей должности, проведенному в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права;

- беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет;

- лиц, не достигших возраста восемнадцати лет;

- лиц, окончивших имеющие государственную аккредитацию образовательные учреждения начального, среднего и высшего профессионального образования и впервые поступающих на работу по полученной специальности в течение одного года со дня окончания образовательного учреждения;

- лиц, избранных на выборную должность на оплачиваемую работу;

- лиц, приглашенных на работу в порядке перевода от другого работодателя по согласованию между работодателями;

- лиц, заключающих трудовой договор на срок до двух месяцев;

- иных лиц в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором.

Вопрос: Я устроилась на работу, когда моему ребенку был 1 год 3 месяца. В моем трудовом договоре имеется условие об испытании сроком три месяца. Могут ли меня уволить в связи с неудовлетворительным результатом испытания?
Ответ: Не могут. В соответствии с положениями ст. 70 ТК РФ вы относитесь к одной из категорий, которым испытание при приеме на работу не устанавливается. Принцип "неухудшения" условий трудового договора и локальных нормативных актов организаций-работодателей по сравнению с нормами трудового законодательства, рассмотренный в главе 1 настоящей книге подразумевает, что условие, ухудшающее положение работника (а в настоящем случае - нарушающее прямые требования нормы ТК РФ), не применяется. В случае применения работодателем в отношении вас увольнения в связи с неудовлетворительным результатом испытания суд со 100% вероятностью восстановит вас на работе со взысканием среднего заработка за время вынужденного прогула. Кроме того, работодатель, скорее всего, впоследствии будет подвергнут административной ответственности по ст. 5.27 КоАП РФ за нарушение законодательства о труде.

Подводя итог вышесказанному, зафиксируем максимальные сроки испытания в зависимости от срока трудового договора и должности (см. таблицу 4).

Таблица 4

	N 
	Срок трудового 
договора       
	Иные условия         
	Максимальный     
срок испытания   
	Норма закона  

	1 
	До двух месяцев
	-           
	Не               
устанавливается  
	Ст. 70 ТК РФ  

	2 
	От двух до     
шести месяцев  
	-           
	Две недели       
	Ст. 70 ТК РФ  

	3 
	До пяти лет    
	Ректоры вузов и иные 
работники вузов,     
избираемые по        
конкурсу             
	Не               
устанавливается  
	Ст. 70,       
ст. 332 ТК РФ 

	4 
	Бессрочный     
	Руководитель         
организации и его    
заместитель, главный 
бухгалтер и его      
заместитель,         
руководитель филиала,
представительства или
иного обособленного  
структурного         
подразделения        
организации          
	Шесть месяцев    
	Ст. 70 ТК РФ  

	5 
	Бессрочный     
	Иные работники,      
организации, не      
указанные в п. 4     
настоящей таблицы    
	Три месяца       
	Ст. 70 ТК РФ  

	6 
	Бессрочный     
	Лица, успешно        
завершившие          
ученичество (при     
заключении трудового 
договора с           
работодателем, по    
договору с которым   
они проходили        
обучение)            
	Не               
устанавливается  
	Ст. 207 ТК РФ,
ст. 70 ТК РФ  

	7 
	Бессрочный     
	Впервые поступающие  
на службу в органы   
внутренних дел, в    
зависимости от уровня
подготовки и         
должности            
	От трех месяцев  
до одного года   
	Ст. 12        
Постановления 
ВС РФ от 23   
декабря 1992  
г. N 4202-1   
"Об утвержде- 
нии Положения 
о службе в    
органах       
внутренних дел
Российской    
Федерации и   
текста Присяги
сотрудника    
органов       
внутренних дел
Российской    
Федерации"    

	8 
	На срок        
альтернативной 
гражданской    
службы (срок   
устанавливается
в соответствии 
со ст. 5       
Федерального   
закона от 25   
июля 2002 г.   
N 113-ФЗ "Об   
альтернативной 
гражданской    
службе" <7>    
	При приеме на работу 
для гражданина,      
проходящего          
альтернативную       
гражданскую службу   
	Не               
устанавливается  
	П. 41         
Постановления 
Правительства 
РФ от 28 мая  
2004 г. N 256 
"Об утвержде- 
нии Положения 
о порядке     
прохождения   
альтернативной
гражданской   
службы"       

	9 
	Срочный        
служебный      
контракт на    
срок от одного 
года до пяти   
лет            
Служебный      
контракт на    
неопределенный 
срок           
	Работник, принимаемый
на должность         
гражданской службы   
	От трех месяцев  
до одного года.  
	Ст. 27 ФЗ "О  
государствен- 
ной граждан-  
ской службе   
РФ"           

	
	
	Государственный      
гражданский служащий,
назначенный на       
должность гражданской
службы в порядке     
перевода из другого  
государственного     
органа               
	От трех до шести 
месяцев          
	


--------------------------------

<7> Указанный срок превышает срок службы по призыву от 1,5 до 1,75 раза в зависимости от места прохождения альтернативной службы.

Следует помнить о том, что в срок испытания не засчитываются период временной нетрудоспособности работника и другие периоды, когда он фактически отсутствовал на работе.
Поэтому, если работодатель предупредил работника в письменной форме с соблюдением сроков, установленных ст. 71 ТК РФ о том, что работник не выдержал испытание и будет уволен, не имеет смысла уходить на больничный - работодатель может уволить вас в первый же день выхода на работу. Судебные органы в этом случае с большей вероятностью будут на стороне работодателя, хотя единой судебной практики по данному вопросу нет.

Еще один часто задаваемый вопрос, интересующий работников, касается заработной платы на период испытательного срока. Многие работодатели применяют некую систему поощрения за удовлетворительный результат испытательного срока: на время испытательного срока заработная плата работнику устанавливается в низших пределах (но не ниже минимальной заработной платы в РФ - 4330 руб.), а в случае прохождения испытательного срока - оговоренную при приеме оплату труда. Данная система, применяемая работодателями, не соответствует требованиям ст. 70 ТК РФ, устанавливающей, что в период испытания на работника распространяются положения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашений, локальных нормативных актов. Если в трудовом договоре прямо оговорено, что на время испытательного срока устанавливается заработная плата в ином размере, чем после успешного прохождения испытания, - такое условие является прямым нарушением ТК РФ. Если же в трудовом договоре на все время зафиксирована одинаковая ("уменьшенная") заработная плата, а по результатам испытания сторонами составляется дополнительное соглашение, в котором заработная плата увеличивается - такая схема не является нарушением трудового законодательства. В последнем случае привлечь работодателя к административной ответственности за нарушение законодательства о труде уже практически невозможно.

Глава 12. ИЗМЕНЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

12.1. Изменение трудового договора: порядок изменения

и особенности. Где требуется согласие работника,

а где - нет? (ст. ст. 72, 74, 75)

Изменение трудового договора подразумевает любое изменение его условий. Например, изменение:

- должности, отдела, структурного подразделения;

- места (фактического) работы;

- размера заработной платы;

- сроков выплаты заработной платы;

- и иных условий.

Ранее в трудовом законодательстве существовало понятие "существенные условия", сейчас данного понятия в отношении трудового договора не установлено.

Изменение определенных сторонами условий трудового договора допускается только по соглашению сторон, зафиксированному в письменной форме.
Это положение означает, что работодатель не вправе без согласия работника изменять определенные сторонами условия трудового договора. Данное положение распространяется в одинаковой степени и на изменения, улучшающие положение работников.

Трудовое законодательство урегулировало как вопросы изменения определенных сторонами условий трудового договора по инициативе работника или работодателя, так и изменения условий трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда.

Так, ст. 74 ТК РФ в случаях, когда по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда (изменения в технике и технологии производства, структурная реорганизация производства, другие причины), определенные сторонами условия трудового договора не могут быть сохранены, допускается их изменение по инициативе работодателя, за исключением изменения трудовой функции работника. В этом случае письменное соглашение сторон трудового договора составляется после истечения срока предупреждения только с теми работниками, которые согласились на предложенные работодателем изменения. Однако для того, чтобы реализовать изменение, работодатель должен четко следовать порядку, предусмотренному ст. 74 ТК РФ:

1) издать приказ о предстоящих изменениях в технологическом процессе (организационных изменениях) с определением срока введения данных изменений, указанием лица, ответственного за вручение работникам уведомлений о предстоящих изменениях, и прочие условия, характерные для приказа указанного содержания;

2) уведомить работников в письменной форме о предстоящих изменениях определенных сторонами условий трудового договора, а также о причинах, вызвавших необходимость таких изменений, - не позднее, чем за два месяца до данных изменений. Для сведения: в соответствии со ст. 306 ТК РФ в отношении работодателя - физического лица, не являющегося индивидуальным предпринимателем, для тех же случаев возникновения необходимости изменения определенных сторонами условий трудового договора установлен иной срок - не менее чем за 14 календарных дней. Иной срок предупреждения об изменении условий трудового договора установлен и для работодателей, являющихся религиозными организациями, более короткий - не менее чем за 7 календарных дней в соответствии со ст. 344 ТК РФ. Для исключения возможности оспаривания работником изменения определенных сторонами условий трудового договора, а также порядка увольнения (по п. 7 части первой ст. 77 ТК РФ), даже несмотря на отсутствие прямого указания ТК РФ, настоятельно рекомендуется вручить указанное уведомление работнику под роспись. Это послужит доказательством соблюдения работодателем порядка и сроков проведения изменений условий трудовых договоров с работниками в точном соответствии с требованиями ст. 74 ТК РФ;

3) предложить работнику в письменной форме другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья - для случаев, когда работник не согласен работать в новых условиях. Предлагаются все вакансии, отвечающие указанным требованиям и имеющиеся у работодателя в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором;

4) после истечения срока предупреждения работодатель вправе перейти на новый технологический процесс или условия труда. С работниками, которые выразили согласие на предложенные работодателем изменения условий трудового договора, письменно заключаются дополнительные соглашения к трудовым договорам. Те работники, которые отказались перейти на новые условия труда, отказались от предложенных вакансий или при отсутствии указанных вакансий у работодателя подлежат увольнению по п. 7 части первой ст. 77 ТК РФ (в связи с отказом работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора).

Важно! Все указанные изменения условий трудового договора, инициатором которых выступает работодатель, не могут затрагивать условия, определяющие трудовую функцию работника.
Кроме того, трудовым законодательством причинами, связанными с изменением организационных или технологических условий труда, не признаются экономический кризис в стране или смена собственника организации, пожелавшего "урезать" зарплату работникам.

Пленум Верховного Суда РФ в Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" (п. 21) указал судам, что, разрешая дела о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми был прекращен по пункту 7 части первой статьи 77 ТК РФ (отказ от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора), либо о признании незаконным изменения определенных сторонами условий трудового договора при продолжении работником работы без изменения трудовой функции (статья 74 ТК РФ), необходимо учитывать, что, исходя из статьи 56 ГПК РФ, работодатель обязан, в частности, представить доказательства, подтверждающие, что изменение определенных сторонами условий трудового договора явилось следствием изменений организационных или технологических условий труда, например изменений в технике и технологии производства, совершенствования рабочих мест на основе их аттестации, структурной реорганизации производства, и не ухудшало положения работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения. При отсутствии таких доказательств прекращение трудового договора по пункту 7 части первой статьи 77 ТК РФ или изменение определенных сторонами условий трудового договора не может быть признано законным.
Как видно из данных указаний Верховного Суда РФ, кризис, затронувший многих работодателей в 2008 - 2009 годах, не подпадает с точки зрения ТК РФ под понятие организационных или технологических условий труда (техника и технология производства, структурная реорганизация производства). В связи с этим работодатель не вправе в одностороннем порядке, используя норму ст. 74 ТК РФ, уменьшить заработную плату работников или определить выплату заработной платы один раз в месяц.

12.2. Перевод и перемещение. Где различия?

(ст. ст. 72.1 - 72.2)

Перевод на другую работу - постоянное или временное изменение трудовой функции работника и (или) структурного подразделения, в котором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом договоре), при продолжении работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем. Данное определение дано ст. 72.1 ТК РФ.

Условно различают перевод внутренний (внутри одной организации) и внешний (к другому работодателю). Внутренний перевод может быть временным и постоянным. При внешнем переводе трудовой договор по прежнему месту работы прекращается по пункту 5 части первой статьи 77 ТК РФ (в связи с переводом работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работодателю или переход на выборную работу (должность).

Перевод на другую работу к другому работодателю всегда требует инициативы (и, соответственно, согласия) работника и согласия другого работодателя.

Перевод внутри одной организации может быть осуществлен по инициативе любой из сторон трудового договора. При этом во многих случаях, если перевод на другую работу обязателен (например, в соответствии с медицинским заключением), а работник не согласен на перевод, ТК РФ предоставляет работодателю право (а в некоторых случаях налагает обязанность) отстранить работника или уволить (по п. п. 6 - 9 ст. 77 ТК РФ).

Так, например, в соответствии со ст. 73 ТК РФ, если работник, нуждающийся в соответствии с медицинским заключением во временном переводе на другую работу на срок до четырех месяцев, отказывается от перевода либо соответствующая работа у работодателя отсутствует, то работодатель обязан на весь указанный в медицинском заключении срок отстранить работника от работы с сохранением места работы (должности). В период отстранения от работы заработная плата работнику не начисляется (за исключением случаев, установленных ТК РФ или иными законами). Как правило, в данное время начисляется пособие по социальному страхованию.

Например, в соответствии с п. 2 ст. 33 ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения" при невозможности перевода лиц, являющихся носителями возбудителей инфекционных заболеваний, если они могут явиться источниками распространения инфекционных заболеваний в связи с особенностями производства, в котором они заняты, или выполняемой ими работой, на основании постановлений главных государственных санитарных врачей и их заместителей они временно отстраняются от работы с выплатой пособий по социальному страхованию.
Если же в соответствии с медицинским заключением работник нуждается во временном переводе на другую работу на срок более четырех месяцев или в постоянном переводе, то при его отказе от перевода либо отсутствии у работодателя соответствующей работы трудовой договор прекращается в соответствии с п. 8 части первой статьи 77 ТК РФ.

Таким образом, можно сделать вывод, что при переводе работника внутри организации его согласие также обязательно. Если же такого согласия не имеется, работодатель отстраняет работника от работы или увольняет. Однако данное правило действует только в отношении случаев обязательного перевода. Как правило, это связано со здоровьем самого работника, является не инициативой работодателя, а требованием закона или иного нормативного акта. В случае же инициативы работодателя при отсутствии требования закона и одновременного отсутствия согласия работника работник не может быть переведен.
Пример. Иванов Н.Н. работает на должности менеджера ООО "ТКиП". Работодатель по собственной инициативе хочет перевести его на должность торгового представителя. Иванов Н.Н. не согласен. В данном случае работодатель не вправе применять ни отстранение от работы, ни увольнение (если отсутствуют иные основания для отстранения или увольнения). Иванов Н.Н. не может быть также переведен на должность торгового представителя без его собственного согласия.
Перемещением же в соответствии со ст. 72.1 ТК РФ признается перемещение его у того же работодателя на другое рабочее место, в другое структурное подразделение, расположенное в той же местности, поручение ему работы на другом механизме или агрегате, если это не влечет за собой изменения определенных сторонами условий трудового договора. На перемещение не требуется согласия работника.
Вносить изменения в трудовой договор о таком перемещении не требуется. Однако не стоит забывать об очень тонкой грани между перемещением и переводом, если речь идет о перемещении в рамках производства.

Пример. Если токаря, работающего в металлообрабатывающем цехе, перемещают в цех гальванопокрытий, заключение дополнительного письменного соглашения к трудовому договору уже может оказаться обязательным: изменяются вредные и опасные условия работы. В этом случае также меняются права и обязанности работника и работодателя: работник должен быть обеспечен уже другой защитной одеждой (например, если в цехе гальванопокрытий применяются красящие вещества, работник уже должен обеспечиваться и средствами защиты дыхательных путей). Если же токаря перемещают на равнозначный участок работы, такое перемещение не влечет за собой изменения определенных сторонами условий трудового договора.
12.3. Отстранение от работы. Случаи применения (ст. 76)
Отстранение от работы (должности) - это мера принуждения, применяемая работодателем в отношении работника/должностного лица при необходимости его временного отстранения от должности в случаях, установленных законом.
Отстранение от работы - обязанность работодателя, а не право. В соответствии со ст. 76 ТК РФ работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе) работника:

- появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;

- не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда;

- не прошедшего в установленном порядке обязательный медицинский осмотр (обследование), а также обязательное психиатрическое освидетельствование в случаях, предусмотренных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ;

- при выявлении в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, противопоказаний для выполнения работником работы, обусловленной трудовым договором;

- в случае приостановления действия на срок до двух месяцев специального права работника (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору и если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором;

- по требованию органов или должностных лиц, уполномоченных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ (к таким органам относится, например, суд (судья) <8> (при необходимости отстранения от должности подозреваемого, обвиняемого в рамках уголовного процесса), главный государственный санитарный врач и их заместители <9> (в отношении лица, являющегося носителем возбудителя инфекционной заболевания) и иные органы);

--------------------------------

<8> Данное право дано судье ст. 114 Уголовно-процессуального кодекса Российской Федерации от 18 декабря 2001 г. N 174-ФЗ (далее - УПК РФ).

<9> Предусмотрено ст. 33 ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения".

- в других случаях, предусмотренных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ.

Работодатель отстраняет от работы (не допускает к работе) работника на весь период времени до устранения обстоятельств, явившихся основанием для отстранения от работы или недопущения к работе.

В период отстранения от работы (недопущения к работе) заработная плата работнику не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ или иными федеральными законами.

Так, например, п. 9 ст. 41.7 Федерального закона от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации" (далее - ФЗ "О прокуратуре РФ") работник прокуратуры, совершивший проступок, может быть временно (но не более чем на один месяц) до решения вопроса о наложении дисциплинарного взыскания отстранен от должности с сохранением денежного содержания. Отстранение от должности производится по распоряжению руководителя органа или учреждения прокуратуры, имеющего право назначать работника на соответствующую должность. За время отстранения от должности работнику выплачивается денежное содержание в размере должностного оклада, доплат за классный чин и выслугу лет.
В случаях же отстранения от работы работника, который не прошел обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда либо обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр (обследование) не по своей вине, ему производится оплата за все время отстранения от работы как за простой.

Важно! За иные действия работника, в том числе за дисциплинарные проступки, не указанные в перечне, без наличия предписания/постановления уполномоченного органа (судьи, главного санитарного врача и пр.) работник отстранен быть не может. А если же он отстранен, соответствующий распорядительный акт работодателя может быть им оспорен в уполномоченный орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Например, материально ответственное лицо - кладовщик склада N 8 ОАО "Копейка" В.В. Сидоров совершил противоправные действия, направленные на завладение имуществом организации-работодателя (присвоение вверенного имущества - преступление, предусмотренное ст. 160 Уголовного кодекса Российской Федерации от 13 июня 1996 г. N 63-ФЗ (далее - УК РФ). В период, когда идет проверка сообщения работодателя о совершенном В.В. Сидоровым преступлении в соответствии со ст. 144 УПК РФ, ни о каком ходатайстве следователя и постановлении судьи о временном отстранении от должности подозреваемого Сидорова (в соответствии со ст. 114 УПК РФ) не может быть и речи: уголовное дело еще не возбуждено, Сидоров еще не признан подозреваемым/обвиняемым. В связи с тем, что формальных оснований, предусмотренных ст. 76 ТК РФ, у работодателя не имеется, В.В. Сидоров не может быть отстранен от должности кладовщика. Однако, учитывая опасность нанесения еще большего ущерба организации-работодателю, В.В. Сидорову может быть поручена иная работа без изменения трудовой функции. Например, формирование архивных документов складского учета на своем же рабочем месте (если данная функция входит в обязанность кладовщика).
Отстранение от работы, а затем и допуск к работе оформляются приказом работодателя. В случае отстранения по постановлению судьи или иного уполномоченного органа данное постановление служит лишь основанием отстранения, однако само по себе не является документом-приказом. С приказом работник должен быть ознакомлен под роспись. В случае отказа от ознакомления составляется соответствующий акт.

Обратите внимание! Грамотное оформление отстранения от работы - это очень скрупулезная процедура. Каждый факт, каждое действие должны быть зафиксированы. Особенно это касается отстранения в случае появления работника в состоянии алкогольного опьянения. Медицинское заключение или акт освидетельствования на состояние алкогольного опьянения, либо акт установления факта появления на работе сотрудника с признаками опьянения, вызванного употреблением алкоголя, наркотических средств или других токсических веществ и выписка из медицинской документации - обязательные и наиважнейшие документы, свидетельствующие о наличии у работодателя оснований для издания приказа об отстранении. В каждом случае отстранения в зависимости от основания будет свой пакет документов, необходимых для фиксации данного основания и для правильного оформления процедуры отстранения.

Глава 13. ПРЕКРАЩЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА (СТ. 77)
Статья 77 ТК РФ содержит общие основания прекращения трудового договора:

1) соглашение сторон (статья 78 ТК РФ);

2) истечение срока трудового договора (статья 79 ТК РФ), за исключением случаев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения;

3) расторжение трудового договора по инициативе работника (статья 80 ТК РФ);

4) расторжение трудового договора по инициативе работодателя (статьи 71 и 81 ТК РФ);

5) перевод работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работодателю или переход на выборную работу (должность);

6) отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации, с изменением подведомственности (подчиненности) организации либо ее реорганизацией (статья 75 ТК РФ);

7) отказ работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора (часть четвертая статьи 74 ТК РФ);

8) отказ работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, либо отсутствие у работодателя соответствующей работы (части третья и четвертая статьи 73 ТК РФ);

9) отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с работодателем (часть первая статьи 72.1 ТК РФ);

10) обстоятельства, не зависящие от воли сторон (статья 83 ТК РФ);

11) нарушение установленных ТК РФ или иным федеральным законом правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы (статья 84 ТК РФ).

Трудовой договор может быть прекращен и по другим основаниям, предусмотренным ТК РФ и иными федеральными законами.

13.1. Обоюдное расторжение договора (ст. ст. 78, 79)

Под обоюдным расторжением договора подразумевается расторжение трудового договора по соглашению сторон (ст. 78 ТК РФ) и расторжение срочного трудового договора по окончании срока его действия (ст. 79 ТК РФ). При этом срок трудового договора в соответствии со ст. 59 ТК РФ может быть определен как конкретной датой, так и до выхода замещаемого сотрудника (не имеется конкретной даты), на время сезонных работ и иными датами/периодами/сроками. Несмотря на то что расторжение срочного трудового договора происходит, как правило, по инициативе администрации организации, в которой трудится работник (необходимость предупреждения о расторжении срочного трудового договора за три календарных дня до увольнения возложена именно на работодателя <10>), автором расторжение срочного трудового договора отнесено к обоюдному расторжению. Работник, принятый на временную вакансию по срочному трудовому договору заранее согласен с тем, что трудовой договор с ним будет расторгнут при выходе основного работника на работу (или по окончании сезона, по выполнении определенной работы и т.д.), то есть наличествует обоюдное согласие сторон.

--------------------------------

<10> Исключение составляет срочный трудовой договор, заключенный на срок замещения отсутствующего работника. Если основной работник вышел на работу, срочный трудовой договор с замещающим работником прекращается, без необходимости соблюдения трехдневного срока предупреждения.

Несмотря на то что обоюдное расторжение договора предполагает согласие сторон и в дальнейшем - отсутствие судебных споров, последние все же случаются.

Так, Т. обратилась в Центральный районный суд г. Волгограда с иском о восстановлении на работе, считая увольнение по ст. 78 ТК РФ - по соглашению сторон - незаконным. Она указывала, что была принята на работу на неопределенный срок, но ее уволили 31 июля 2006 года по указанному выше основанию, хотя никакого соглашения о досрочном прекращении трудового договора между ней и работодателем не заключалось. Удовлетворяя требования Т., суд пришел к выводу, что доказательств, с достоверностью свидетельствующих о наличии соглашения сторон на досрочное прекращение истицей трудовых отношений, суду не представлено. При этом из заключения судебно-почерковедческой экспертизы следует, что подпись от имени Т. в соглашении, заключенном 31 июля 2006 года между истцом и ответчиком о расторжении трудового договора по соглашению сторон, выполнена не Т., а другим лицом <11> С выводами районного суда согласилась и кассационная инстанция.
--------------------------------

<11> Справка по результатам обобщения судебной практики рассмотрения судами г. Волгограда и Волгоградской области гражданских дел, связанных с применением трудового законодательства в 2007 - 2008 годах // http:// oblsud.vol.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_sud&id=147.

13.2. Одностороннее расторжение договора (ст. ст. 80 - 81)

Одностороннее расторжение трудового договора предполагает наличие воли и решения на расторжение только одной стороны.

В первом случае - по инициативе работника - п. 3 ст. 77 ТК РФ. Подробно порядок расторжения по инициативе работника урегулирован ст. 80 ТК РФ. Общее правило, которое необходимо знать: работодатель не вправе удерживать работника при изъявлении им инициативы увольнения. Однако порядок увольнения может несколько отличаться. Если работник изъявил желание уволиться, а работодатель категорически не согласен, работник обязан письменно предупредить работодателя за две недели до даты увольнения. По истечении данного срока работодатель обязан уволить работника. Если же стороны все-таки придут к соглашению об иной дате увольнения (ранее истечения двухнедельного срока), работник может быть уволен и в согласованную дату.

Важно! Течение двухнедельного срока предупреждения начинается на следующий день после получения работодателем заявления работника об увольнении.

Пример. Упаковщица Никифорова Н.Н. написала заявление об увольнении 30 августа 2010 года с просьбой ее уволить. Необходимо правильно исчислить дату увольнения. Течение двухнедельного срока в настоящем случае начнется 31 августа 2010 года. Следовательно, датой увольнения будет 13 сентября 2010 года. Именно эту дату необходимо указать в заявлении об увольнении. Дата увольнения является последним рабочим днем увольняемого работника.
При подаче заявления об увольнении не возбраняется указать иную дату увольнения, находящуюся за пределами двухнедельного срока предупреждения. Закон не запрещает предупредить работодателя о предстоящем увольнении не за 14 календарных дней, а за 17, например.

Обратите внимание! В указанный срок предупреждения входят и нерабочие, и праздничные дни, и дни, когда работник фактически не работал, но за ним сохранялось место работы (нахождение в отпуске, дни временной нетрудоспособности и пр.).

ТК РФ в ст. 80 устанавливает несколько случаев, когда работодатель обязан уволить работника в срок (дату), указанную в заявлении работника об увольнении (без соблюдения срока предупреждения об увольнении):

- когда заявление работника об увольнении по его инициативе обусловлено невозможностью продолжения им работы (зачисление в образовательное учреждение, выход на пенсию и другие случаи);

- в случаях установленного нарушения работодателем трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, локальных нормативных актов, условий коллективного договора, соглашения или трудового договора.

Увольнение по инициативе работника именуется в трудовом законодательстве "по собственному желанию", в трудовой книжке отражается запись: "Уволен по собственному желанию по п. 3 части 1 ст. 77 Трудового кодекса Российской Федерации". В любое время до истечения срока предупреждения (в том числе в последний день работы) работник имеет право отозвать свое заявление об увольнении. Исключение составляют случаи, когда на место увольняемого работника в письменной форме уже приглашен иной специалист, которому в соответствии с трудовым законодательством не может быть отказано в заключении трудового договора.

Продолжение трудовых отношений также возможно и "по умолчанию": если по истечении срока предупреждения об увольнении трудовой договор не был расторгнут и работник не настаивает на увольнении, то действие трудового договора продолжается.

Увольнение работника "по собственному желанию", несмотря на понятие, является частым предметом споров, рассматриваемых судебными инстанциями. Ведь не всегда "собственное желание" являлось действительно собственным, не всегда был соблюден и, казалось бы, простой порядок увольнения.

Пример решения в пользу работника (восстановление на работе). Восстанавливая Р. на работе в должности бухгалтера в дополнительном офисе филиала N 9 ОАО КБ "Центр-инвест", уволенную по собственному желанию, Ворошиловский районный суд г. Волгограда пришел к выводу, что доказательств, с достоверностью свидетельствующих о том, между ней и работодателем было достигнуто соглашение об увольнении с работы по собственному желанию с конкретной даты, ответчиком представлено не было. 31 октября 2007 года истец подала заявление об увольнении по собственному желанию, в котором не была указана дата, с которой она просила ее уволить. Приказ был издан в тот же день, но об увольнении с 31 октября 2007 года. Впоследствии истец хотела отозвать свое заявление, но ей не предоставили эту возможность и не допустили до работы. В подтверждение того, что между Р. и работодателем состоялось соглашение о дате увольнения 31 октября 2007 года, ответчик доказательств не представил <12>.

--------------------------------

<12> http:// oblsud.vol.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_sud&id=147.

Пример решения в пользу работодателя (отказ в удовлетворении исковых требований о восстановлении на работе). Б., состоявшая в трудовых отношениях с ООО и уволенная 9 января 2008 г. на основании поданного ею заявления, обратилась в городской суд Ростовской области с исковым заявлением о восстановлении на работе, ссылаясь на то, что была вынуждена уволиться по требованию работодателя. Кроме того, истица утверждала, что в заявлении указала дату увольнения 2 января 2008 г., в то время как была уволена 9 января 2008 г. Решением городского суда от 18 марта 2008 г. Б. отказано в удовлетворении иска. Разрешая спор, суд указал, что в силу ст. 80 ТК РФ обязанность по доказыванию принуждения к увольнению возложена на истца Б., и таких доказательств она суду не представила. Как усматривается из материалов дела, заявление от 9 января 2008 г. об увольнении по собственному желанию было написано собственноручно Б., в графе "Дата увольнения" Б. проставлено 9 января 2008 г. В этот день (9 января 2008 г.) после подачи заявления Б. сдала имущество работодателя, представив обходной лист, и был издан приказ N ВД-01 об увольнении, с которым Б. ознакомлена под роспись, замечаний ею не высказано. Суд также сослался на то, что истица лично указала дату увольнения (9 января 2008 г.), то есть выразила намерение о расторжении трудового договора до истечения срока предупреждения об увольнении, и работодатель согласился с волей Б. <13>.

--------------------------------

<13> Справка по результатам обобщения практики рассмотрения федеральными судами Ростовской области гражданских дел о восстановлении на работе за 2008 г. // http:// www.rostoblsud.ru/ pictures/ court_review/ vosstanovlenienarabote.doc.

Расторжение по инициативе работодателя (ст. 81 ТК РФ).

Иной порядок предусмотрен для случаев расторжения трудового договора по инициативе работодателя. К данному порядку законодатель подошел намного строже, чем к порядку расторжения трудового договора по инициативе работника. Об особенностях увольнения по инициативе работодателя см. таблицу 5.
Таблица 5

	N  
	Основание   
увольнения   
	Пункт  
ст. 81 
ТК РФ  
	Срок   
предупреж- 
дения   
работника о
расторжении
трудового 
договора 
	Требования   
законодательст-
ва к порядку  
увольнения   
	На что обратить
внимание    

	1   
	Ликвидация     
организации    
либо           
прекращение    
деятельности   
индивидуального
предпринимателя
	П. 1   
	2 месяца   
	Уведомление о  
предстоящем    
увольнении -   
персонально    
каждому        
работнику под  
роспись        
(ст. 180 ТК РФ)
	Работнику       
полагается      
выплата         
выходного       
пособия (ст. 178
ТК РФ)          

	2   
	Сокращение     
численности или
штата          
работников     
организации,   
индивидуального
предпринимателя
	П. 2   
	2 месяца   
	Уведомление о  
предстоящем    
увольнении -   
персонально    
каждому        
работнику под  
роспись        
(ст. 180 ТК    
РФ), работода- 
тель обязан    
предложить     
имеющиеся у    
него иные      
вакансии,      
соответствующие
квалификации   
увольняемого   
работника (в   
том числе      
нижеоплачивае- 
мые или        
нижестоящие),  
работнику      
полагается     
выплата        
выходного      
пособия        
(ст. 178 ТК РФ)
	Имеются         
категории       
работников,     
обладающих      
повышенными     
гарантиями, в   
том числе       
работники,      
которые не могут
быть сокращены  
(подробнее см.  
главы 27, 41    
настоящей       
книги).         
Работодатель    
также должен    
соблюдать       
требования      
ст. 82 ТК РФ об 
обязательном    
письменном      
уведомлении о   
предстоящем     
сокращении      
численности     
выборных органов
первичной       
профсоюзной     
организации     
не позднее чем  
за два месяца до
начала          
проведения      
соответствующих 
мероприятий (а в
случае, если    
решение о       
сокращении      
численности или 
штата работников
может привести к
массовому       
увольнению      
работников - не 
позднее чем за  
три месяца до   
начала          
проведения      
соответствующих 
мероприятий)    

	3   
	Несоответствие 
работника      
занимаемой     
должности или  
выполняемой    
работе         
вследствие     
недостаточной  
квалификации,  
подтвержденной 
результатами   
аттестации     
	П. 3   
	Не         
требуется  
срок для   
предупреж- 
дения      
	Аттестация     
проводится в   
строгом        
соответствии с 
требованиями   
законодательных
актов,         
локальных      
актов          
организации    
	Обязательно     
наличие акта    
аттестационной  
комиссии        
(аттестационного
листа) о        
несоответствии  
занимаемой      
должности,      
аттестации      
подлежат не все 
работники       

	4   
	Смена          
собственника   
имущества      
организации (в 
отношении      
руководителя   
организации,   
его            
заместителей и 
главного       
бухгалтера)    
	П. 4   
	Не         
установлен 
	Применяется    
только в       
отношении      
руководителя   
организации,   
его            
заместителей и 
главного       
бухгалтера     
	Необходимо четко
разграничивать  
понятия "смена  
собственника" и 
"изменение      
подведомственно-
сти".           
Изменение       
состава         
участников      
общества/       
акционеров не   
является сменой 
собственника.   
Приватизация    
государственного
имущества       
относится к     
смене           
собственника    

	5   
	Неоднократное  
неисполнение   
работником без 
уважительных   
причин трудовых
обязанностей,  
если он имеет  
дисциплинарное 
взыскание      
	П. 5   
	Не         
установлен 
	Необходимо     
наличие хотя   
бы одного      
неснятого      
дисциплинарного
взыскания,     
наложение      
"прошлого" и   
нынешнего      
дисциплинарно- 
го взыскания   
должно         
осуществляться 
в строгом      
соответствии   
со ст. 192,    
ст. 193 ТК РФ  
	Обязательно     
соблюдение      
сроков          
увольнения! <14>

	6   
	Однократное    
грубое         
нарушение      
работником     
трудовых       
обязанностей:  
(п. п. 7 - 11  
таблицы 5)     
	П. 6   
	Для всех - 
не         
требуется  
срок для   
преду-     
преждения  
	Для всех       
случаев        
увольнения по  
соответствующе-
му подпункту   
п. 6 ст. 81 ТК 
РФ обязательно 
строгое        
соблюдение     
порядка,       
предусмотренно-
го ст. ст.     
192 - 193 ТК   
РФ. Обязательно
соблюдение     
сроков         
увольнения!    
	Увольнение по   
соответствующему
подпункту п. 6  
ст. 81 ТК РФ    
является самой  
строгой мерой   
дисциплинарного 
взыскания. За   
эти же проступки
работодателем   
могут быть      
применены вместо
увольнения иные 
дисциплинарные  
взыскания,      
предусмотренные 
ст. 192 ТК РФ.  
При             
возникновении   
трудового спора 
доказывание     
совершения      
работником      
одного из грубых
нарушений,      
предусмотренных 
соответствующим 
подпунктом п. 6 
ст. 81 ТК РФ,   
лежит на        
работодателе    

	7   
	Прогул, то есть
отсутствие на  
рабочем месте  
без            
уважительных   
причин в       
течение всего  
рабочего дня   
(смены),       
независимо от  
его (ее)       
продолжитель-  
ности, а также 
отсутствие на  
рабочем месте  
без            
уважительных   
причин более   
четырех часов  
подряд в       
течение        
рабочего дня   
(смены)        
	Пп. "а"
п. 6   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Обязательно    
соблюдение     
сроков         
увольнения!    
	Прогулом        
считается       
отсутствие на   
работе более    
четырех часов   
подряд или более
(целую смену)   

	8   
	Появление      
работника на   
работе (на     
своем рабочем  
месте либо на  
территории     
организации -  
работодателя   
или объекта,   
где по         
поручению      
работодателя   
работник должен
выполнять      
трудовую       
функцию) в     
состоянии      
алкогольного,  
наркотического 
или иного      
токсического   
опьянения      
	Пп. "б"
п. 6   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Обязательно    
зафиксировать  
факт           
нахождения в   
состоянии      
опьянения: это 
может быть как 
акт            
медицинского   
освидетельство-
вания или      
выписка из     
медицинской    
документации,  
если работник  
отказался      
проходить      
медицинское    
освидетельство-
вание, или     
иные документы.
Обязательно    
соблюдение     
сроков         
увольнения!    
	

	9   
	Разглашение    
охраняемой     
законом тайны  
(государствен- 
ной,           
коммерческой,  
служебной и    
иной), ставшей 
известной      
работнику в    
связи с        
исполнением им 
трудовых       
обязанностей, в
том числе      
разглашение    
персональных   
данных другого 
работника      
	Пп. "в"
п. 6   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Обязательно    
доказывание    
факта          
разглашения    
	

	10  
	Совершение по  
месту работы   
хищения (в том 
числе мелкого) 
чужого         
имущества,     
растраты,      
умышленного его
уничтожения или
повреждения,   
установленных  
вступившим в   
законную силу  
приговором суда
или            
постановлением 
судьи, органа, 
должностного   
лица,          
уполномоченных 
рассматривать  
дела об        
административ- 
ных            
правонарушениях
	Пп. "г"
п. 6   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Обязательно    
наличие акта   
уполномоченного
органа (суда   
и т.д.).       
Увольнение     
производится   
только при     
наличии такого 
акта.          
	

	11  
	Установленное  
комиссией по   
охране труда   
или            
уполномоченным 
по охране труда
нарушение      
работником     
требований     
охраны труда,  
если это       
нарушение      
повлекло за    
собой тяжкие   
последствия    
(несчастный    
случай на      
производстве,  
авария,        
катастрофа)    
либо заведомо  
создавало      
реальную угрозу
наступления    
таких          
последствий    
	Пп. "д"
п. 6   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Факт нарушения 
требований     
охраны труда   
устанавливается
комиссией по   
охране труда.  
В случае       
наличия        
неблагоприятных
последствий    
необходим      
акт о          
несчастном     
случае на      
производстве,  
расследование  
и иные         
соответствующие
документы      
	Является самой  
строгой мерой   
дисциплинарного 
взыскания.      
Обязательно     
соблюдение      
сроков          
увольнения!     

	12  
	Совершение     
виновных       
действий       
работником,    
непосредственно
обслуживающим  
денежные или   
товарные       
ценности, если 
эти действия   
дают основание 
для утраты     
доверия к нему 
со стороны     
работодателя   
	П. 7   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Увольнение не  
допускается    
позднее одного 
года со дня    
обнаружения    
проступка      
работодателем. 
Обязательно    
требуется      
неукоснительное
соблюдение     
процедуры      
применения     
дисциплинарного
взыскания,     
установленной  
ст. ст. 192 -  
193 ТК РФ.     
Обязательно    
соблюдение     
сроков         
увольнения!    
	Является самой  
строгой формой  
дисциплинарного 
взыскания из    
перечисленных в 
ст. 192 ТК РФ.  
Проступок,      
дающий право для
утраты доверия  
со стороны      
работодателя,   
может быть      
совершен не     
только по месту 
работы          

	13  
	Совершение     
работником,    
выполняющим    
воспитательные 
функции,       
аморального    
проступка,     
несовместимого 
с продолжением 
данной работы  
	П. 8   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Увольнение не  
допускается    
позднее одного 
года со дня    
обнаружения    
проступка      
работодателем. 
Обязательно    
соблюдение     
сроков         
увольнения!    
	Является самой  
строгой формой  
дисциплинарного 
взыскания за    
данный          
проступок.      
Аморальный      
проступок, может
быть совершен не
только по месту 
работы          

	14  
	Принятие       
необоснованного
решения        
руководителем  
организации    
(филиала,      
представитель- 
ства), его     
заместителями и
главным        
бухгалтером,   
повлекшего за  
собой нарушение
сохранности    
имущества,     
неправомерное  
его            
использование  
или иной ущерб 
имуществу      
организации    
	П. 9   
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Применяется    
только в       
отношении      
руководителей  
организации    
(филиала,      
представитель- 
ства), его     
заместителей и 
главного       
бухгалтера     
	При             
возникновении   
трудового спора 
обязательно     
доказывание     
работодателем   
факта           
неблагоприятных 
последствий, а  
также наступили 
ли названные    
неблагоприятные 
последствия     
именно в        
результате      
принятия этого  
решения и можно 
ли было их      
избежать в      
случае принятия 
другого решения 

	15  
	Однократное    
грубое         
нарушение      
руководителем  
организации    
(филиала,      
представитель- 
ства), его     
заместителями  
своих трудовых 
обязанностей   
	П. 10  
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Под грубым     
нарушением     
руководителем  
организации    
своих          
обязанностей   
может          
пониматься в   
том числе      
неисполнение   
возложенных на 
этих лиц       
трудовым       
договором      
обязанностей,  
которое могло  
повлечь        
причинение     
вреда здоровью 
работников     
либо           
причинение     
имущественного 
ущерба         
организации    
	Доказывание     
грубости        
нарушения в     
случае наличия  
трудового спора 
лежит на        
работодателе.   
Отнесение       
нарушения к     
грубому         
производится    
судом в каждом  
конкретном      
случае          

	16  
	Представление  
работником     
работодателю   
подложных      
документов при 
заключении     
трудового      
договора       
	П. 11  
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	При увольнении 
по данному     
основанию      
необходимо     
фиксирование   
установления   
факта          
предоставления 
работником     
подложных      
документов, в  
том числе акты 
проверок, с    
подтверждающими
документами:   
ответами иных  
субъектов      
трудового      
права (бывших  
работодателей  
работника) или 
учебных        
заведений, где 
обучался       
работник, на   
запросы        
работодателя и 
пр.            
	Подложные       
документы должны
быть            
представлены при
заключении      
трудового       
договора, а не  
после.          
Подложный       
документ являлся
обязательным для
представления   
при приеме      

	17  
	Основания,     
предусмотренные
трудовым       
договором с    
руководителем  
организации,   
членами        
коллегиального 
исполнительного
органа         
организации    
	П. 13  
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	
	При увольнении  
по данному      
основанию       
указывается     
п. 13 ст. 81 ТК 
РФ и            
соответствующий 
пункт трудового 
договора        

	18  
	Другие случаи, 
установленные  
ТК РФ и иными  
федеральными   
законами       
	П. 14 При увольнении по иным основаниям в приказе и 
трудовой книжке указывается конкретная норма ТК РФ  
или иного закона, предусматривающая увольнение по   
соответствующему основанию (ниже приведены примеры  
оснований увольнения в отношении педагогических     
работников)                                         

	19  
	Увольнение     
педагогического
работника за   
повторное в    
течение одного 
года грубое    
нарушение      
устава         
образовательно-
го учреждения  
	Ст. 336
ТК РФ  
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
	Обязательно         
соблюдение сроков   
увольнения!         
	Увольнение 
применяется
только к   
педагогиче-
ским       
работникам 

	20  
	Достижение     
предельного    
возраста для   
замещения      
соответствующей
должности      
	П. 3   
ст. 336
ТК РФ  
	Не         
требуется  
срок для   
предвари-  
тельного   
уведомления
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<14> Увольнение по указанным основаниям допускается не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка, не считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске, а также времени, необходимого на соблюдение процедуры учета мнения представительного органа работников (часть третья статьи 193 ТК РФ). Увольнение по указанным основаниям является самой строгой мерой дисциплинарного взыскания, которое не может быть применено позднее шести месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии или проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки - позднее двух лет со дня его совершения. В указанные сроки не включается время производства по уголовному делу (часть четвертая статьи 193 ТК РФ).

Статьей 81 ТК РФ установлено обязательное требование к порядку увольнения по инициативе работодателя: не допускается увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем) в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске.

Пример. Бухгалтер М.Н. Сидорова 28.10.2010 была предупреждена о сокращении численности или штата работников ОАО "Газтранс" и, соответственно, ее увольнении 31.12.2010. 26.12.2010 М.Н. Сидорова получила травму при падении - открытый перелом голени. В связи с временной нетрудоспособностью М.Н. Сидоровой она была уволена не 31.12.2010, а 02.02.2011, в первый день выхода на работу после выздоровления.
Обратите внимание! Самыми спорными и успешно оспариваемыми бывшими работниками являются увольнения, применяемые в качестве самой строгой меры дисциплинарного взыскания, то есть увольнения за дисциплинарные проступки. Например, увольнение по пп. "а" п. 6 ст. 81 ТК РФ за прогул предполагает отсутствие работника свыше четырех часов или в течение всего рабочего дня/смены на своем рабочем месте без уважительных причин. Постановлением Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ был указан примерный перечень фактов отсутствия работника на рабочем месте, признаваемых прогулом, при этом выделяя отсутствие уважительной причины прогула.

Так, Определением Верховного Суда РФ от 30 апреля 2010 г. N 6-В10-1 дело о восстановлении Е. на работе в закрытом акционерном обществе "Приз" в должности печатника плоской печати, взыскании заработной платы за время вынужденного прогула и компенсации морального вреда направлено на новое рассмотрение в суд первой инстанции. Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда Российской Федерации решение Московского районного суда г. Рязани от 27 июля 2009 г. и Определение судебной коллегии по гражданским делам Рязанского областного суда от 9 сентября 2009 г. отменила, а дело направила на новое рассмотрение в суд первой инстанции, указав на существенные нарушения судебными инстанциями норм материального права: вывод суда об отсутствии истца в это время на работе без уважительной причины признать обоснованным нельзя, поскольку вызов в органы внутренних дел является уважительной причиной для отсутствия на работе. Таким образом, увольнение Е. за прогул не может быть признано обоснованным, так как причина отсутствия Е. на рабочем месте была уважительной.

Пример обратного решения суда. Отказывая Д. в иске о восстановлении на работе в должности начальника отдела в ООО "Волгоград-Экспресс+", Краснооктябрьский районный суд г. Волгограда не согласился с его доводами об уважительной причине отсутствия на работе, в связи с невыплатой заработной платы. Истец ссылался на положения ст. 142 ТК РФ, согласно которой в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней, работник имеет право, известив работодателя в письменной форме, приостановить работу на весь период до выплаты задержанной суммы. Проверяя эти доводы, суд установил, что заработная плата Д. регулярно начислялась, но в связи с невыходами его на работу была депонирована, и правильно пришел к выводу, что достаточных оснований у Д. для приостановления выполнения трудовых обязанностей не имелось <15>.

--------------------------------

<15> Справка по результатам обобщения судебной практики рассмотрения судами г. Волгограда и Волгоградской области гражданских дел, связанных с применением трудового законодательства в 2007 - 2008 годах // http:// oblsud.vol.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_sud&id=147.

Однако не только неправильное толкование норм ТК РФ приводит к восстановлению на работе уволенного работника, но и нарушение процедуры увольнения. Например, увольнение по пп. "г" п. 6 ст. 81 ТК РФ возможно только на основании приговора суда, а не на основании постановления о возбуждении уголовного дела! Постановлением Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 в п. 44 было указано, что увольнение по данному основанию возможно только при условии, что указанные неправомерные действия (хищение, растрата и пр.) были совершены работниками по месту работы и их вина установлена вступившим в законную силу приговором суда либо постановлением судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях. При отсутствии вступившего в силу приговора суда (или органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях), в котором признана вина увольняемого работника в хищении (растрате и пр.), увольнение работника по данному основанию неправомерно. А в случае наличия судебного спора безосновательное применение данного пункта грозит восстановлением работника на работе. В связи с этим более удобно основание увольнения, предусмотренное п. 7 ст. 81 ТК РФ - за совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя. В этом случае не требуется наличие вступившего в силу приговора суда, достаточно лишь доказать утрату доверия со стороны работодателя к данному работнику, и установить факт совершения работником проступка.

Следует отметить, что все увольнения по ст. 81 ТК РФ (по разным основаниям, предусмотренным настоящей статьей) по инициативе работодателя довольно часто оспариваются уволенными работниками в судебном порядке. Это понятно: ведь инициатива исходила не от работника. Кроме того, судебная практика, твердо стоящая на принципе соблюдения прав работника, идет по пути восстановления на работе работников, если работодателем допущено хоть малейшее нарушение порядка или применения основания увольнения.

Оспариваются и увольнения, произведенные по основаниям, предусмотренным иными нормами ТК РФ и иных законов (п. 14 ст. 81 ТК РФ). Например, принимая решение о восстановлении на службе К., Волжский городской суд Волгоградской области не усмотрел оснований для его увольнения с должности милиционера-водителя автохозяйства подразделения тылового обеспечения УВД по г. Волжскому по п. "л" ст. 19 Закона РФ "О милиции". Основанием для увольнения истца послужили материалы проверки по факту нарушения им служебной дисциплины, выразившегося в употреблении спиртных напитков в период служебной командировки. При рассмотрении дела суд установил, что протокол медицинского освидетельствования, содержащий заключение о нахождении К. в состоянии алкогольного опьянения, решением Волжского городского суда Волгоградской области признан недействительным. Кроме того, согласно распорядку дня ОГ ВОГО и ПМВД России Надтеречного района Чеченской Республики, где истец находился в командировке, в 22.00 установлен отбой, а на медицинское освидетельствование истец направлен в 23 час 30 мин. В связи с чем суд не усмотрел в действиях истца грубого нарушения дисциплины <16>.

--------------------------------

<16> http:// oblsud.vol.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_sud&id=147.

13.3. "Неволевое" расторжение трудового договора

(ст. ст. 83 - 84)

Под "неволевым" расторжением трудового договора понимается расторжение трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон. К таким обстоятельствам ст. 83 ТК РФ относит:

1) призыв работника на военную службу или направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу;

2) восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда;

3) неизбрание на должность;

4) осуждение работника к наказанию, исключающему продолжение прежней работы, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу;

5) признание работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ;

6) смерть работника либо работодателя - физического лица, а также признание судом работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим;

7) наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства), если данное обстоятельство признано решением Правительства РФ или органа государственной власти соответствующего субъекта РФ;

8) дисквалификация или иное административное наказание, исключающее возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

9) истечение срока действия, приостановление действия на срок более двух месяцев или лишение работника специального права (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

10) прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует такого допуска;

11) отмена решения суда или отмена (признание незаконным) решения государственной инспекции труда о восстановлении работника на работе;

12) приведение общего количества работников, являющихся иностранными гражданами или лицами без гражданства, в соответствие с допустимой долей таких работников, установленной Правительством РФ для работодателей, осуществляющих на территории РФ определенные виды экономической деятельности.

При прекращении трудового договора по основанию восстановления на работе прежнего работника по решению суда, трудовой инспекции (п. 2), в связи с дисквалификацией (п. 8), истечением срока действия или приостановлением более двух месяцев специального права (п. 9) или в связи с прекращением допуска к государственной тайне (п. 10), на работодателя трудовым законодательством возложена обязанность предлагать работнику все имеющиеся у работодателя иные вакансии, соответствующие квалификации работника, в том числе нижестоящие должности или нижеоплачиваемые. И только в случае невозможности перевода работника на иную должность с его согласия работник может быть уволен по соответствующему пункту ст. 83 ТК РФ.

В соответствии со ст. 84 ТК РФ трудовой договор также прекращается вследствие нарушения установленных ТК РФ или иным федеральным законом правил его заключения (п. 11 ч. первой ст. 77 ТК РФ), если нарушение этих правил исключает возможность продолжения работы, в следующих случаях:

- заключение трудового договора в нарушение приговора суда о лишении конкретного лица права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью;

- заключение трудового договора на выполнение работы, противопоказанной данному работнику по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ;

- отсутствие соответствующего документа об образовании, если выполнение работы требует специальных знаний в соответствии с федеральным законом или иным нормативным правовым актом;

- заключение трудового договора в нарушение постановления судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях, о дисквалификации или ином административном наказании, исключающем возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору, либо заключение трудового договора в нарушение установленных федеральными законами ограничений, запретов и требований, касающихся привлечения к трудовой деятельности граждан, уволенных с государственной или муниципальной службы;

- в других случаях, предусмотренных федеральными законами.

Трудовой договор по основаниям, предусмотренным ст. 84 ТК РФ, прекращается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. Если же нарушение установленных ТК РФ или иным федеральным законом правил заключения трудового договора допущено не по вине работника, то работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка. Если нарушение указанных правил заключения трудового договора допущено по вине работника, то работодатель не обязан предлагать ему другую работу, а выходное пособие работнику не выплачивается. При увольнении по одному из оснований, предусмотренных ст. 84 ТК РФ, в трудовую книжку вносится запись об увольнении по п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (в связи с нарушением установленных правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы). В связи с тем что властная функция по определению невозможности продолжения работы работника, в связи с нарушением установленного порядка заключения трудового договора принадлежит работодателю, увольнение по п. 11 ст. 77 ТК РФ все-таки ближе по своей сути к одностороннему расторжению трудового договора (по инициативе работодателя).

Как правило, трудовые споры, связанные с увольнением по ст. 84 ТК РФ, касаются не восстановления на работе, а суммы выходного пособия. Примечательно для данного случая Определение Верховного Суда РФ от 8 февраля 2008 г. N 25-В07-22, которым было оставлено в силе апелляционное решение Советского районного суда г. Астрахани от 15 февраля 2006 года об удовлетворении требований С.Е. к МУП "Астрводоканал" о взыскании установленного п. 7 трудового договора с ней размера выходного пособия. Истица с 5 мая 2003 года была назначена главным бухгалтером предприятия, а 10 июня 2003 года работодателем с ней был заключен трудовой договор. Приказом и.о. генерального директора МУП "Астрводоканал" С.Е. уволена с работы по п. 11 ст. 77 ТК РФ (нарушение установленных ТК и иным федеральным законом правил заключения трудового договора) с выплатой выходного пособия в размере среднего месячного заработка и компенсацией за неиспользованные дни отпуска. По мнению истицы, поскольку основание, по которому она была уволена с работы, не связано с ее личностью, не зависит от нее, то работодатель обязан был выплатить ей компенсацию, предусмотренную п. 7 заключенного с ней трудового договора от 10 июня 2003 года в размере двух годовых фактических заработных плат. Судом было установлено отсутствие вины истицы в отсутствии надлежащего согласования назначения главного бухгалтера унитарного предприятия. Касаемо условия трудового договора о выплате выходного пособия в повышенном размере при досрочном расторжении трудового договора по инициативе администрации суд сделал вывод, что данное условие не ухудшает, а улучшает условия работника по сравнению со ст. 84 ТК РФ, а поэтому обязывает работодателя выплатить истице компенсацию, предусмотренную п. 7 заключенного с ней трудового договора.
Анализируя статистику областных судов РФ и подводя итог вышесказанному, можно сделать вывод, что основная часть споров связана с увольнениями по инициативе работодателя (ст. 81 ТК РФ), не отстают и споры, связанные с увольнением работников по собственному желанию (п. 3 части 1 ст. 77 ТК РФ), и наименьшее количество составляют споры, связанные с увольнением по ст. 83 ТК РФ ("неволевое" расторжение трудового договора). Относительно количества споров, связанных с расторжением трудового договора по соглашению сторон статистика судов свидетельствует о наличии немногочисленных дел по искам о восстановлении на работе уволенных по данному основанию, которые в основном рассматриваются в пользу работника.

13.4. Общий порядок оформления прекращения

трудового договора (ст. 84.1)
В соответствии со ст. 84.1 ТК РФ прекращение трудового договора оформляется приказом (распоряжением) работодателя, с которым работник должен быть ознакомлен под роспись. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежащим образом заверенную копию указанного приказа (распоряжения). По письменному заявлению работника работодатель также обязан выдать ему заверенные надлежащим образом копии документов, связанных с работой.

В случае, когда приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора невозможно довести до сведения работника или работник отказывается ознакомиться с ним под роспись, на приказе (распоряжении) производится соответствующая запись.

Днем прекращения трудового договора во всех случаях является последний день работы работника, за исключением случаев, когда работник фактически не работал, но за ним, в соответствии с ТК РФ или иным федеральным законом, сохранялось место работы (должность). В день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку и произвести с ним расчет.
Необходимо отметить, что указанная статья была введена в ТК РФ Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ "О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации, признании не действующими на территории Российской Федерации некоторых нормативных правовых актов СССР и утратившими силу некоторых законодательных актов (положений законодательных актов) Российской Федерации". В связи с этим ранее повсеместно применяемый порядок (заявление на увольнение - дополнительное соглашение к трудовому договору о расторжении трудового договора - приказ об увольнении - выдача трудовой книжки) устарел. Из него в большинстве случаев исключена стадия составления дополнительного соглашения к трудовому договору. Однако во многих случаях составление данного документа осталось необходимостью: в основном, в тех случаях, когда установлен иной порядок расчета при увольнении, то есть работнику причитается не только выплата компенсации за неиспользованный отпуск. Например, увольнение по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК (по соглашению сторон), если стороны договорились о выплате выходного пособия, особенно если в повышенном размере, обязательно должно сопровождаться составлением дополнительного соглашения. Ведь практически только этот документ может подтвердить наличие соглашения сторон о размере данного выходного пособия (если сам текст трудового договора еще не содержит размера выходного пособия для такого случая увольнения). Однако, если увольнение происходит по соглашению сторон, но никаких иных выплат, кроме предусмотренных трудовым законодательством, не предусмотрено, составление дополнительного соглашения к трудовому договору не является обязательным. Этой же позиции придерживаются и судебные инстанции.

Пример позиции суда. В районный суд г. Ростова н/Д обратилась К. с иском к ОАО о восстановлении на работе, взыскании заработной платы за время вынужденного прогула, взыскании компенсации морального вреда, оспаривая правомерность своего увольнения по п. 1 ч. 1 ст. 77 (статья 78) ТК РФ. Истица утверждала, что увольнение по указанному основанию является незаконным, т.к. отдельный письменный документ, в котором бы выражалось одновременное взаимное согласие работника и работодателя, не составлялся, а резолюция руководителя на ее заявлении не является соглашением сторон. Решением районного суда г. Ростова н/Д от 9 октября 2008 г. К. было отказано в удовлетворении исковых требований к ОАО о восстановлении на работе, взыскании заработной платы за время вынужденного прогула, взыскании компенсации морального вреда. Разрешая спор, суд исходил из того, что заявление об увольнении по соглашению сторон подано истицей 14 января 2008 г. и в нем указана конкретная дата прекращения действия трудового договора - 16 апреля 2008 г., а также основание увольнения (статья 78 ТК РФ). Это заявление было согласовано с руководителями отделов и филиала и на нем имеется резолюция компетентного должностного лица - управляющего филиала ОАО, т.е. достигнута договоренность между работником и работодателем об увольнении по указанному основанию (статья 78 ТК РФ) и с конкретной даты. С приказом по банку от 8 апреля 2008 г. N 134-ЛС о расторжении трудового договора К. была ознакомлена 16 апреля 2008 г., и никаких возражений при ознакомлении с приказом от нее не поступало. Доводы истицы о том, что соглашение сторон должно быть оформлено отдельным письменным договором, были признаны судом несостоятельными. При этом суд указал, что трудовое законодательство не определяет формы, в которой может быть выражено соглашение сторон на прекращение трудового договора. Такое соглашение может оформляться в виде соответствующего документа (дополнительного соглашения), прилагаемого к трудовому договору, письменного заявления работника с резолюцией компетентного должностного лица организации - работодателя, наконец, в виде приказа (распоряжения) работодателя о прекращении договора в соответствии со статьей 78 ТК РФ, подписываемого работником с выражением согласия на прекращение договора по соглашению сторон. В данном случае суд правомерно исходил из того, что между сторонами трудового договора была достигнута договоренность как по основанию увольнения, так и по сроку расторжения договора <17>.

--------------------------------

<17> Справка по результатам обобщения практики рассмотрения федеральными судами Ростовской области гражданских дел о восстановлении на работе за 2008 г. // http:// www.rostoblsud.ru/ pictures/ court_review/ vosstanovlenienarabote.doc.

Таким образом, позиция юридического сообщества, подтвержденная судебной практикой, придерживается единого мнения: несмотря на то что трудовой договор по форме является договором, для его расторжения не требуется составления документа договорной формы (дополнительного соглашения). Однако составление такого документа может потребоваться для реализации положений ч. 4 ст. 178 ТК РФ, когда трудовым договором (или дополнительным соглашением к нему) или коллективным договором предусматриваются другие случаи выплаты выходных пособий, а также устанавливаются повышенные размеры выходных пособий.

Глава 14. ЗАЩИТА ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ РАБОТНИКА.

НОВОЕ В ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ

(КРАТКИЙ КОММЕНТАРИЙ СТ. СТ. 85 - 90)

В соответствии со ст. 85 ТК РФ под персональными данными работника понимается информация, необходимая работодателю в связи с трудовыми отношениями и касающаяся конкретного работника. В соответствии со ст. 3 Федерального закона от 27 июля 2006 г. N 152-ФЗ "О персональных данных" (далее - ФЗ "О персональных данных") персональные данные - это любая информация, относящаяся к определенному или определяемому на основании такой информации физическому лицу (субъекту персональных данных), в том числе его фамилия, имя, отчество, год, месяц, дата и место рождения, адрес, семейное, социальное, имущественное положение, образование, профессия, доходы, другая информация.

Все запреты в области защиты персональных данных установлены трудовым законодательством для работодателя и его должностных лиц. Для граждан безотносительно к их должностным обязанностям запретов в области передачи персональных данных не установлено. Например, передача персональных данных вкладчиком при предъявлении доверенности в Сбербанке России (для хранения) на лицо, данные которого передаются, не будет признана ни нарушением трудового законодательства (оба лица не состоят в трудовых отношениях со Сбербанком России), ни нарушением неприкосновенности частной жизни (преступление, предусмотренное ст. 137 УК РФ), так как лицо, которому выдается доверенность, выразило согласие на передачу его персональных данных, о чем свидетельствует и проставление образца подписи на доверенности, и предоставление доверителю паспорта для оформления доверенности у нотариуса.
Наиважнейшим запретом в области хранения, передачи и обработки персональных данных, установленным ст. 88 ТК РФ, является запрет работодателю сообщать персональные данные работника третьей стороне без письменного согласия работника, за исключением случаев, когда это необходимо в целях предупреждения угрозы жизни и здоровью работника, а также в других случаях, предусмотренных ТК РФ или иными федеральными законами.

Сразу возникает вопрос: а что к таким случаям можно отнести? Приведем примерный перечень обстоятельств, при которых не требуется согласия работника на передачу (сообщение третьим лицам) персональных данных.
1. Несчастный случай на производстве. Например, работодатель обязан сообщить о произошедшем групповом нечастном случае на производстве в государственную инспекцию труда, прокуратуру по месту происшествия несчастного случая, в орган исполнительной власти субъекта РФ и (или) орган местного самоуправления по месту государственной регистрации юридического лица или физического лица в качестве индивидуального предпринимателя; работодателю, направившему работника, с которым произошел несчастный случай; в исполнительный орган страховщика и прочие органы, указанные в ст. 228.1 ТК РФ. При этом форма извещения о групповом несчастном случае, утвержденная Постановлением Минтруда РФ от 24 октября 2002 г. N 73 "Об утверждении форм документов, необходимых для расследования и учета несчастных случаев на производстве, и Положения об особенностях расследования несчастных случаев на производстве в отдельных отраслях и организациях" предусматривает указание персональных данных работников, с которыми произошел несчастный случай на производстве.

2. Мотивированные запросы правоохранительных органов. Такое право предоставлено органам милиции ст. 11 Закона РФ от 18 апреля 1991 г. N 1026-1 "О милиции" (далее - Закон РФ "О милиции") для выполнения возложенных на нее обязанностей.

3. Проверка в рамках осуществляемого надзора государственной инспекцией труда. Полномочия государственных инспекторов труда по осуществлению государственного надзора и контроля за соблюдением работодателями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, определены ст. 356 ТК РФ.

4. Проверки осуществления ведения воинского учета в организациях, проводимые отделам воинских комиссариатов в соответствии с порядком, установленным Методическими рекомендациями по ведению воинского учета в организациях, утв. Генштабом Вооруженных Сил РФ.

5. Иные проверочные мероприятия, осуществляемые органами государственного контроля и надзора в рамках возложенных на них обязанностей и полномочий.

Таким образом, работодатель не вправе разглашать сведения о персональных данных работника третьим лицам при отсутствии на то письменного согласия работника (за исключением должностных лиц, обладающих властными полномочиями, предоставленными им законодательными актами РФ), в том числе состоящим с самим работником в родственных отношениях.

В соответствии с п. 4 ст. 9 ФЗ "О персональных данных" письменное согласие субъекта персональных данных (в рассматриваемом случае - работника организации) на обработку (включая сбор, систематизацию, накопление, хранение, уточнение (обновление, изменение), использование, распространение (в том числе передачу), обезличивание, блокирование, уничтожение персональных данных) своих данных должно содержать:

1) фамилию, имя, отчество, адрес субъекта персональных данных, номер основного документа, удостоверяющего его личность, сведения о дате выдачи указанного документа и выдавшем его органе;

2) фамилию, имя, отчество и адрес оператора, получающего согласие субъекта персональных данных;

3) цель обработки;

4) перечень данных, на обработку которых дается согласие субъекта персональных данных;

5) перечень действий с персональными данными, на совершение которых дается согласие, общее описание используемых оператором способов обработки;

6) срок, в течение которого действует согласие, а также порядок его отзыва.

Порядок хранения и использования персональных данных работников устанавливается работодателем с учетом требований ТК РФ и иных федеральных законов (ст. 87 ТК РФ). Таким образом, "Положение о персональных данных" или "Порядок хранения и использования персональных данных работников" (наименования локальных актов могут варьироваться) является локальным актом, принимается в каждой организации отдельно, но только в соответствии с нормами ТК РФ и иных федеральных законов. Как правило, именно в этом документе предусматривается порядок хранения личных данных сотрудников (в основном это личные дела сотрудников, трудовые книжки, карточки Т-2 и пр. документы), форма письменного согласия работника на обработку персональных данных, а также форма расписки-обязательства лица, ответственного за хранение и обработку персональных данных, о неразглашении ставших известными ему сведений о персональных данных работников организации, и, кроме того, перечень должностных лиц, имеющих право доступа и обработки персональных данных сотрудников.

В соответствии с п. 15 Постановления Правительства РФ от 15 сентября 2008 г. N 687 "Об утверждении Положения об особенностях обработки персональных данных, осуществляемой без использования средств автоматизации" при хранении материальных носителей должны соблюдаться условия, обеспечивающие сохранность персональных данных и исключающие несанкционированный к ним доступ. Так как трудовым законодательством не установлено каких-либо определенных жестких требований к месту хранения персональных данных работника, у каждой организации-работодателя образовываются свои требования, зачастую зависящие от штатного расписания организации, объема площади, занимаемой организацией и материальным обеспечением организации-работодателя. Так, например, на заводе с численностью работников 500 человек образован отдел кадров, состоящий из трех сотрудников. Отдел занимает отдельное помещение площадью 20 кв.м и имеет отдельный вход в соседнее помещение площадью 34 кв.м, используемое для хранения личных дел, трудовых книжек, документов воинского учета и прочих документов, содержащих персональные данные работников. Таким образом, на крупном предприятии имеется отдельное помещение, запирающееся на ключ, к которому имеет доступ строго определенное количество должностных лиц.

А на предприятии численностью 30 человек обязанность по ведению, хранению и выдаче трудовых книжек, ведению воинского учета возложена на секретаря. Секретарь имеет рабочее место в приемной генерального директора, а для хранения личных дел и иных документов, содержащих персональные данные, указанному ответственному лицу выделен сейф, ключ от которого вручен только секретарю.

Таким образом, и в первом, и во втором случае организациями-работодателями обеспечено должное хранение документов, содержащих персональные данные работников, но разными способами.

Приведем несколько примеров из обычных ситуаций, связанных с персональными данными.
Пример первый. В отдел кадров предприятия звонит абонент, представляющийся сотрудником службы безопасности банка "ТТТ" и просит сообщить ему, работает ли в настоящее время Иванова Т.А. в данной организации, составляет ли ее доход свыше 10000 рублей и не имеет ли работодатель к ней претензий, не привлекалась ли она к дисциплинарной ответственности. Данные сведения просит предоставить в устной форме в целях дальнейшего кредитования Ивановой Т.А., обратившейся в банк "ТТТ" за предоставлением ей кредита.

Исходя из анализа ст. 88 ТК РФ сотрудник отдела кадров не вправе сообщить сведения о работнике Ивановой Т.А. Даже в случае, если Иванова перед этим позвонила в отдел кадров сама и попросила предоставить информацию сотруднику службы безопасности банка "ТТТ", представитель работодателя не вправе сообщать данные сведения. Сотрудник отдела кадров может сообщить запрошенные сведения только в случае наличия у него письменного согласия работника, оформленного в соответствии с требованиями ФЗ "О персональных данных".

Пример второй. Сотрудник Галочкин Р.И. в анкете соискателя на должность в ОАО "ССС" указал, что по дату подачи резюме работает в ООО "ННН". Характеристика с места работы в ООО "ННН" Галочкиным Р.И. не предоставлялась. Будущий работодатель - ОАО "ССС", желая получить устную характеристику о соискателе, обратился в ООО "ННН". Ему было отказано в предоставлении персональных данных о работнике в связи с отсутствием письменного согласия Галочкина Р.И. на обработку и передачу своих персональных данных.

Пример третий. Водитель такси компании ООО "Лидер К" Сидоров Г.А. обратился в страховую организацию "ООО" для заключения договора добровольного страхования автотранспортного средства (КАСКО). В связи с тем что и собственником, и водителем автомобиля, подлежащего страхованию, является Сидоров Г.А., страховой компанией был сделан запрос по месту работы Сидорова Г.А. - ООО "Лидер К" о наличии или отсутствии аварий с участием водителя Сидорова Г.А., наличии или отсутствии дисциплинарных взысканий у Сидорова Г.А. в связи с допущенными им дисциплинарными проступками, в том числе связанными с нарушением правил эксплуатации транспортных средств. В связи с тем что Сидоров Г.А. заблаговременно оформил в ООО "Лидер К" письменное согласие на предоставление своих персональных данных, указанные в запросе сведения были предоставлены страховой организации.

Ответственность за нарушение
Статьей 90 ТК РФ установлено, что лица, виновные в нарушении норм, регулирующих получение, обработку и защиту персональных данных работника, привлекаются к дисциплинарной и материальной ответственности в порядке, установленном ТК РФ и иными федеральными законами, а также привлекаются к гражданско-правовой, административной и уголовной ответственности в порядке, установленном федеральными законами.

Административная ответственность за нарушение установленного законом порядка сбора, хранения, использования или распространения информации о гражданах (персональных данных) установлена ст. 13.11 КоАП РФ. Данное нарушение со стороны должностных лиц работодателя влечет предупреждение или наложение административного штрафа от пятисот до одной тысячи рублей; на юридических лиц - от пяти тысяч до десяти тысяч рублей (справочно: то же деяние, совершенное гражданами, получившими доступ к такой информации в связи с исполнением служебных или профессиональных обязанностей, карается штрафом в размере от трехсот до пятисот рублей).

Уголовная ответственность установлена ст. 137 УК РФ за незаконное собирание или распространение сведений о частной жизни лица, составляющих его личную или семейную тайну, без его согласия либо распространение этих сведений в публичном выступлении, публично демонстрирующемся произведении или средствах массовой информации. За такое преступление предусмотрены различные санкции в зависимости от квалифицирующих признаков: от штрафа в размере до двухсот тысяч рублей до лишения свободы до четырех лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до пяти лет.

Следует отметить, что работодателям не удастся "обойти" требование законодательства о наличии локального акта о порядке хранения персональных данных. В соответствии с п. 8 ст. 86 ТК РФ работники и их представители должны быть ознакомлены под роспись с документами работодателя, устанавливающими порядок обработки персональных данных работников, а также об их правах и обязанностях в этой области. Отсутствие указанного локального акта может быть признано нарушением законодательства о труде и об охране труда. В таком случае работодатель может быть привлечен к ответственности по ст. 5.27 КоАП РФ. Если привлекается юридическое лицо - штраф может варьироваться от тридцати тысяч до пятидесяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток.

Раздел IV. РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ

Глава 15. РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

15.1. Рабочее время: нормальная,

сокращенная продолжительность рабочего времени,

неполное рабочее время. Где границы права работника

использовать и обязанности работодателя предоставить?

(ст. ст. 91 - 95)

Рабочее время - время, в течение которого работник в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка и условиями трудового договора должен исполнять трудовые обязанности, а также иные периоды времени, которые в соответствии с ТК РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ относятся к рабочему времени.

ТК РФ выделяет три вида продолжительности рабочего времени:
- нормальная продолжительность рабочего времени;

- сокращенная продолжительность рабочего времени;

- неполное рабочее время.

Нормальная продолжительность рабочего времени в соответствии со ст. 91 ТК РФ не может превышать 40 часов в неделю. Нормальную продолжительность рабочего времени имеют все работники, не отнесенные к категориям работников, имеющих право на сокращенную продолжительность рабочего времени или неполное рабочее время. Если работник работает пять дней в неделю, имея выходные в субботу и воскресенье, нормальная продолжительность рабочего времени составит 8 часов в день. Сюда, как правило, добавляется еще время обеда - от 30 минут до 1 часа (в среднем).

Сокращенная же продолжительность рабочего времени, исходя из названия, представляет собой рабочее время менее нормальной продолжительности, то есть менее 40 часов в неделю. Согласно ст. 92 ТК РФ сокращенная продолжительность рабочего времени устанавливается в зависимости от категории, к которой относится работник (см. таблицу 6).
Таблица 6

Продолжительность сокращенного рабочего времени

	N  
п/п
	Категория работников             
	Сокращенная   
продолжитель- 
ность рабочего
времени,      
часов в       
неделю        
	Реквизиты           
нормативного акта,  
устанавливающего    
сокращенную         
продолжительность   
рабочего времени    

	1  
	Работники в возрасте до 16 лет   
	Не более 24   
часов в       
неделю        
	Ст. 92 ТК РФ        

	2  
	Работники в возрасте от 16 до 18 
лет                              
	Не более 35   
часов в       
неделю        
	Ст. 92 ТК РФ        

	3  
	Работники, являющиеся инвалидами 
I или II группы                  
	Не более 35   
часов в       
неделю        
	Ст. 92 ТК РФ        

	4  
	Работники, занятые на работах с  
вредными и (или) опасными        
условиями труда (список          
производств, должностей с        
вредными условиями труда         
утвержден Постановлением         
Госкомтруда СССР, Президиума     
ВЦСПС от 25 октября 1974 г.      
N 298/П-22 "Об утверждении Списка
производств, цехов, профессий и  
должностей с вредными условиями  
труда, работа в которых дает     
право на дополнительный отпуск и 
сокращенный рабочий день"        
	Не более 36   
часов в       
неделю        
	Ст. 92 ТК РФ;       
п. 1 Постановления  
Правительства РФ от 
20 ноября 2008 г.   
N 870               

	5  
	Работники, занятые на работах с  
химическим оружием               
	Максимум      
установлен от 
24 до 36      
часов в       
неделю в      
зависимости   
от вида работ 
	Ст. 92 ТК РФ;       
ст. 5 Федерального  
закона от 7 ноября  
2000 г. N 136-ФЗ "О 
социальной защите   
граждан, занятых на 
работах с химическим
оружием"            

	6  
	Учащиеся образовательных         
учреждений в возрасте до 18 лет, 
работающие в течение учебного    
года в свободное от учебы время  
	Не более      
половины      
норм,         
установленных 
для           
работников от 
16 до 18 лет, 
то есть не    
более 17,5    
часов в       
неделю        
	Ст. 92 ТК РФ        

	Иные категории                       
	В зависимости от продолжительности 
рабочего времени, установленного ТК
РФ и иными федеральными законами,  
положения которых реализуются через
иные нормативные акты              

	7.1   
	Медицинские работники <18>    
	Не более 39     
часов в неделю  
	Ст. ст. 92, 350 ТК
РФ                

	7.1.1 
	- Врачи инфекционных больниц, 
отделений, палат, кабинетов,  
кожно-венерологических        
диспансеров, отделений,       
кабинетов, а также средний и  
младший медицинский персонал  
данных учреждений (за         
некоторыми исключениями)      
- Врачи, работающие в         
лепрозориях, а также средний и
младший медицинский персонал  
данных медицинских учреждений,
- Врачи, средний и младший    
медицинский персонал,         
работающий в лечебно-         
профилактических учреждениях  
(далее - ЛПУ) по борьбе со    
СПИДом и инфекционными        
заболеваниями,                
- Медицинский персонал        
лабораторий, осуществляющих   
диагностику ВИЧ-инфекции,     
- Медицинский персонал        
психиатрических,              
наркологических,              
нейрохирургических лечебно-   
профилактических организаций, 
в том числе детских,          
- Медицинские работники       
физиотерапевтических ЛПУ,     
работающие с сероводородом,   
озокеритом, лечебной грязью,  
- Медицинский персонал,       
работающий с рентгеновским    
излучением                    
- И иные категории медицинских
работников                    
	Не более 36     
часов в неделю  
	Ст. 22            
Федерального      
закона от 30 марта
1995 г. N 38-ФЗ   
"О предупреждении 
распространения в 
Российской        
Федерации         
заболевания,      
вызываемого       
вирусом           
иммунодефицита    
человека (ВИЧ-    
инфекции)";       
ст. 22 Закона РФ  
от 2 июля 1992 г. 
N 3185-1 "О       
психиатрической   
помощи и гарантиях
прав граждан при  
ее оказании"      

	7.1.2 
	- Врачи ЛПУ, занятые          
амбулаторным приемом больных, 
- Врач. Средний медицинский   
персонал физиотерапевтических 
отделений, занятые на работах 
на медицинских генераторах    
ультракоротковолновой частоты 
"УКВЧ" мощностью свыше 200 Вт 
- Врачи стоматологических ЛПУ 
	Не более 33     
часов в неделю  
	Ст. ст. 92, 350   
ТК РФ             

	7.1.3 
	- Врачи, средний и младший    
медицинский персонал          
противотуберкулезных ЛПУ,     
- Врачи, средний и младший    
медицинский персонал патолого-
анатомических отделений,      
моргов, бюро                  
	Не более 30     
часов в неделю  
	Ст. 15            
Федерального      
закона от 18 июня 
2001 г. N 77-ФЗ "О
предупреждении    
распространения   
туберкулеза в     
Российской        
Федерации"        

	7.1.4 
	Медицинские работники,        
непосредственно осуществляющие
гамма-терапию и               
экспериментальное гамма-      
облучение гамма-препаратами в 
радиоманипуляционных кабинетах
и лабораториях                
	24 часа в       
неделю          
	Ст. ст. 92, 350   
ТК РФ             

	8     
	Работники, работающие по      
совместительству              
	Не более 4      
часов в день    
(20 часов в     
неделю)         
	Ст. ст. 92, 284   
ТК РФ             

	9     
	Женщины, работающие в районах 
Крайнего Севера и приравненных
к ним местностях              
	Может быть      
установлена 36- 
часовая рабочая 
неделя          
коллективным    
договором или   
трудовым        
договором       
	Ст. ст. 92, 320   
ТК РФ             

	10    
	Женщины, работающие в сельской
местности                     
	Не более 36     
часов в неделю  
	Ст. 92 ТК РФ,     
п. 1.3            
Постановления ВС  
РСФСР от 1 ноября 
1990 г. N 298/3-1 
"О неотложных     
мерах по улучшению
положения женщин, 
семьи, охраны     
материнства и     
детства на селе"  

	11    
	Член летного экипажа и        
бортоператор                  
	Не более 36     
часов в неделю  
	Ст. ст. 92, 329 ТК
РФ, Приказ Мин-   
транса РФ от 21   
ноября 2005 г.    
N 139 "Об утверж- 
дении Положения об
особенностях      
режима рабочего   
времени и времени 
отдыха членов     
экипажей воздушных
судов гражданской 
авиации Российской
Федерации"        

	12    
	Диспетчер управления          
воздушным движением           
гражданской авиации           
	Не более 36     
часов в неделю  
(7,2 часа в     
день)           
	Ст. ст. 92, 329 ТК
РФ, Приказ Мин-   
транса РФ от 30   
января 2004 г.    
N 10 "Об утвержде-
нии Положения об  
особенностях      
режима рабочего   
времени и времени 
отдыха работников,
осуществляющих    
управление        
воздушным         
движением         
гражданской       
авиации Российской
Федерации"        

	13    
	Педагогические работники      
	Не более 36     
часов в неделю  
	Ст. 333 ТК РФ;    
п. 5 ст. 55 Закона
РФ "Об            
образовании"      


--------------------------------

<18> Федеральный закон, которым установлена сокращенная продолжительность рабочего времени, указан в соответствующем столбце таблицы 6. Категории же работников с указанием должностей, условий выполняемой работы и вида ЛПУ установлены Постановлением Правительства РФ от 14 февраля 2003 г. N 101 "О продолжительности рабочего времени медицинских работников в зависимости от занимаемой ими должности и (или) специальности" (см. п. п. 7.1.1 - 7.1.4 таблицы 6).

В таблице 6 приведен список наиболее встречающихся видов должностей, профессий, производств, работникам которых установлена сокращенная продолжительность рабочего времени. Однако ТК РФ не ограничивает данные категории. Статьей 92 ТК РФ предусмотрено, что и нормами ТК РФ, и иными федеральными законами может устанавливаться сокращенная продолжительность рабочего времени для других категорий работников.

Неполное рабочее время - отдельно установленное ТК РФ понятие. Неполное рабочее время не установлено федеральным законом или иным нормативным актом. ТК РФ предоставляет сторонам трудового договора - работнику и работодателю устанавливать неполное рабочее время как при приеме на работу, так и уже в период работы. Основное отличие сокращенного рабочего времени от неполного рабочего времени состоит не только в основаниях его установления (по соглашению сторон, а не на основании императивных норм законодательных актов), но и в оплате неполного рабочего времени. В отличие от сокращенной продолжительности рабочего времени, неполное рабочее время оплачивается пропорционально отработанному им времени или в зависимости от выполненного им объема работ. В остальном, в том числе при исчислении трудового стажа, при предоставлении ежегодного основного оплачиваемого отпуска, выплате пособия по временной нетрудоспособности и при реализации других трудовых прав, работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работников каких-либо ограничений.

ТК РФ закреплена обязанность для работодателя устанавливать неполный рабочий день (смену) или неполную рабочую неделю только в случаях обращения к нему с просьбой:

- беременной женщины;

- одного из родителей (опекуна, попечителя), имеющего ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет);

- лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ.

В остальных случаях в установлении неполного рабочего времени работнику может быть обоснованно отказано работодателем.

Продолжительность же неполного рабочего времени устанавливается только соглашением сторон. ТК РФ такая продолжительность не установлена.

Приведем наиболее яркий пример. В соответствии со ст. 93 ТК РФ и ст. 256 ТК РФ женщине, находящейся в отпуске по уходу за ребенком по ее заявлению работодатель обязан установить неполное рабочее время. При этом у данной работницы сохраняется право на получение пособия по государственному социальному страхованию. В связи с тем что каких-либо минимально-максимальных ограничений для понятия "неполного рабочего времени" не установлено, то юристы-практики пришли к выводу, что неполным рабочим временем может являться и 39-часовая рабочая неделя. То есть, например, женщина, находящаяся в отпуске по уходу за ребенком, может работать пять дней в неделю, из них четыре - по 8 часов, и только в пятницу - 7 часов. Данный пример очень актуален для работниц, которые желают выйти на работу, и при этом не потерять право на выплату пособия по уходу за ребенком.
15.2. Работа в ночное время. Ограничения (ст. 96)
Статьей 96 ТК РФ ночным временем считается время с 22 часов до 6 часов.
Продолжительность работы (смены) в ночное время сокращается на один час без последующей отработки, за исключением случаев работы:

- работников, которым установлена сокращенная продолжительность рабочего времени;

- работников, принятых специально для работы в ночное время, если иное не предусмотрено коллективным договором;

- на сменных работах при шестидневной рабочей неделе с одним выходным днем (ночная смена уравнивается с дневной);

- обусловленной необходимостью по условиям труда (ночная смена уравнивается с дневной).

ТК РФ выделяет две категории граждан, в отношении которых введены ограничения:
- работники, которые не допускаются к работе в ночное время (вне зависимости от их желания);

- работники, которые допускаются к работе в ночное время только при их согласии.
К первой категории работников, труд которых на работах в ночное время прямо запрещен, ст. 96 ТК РФ относятся:

- беременные женщины;

- работники, не достигшие возраста восемнадцати лет, за исключением лиц, участвующих в создании и (или) исполнении художественных произведений;

- другие категории работников в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами.

Ко второй категории работников, которые могут быть привлечены к работе в ночное время исключительно с их согласия, относятся:

- женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет;

- инвалиды;

- работники, имеющие детей-инвалидов;

- работники, осуществляющие уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ;

- матери и отцы, воспитывающие без супруга (супруги) детей в возрасте до пяти лет;

- опекуны детей до пяти лет.

Работа, к которой привлекаются данные работники, не должна быть запрещена им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением. При этом указанные работники должны быть в письменной форме ознакомлены со своим правом отказаться от работы в ночное время.

15.3. Сверхурочная работа (ст. 99)
Сверхурочной является работа, выполняемая работником по инициативе работодателя за пределами установленной для работника продолжительности рабочего времени: ежедневной работы (смены), а при суммированном учете рабочего времени - сверх нормального числа рабочих часов за учетный период.

Привлечение работодателем работника к сверхурочной работе допускается с его письменного согласия в следующих случаях:

1) при необходимости выполнить (закончить) начатую работу, которая вследствие непредвиденной задержки по техническим условиям производства не могла быть выполнена (закончена) в течение установленной для работника продолжительности рабочего времени, если невыполнение (незавершение) этой работы может повлечь за собой порчу или гибель имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), государственного или муниципального имущества либо создать угрозу жизни и здоровью людей. Пример: ликвидация течи по стояку поликлиники, возникшей при плановой опрессовке труб предприятием коммунальной сферы;
2) при производстве временных работ по ремонту и восстановлению механизмов или сооружений в тех случаях, когда их неисправность может стать причиной прекращения работы для значительного числа работников. Пример: восстановление упаковочной линии на производстве;
3) для продолжения работы при неявке сменяющего работника, если работа не допускает перерыва. В этих случаях работодатель обязан немедленно принять меры по замене сменщика другим работником. Пример: невыход сменщика-стекловара на стекольном производстве.
В указанных случаях требуется получение письменного согласия работника на сверхурочную работу. Однако работодателю можно привлекать работника к сверхурочной работе и без его согласия. Перечень таких случаев ограничен:

- производство работ, необходимых для предотвращения катастрофы, производственной аварии либо устранения последствий катастрофы, производственной аварии или стихийного бедствия. Пример: работы по ликвидации аварии на Саяно-Шушенской ГЭС;
- производство общественно необходимых работ по устранению непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное функционирование систем водоснабжения, газоснабжения, отопления, освещения, канализации, транспорта, связи. Пример: устранение подземной течи на водопроводе, произошедшей в результате разрыва трубы;

- производство работ, необходимость которых обусловлена введением чрезвычайного или военного положения, а также неотложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств, то есть в случае бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии) и в иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части. Пример: ликвидация пожаров работниками МЧС (в отношении работников, не работающих в сменном режиме); сотрудники органов внутренних дел, привлекаемые для обеспечения порядка на улицах города при введении чрезвычайного положения.
В других случаях привлечение к сверхурочной работе допускается с письменного согласия работника и с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Продолжительность сверхурочной работы не должна превышать для каждого работника 4 часов в течение двух дней подряд и 120 часов в год.
Имеются категории работников, которые не могут быть привлечены к сверхурочной работе вне зависимости от наличия их согласия на сверхурочную работу. К таким категориям ТК РФ отнесены:

- беременные женщины (ч. 1 ст. 259 ТК РФ);

- работники во время действия ученического договора, если данная работа является для них сверхурочной (ч. 3 ст. 203 ТК РФ);

- работники в возрасте до 18 лет (ст. 268 ТК РФ) (за исключением творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, отнесенных к профессиям и должностям,, включенным в Перечень, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 28 апреля 2007 г. N 252);

- спортсмены в возрасте до 18 лет (ч. 3 ст. 348.8 ТК РФ содержит отсылочную норму, что порядок привлечения данной категории работников устанавливается коллективным или трудовым договором, соглашением, локальными нормативными актами).

Глава 16. РЕЖИМ РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ

16.1. Режим рабочего времени: виды (ст. 100)
Понятие "режим рабочего времени" включает в себя не только еженедельную продолжительность рабочего времени, но и следующие составляющие:

- продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя выходными днями, неполная рабочая неделя и пр.);

- работа в смены (сменный график работы), продолжительность смены, число смен в сутки;

- работа в режиме ненормированного рабочего дня;

- время начала и окончания работы, время перерывов в работе;

- чередование рабочих и нерабочих дней;

- и прочие составляющие рабочего времени.

ТК РФ устанавливает, что особенности рабочего времени отдельных категорий работников устанавливаются отдельно. Постановлением Правительства РФ от 10 декабря 2002 г. N 877 "Об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников, имеющих особый характер работы" определено, что особенности режима рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников, имеющих особый характер работы, определяются соответствующими федеральными органами исполнительной власти по согласованию с Министерством здравоохранения и социального развития Российской Федерации. Так, например, особенности режима рабочего времени педагогических работников были закреплены Приказом Минобрнауки РФ от 27 марта 2006 г. N 69 "Об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха педагогических и других работников образовательных учреждений"; водителей автомобилей (за исключением водителей, занятых на международных перевозках, а также работающих в составе вахтовых бригад при вахтовом методе организации работ) - Приказом Минтранса РФ от 20 августа 2004 г. N 15 "Об утверждении Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха водителей автомобилей"; членов экипажа судна - работников командного состава судна (за исключением врача) и судовой команды - Приказом Минтранса РФ от 16 мая 2003 г. N 133 "Об утверждении Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха работников плавающего состава судов внутреннего водного транспорта" и т.д.

16.2. Смена: особенности и запреты (ст. ст. 104, 94)

В соответствии со ст. 103 ТК РФ под сменной работой понимается работа в две, три или четыре смены. Сменная работа вводится в тех случаях, когда длительность производственного процесса превышает допустимую продолжительность ежедневной работы, а также в целях более эффективного использования оборудования, увеличения объема выпускаемой продукции или оказываемых услуг. В основном сменный график работы применяется на непрерывных производствах, там, где используется конвейер, линии, где остановка производства очень неэффективна, трудоемка и неоправданна.

При сменной работе каждая группа работников должна производить работу в течение установленной продолжительности рабочего времени в соответствии с графиком сменности. Графики сменности доводятся до сведения работников не позднее, чем за один месяц до введения их в действие.
То есть график сменности на месяц должен быть утвержден и доведен до сведения работников раньше, чем за один месяц до начала месяца работы. Это требование достаточно трудновыполнимо: если на предприятии существует текучка кадров, график сменности практически невозможно ввести в действие без корректировок с учетом уволенных сотрудников и вновь принятых. В связи с тем что наиболее распространенными являются 8-часовые и 12-часовые смены, суммированный учет рабочего времени работников, работающих в сменном режиме, с более длительным учетным периодом, чем один месяц.

Работа в течение двух смен подряд запрещается. Однако в этом случае не стоит забывать и о возможности привлечения работодателем работника, работающего в сменном режиме, к сверхурочной работе, в том числе при неявке сменяющего работника.
Самым распространенным заблуждением относительно сменного графика работы является частое приравнивание к нему работы в режиме гибкого рабочего времени.

Согласно ст. 102 ТК РФ при работе в режиме гибкого рабочего времени начало, окончание или общая продолжительность рабочего дня (смены) определяется по соглашению сторон. В соответствии с п. 1.3 Постановления Госкомтруда СССР N 162, ВЦСПС N 12-55 от 30 мая 1985 г. "Об утверждении Рекомендаций по применению режимов гибкого рабочего времени на предприятиях, в учреждениях и организациях отраслей народного хозяйства" режим ГРВ - это форма организации рабочего времени, при которой для отдельных работников или коллективов подразделений предприятия допускается (в определенных пределах) саморегулирование начала, окончания и общей продолжительности рабочего дня. При этом требуется полная отработка установленного законом суммарного количества рабочих часов в течение принятого учетного периода (рабочего дня, недели, месяца и др.).

Приведем сходство и различия данных режимов рабочего времени (см. таблицу 7).

Таблица 7

Сходство и различия между сменным режимом работы и

работой в режиме гибкого рабочего времени

	N 
	Работа в сменном режиме           
	Работа в режиме гибкого рабочего   
времени (далее - ГРВ)              

	Различия                                

	1 
	Количество часов в сменах         
одинаково (за исключением ночных  
смен, которые сокращаются на 1    
час без последующей отработки -   
ст. 96 ТК РФ)                     
	Количество отработанных часов в    
различные дни может не совпадать,  
совпадая только в суммарном        
значении за учетный период         

	2 
	Время начала, окончания и         
продолжительность смены всегда    
одинаковы для смен одной          
категории. Например, первая смена 
всегда начинается в 08.00 и       
заканчивается в 16.00, вторая     
всегда начинается в 16.00 и       
заканчивается в 24.00 и т.д.      
	Время начала, окончания и          
продолжительность различны.        
Например, по вторникам работник    
работает с 09.00 до 17.00, по      
четвергам - с 14.00 до 22.00 и     
т.д., а в первый вторник и         
последний четверг месяца -         
одинаково,  с 08.00 до 17.00 (с    
перерывом на обед 1 час) и т.д.    

	3 
	Вводятся двух-трех-четырех-       
сменные графики работы            
	ГРВ является "скользящим" и не     
носит характера сменности          

	4 
	Графики сменности доводятся до    
сведения работников не позднее,   
чем за один месяц до введения их  
в действие                        
	Нет четкого требования о сроках    
доведения графика ГРВ на следующий 
месяц. Кроме того, ГРВ может быть  
установлен одинаковым на длительное
время (не ежемесячный график)      

	5 
	При составлении графиков          
сменности работодатель учитывает  
мнение представительного органа   
работников в соответствии со      
ст. 372 ТК РФ                     
	ГРВ для конкретного работника      
устанавливается соглашением сторон.

	Сходство                                

	6 
	Работа в данных режимах не отражается в записях трудовой книжки       

	7 
	Применение рассматриваемых режимов не вносит изменений в условия      
нормирования и оплаты труда работников, в порядок начисления и        
величину доплат, не отражается на предоставлении льгот, начислении    
трудового стажа, предоставлении отпуска и других трудовых правах.     

	8 
	Оба режима регулируются графиком                                      

	9 
	Оба режима применяются при любых рабочих неделях (пятидневная,        
шестидневная и т.д.)                                                  

	10
	Максимально допустимое время смены/рабочего дня при ГРВ - 12 часов    

	11
	Возможность применения того или иного режима рабочего времени         
предусматривается, прежде всего в локальном нормативном акте          
организации, а работа конкретного работника в таком режиме - трудовым 
договором                                                             

	12
	Существуют определенные категории работников, в отношении которых ТК  
РФ установлены запреты и ограничения при применении данных режимов    
работы                                                                


16.3. Ненормированный рабочий день и гибкий режим

рабочего времени. Отличия. Варианты применения.

Особенности учета (ст. ст. 101 - 102, 104 - 105)

Понятие ненормированного рабочего дня закреплено ст. 101 ТК РФ. Ненормированный рабочий день - особый режим работы, в соответствии с которым отдельные работники могут по распоряжению работодателя при необходимости эпизодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за пределами установленной для них продолжительности рабочего времени. Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем устанавливается коллективным договором, соглашениями или локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения представительного органа работников.

Следует отметить, что ненормированный рабочий день с режимом ГРВ путают намного реже, чем ГРВ и сменный режим работы. Приведем основные отличия ненормированного рабочего дня и режима ГРВ:
1. Ненормированный рабочий день не определяет конкретную "ненормированность", следовательно, работодатель не может вести учет переработанных работником часов. ГРВ всегда подлежит учету и содержит нормированное число рабочих часов в рабочий день.

2. За ненормированный рабочий день предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, продолжительность которого определяется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка и который не может быть менее трех календарных дней (ст. 119 ТК РФ). Работа в режиме ГРВ при отсутствии иных льготных условий для конкретных работников не дает права на дополнительный отпуск.

3. Режим ненормированного рабочего дня устанавливается на неограниченное время и может быть изменен сторонами трудового договора в любое время. ГРВ может быть введено как в качестве графика на месяц (учетный период), так и на определенное или неопределенное время.

4. ТК РФ требует закрепление перечня должностей работников с ненормированным рабочим днем в коллективном договоре, соглашении или локальном нормативном акте, принимаемом с учетом мнения представительного органа работников. Установление режима ГРВ предусматривается в локальном акте организации, при этом не требуется четкое указание категорий работников, должностей, кому может быть установлен ГРВ.

5. Ненормированный рабочий день устанавливается в зависимости от функции работника по конкретной должности, как правило, - для руководителей от среднего до высшего звена. ГРВ устанавливается в зависимости от интересов работодателя или конкретного работника. Диапазон довольно широк: от работницы - молодой мамы до руководителя структурного подразделения организации.

6. Режим ГРВ, как правило, состоит из фиксированного времени (в течение которого работник обязан находиться на рабочем месте), переменного (гибкого) времени в начале и конце рабочего дня (в течение которого работник самостоятельно решает, когда приступить к работе или окончить ее), перерыва для питания и отдыха (не включается в рабочее время), а также учитывает продолжительность учетного периода (в течение которого работник должен отработать норму рабочего времени, установленную для данной категории лиц). Режим ненормированного рабочего дня предполагает нормальную продолжительность рабочего времени и непостоянную работу за пределами нормальной продолжительности рабочего времени. При этом нет фиксированного времени "сверхпродолжительности" нормального рабочего времени.

7. Пример ГРВ: работник коллекторского агентства (агентство по взысканию долгов). Установлен ежедневной рабочий день 8 часов (нормальная продолжительность рабочего времени), из которого фиксированное время присутствия на рабочем месте - с 10.00 до 13.00, остальное время является переменным (работнику самому предоставлено право выбора времени объезда должников - утром, вечером или в течение другого времени дня), обеденный перерыв продолжительностью 45 минут в период с 13.00 до 16.00 (по выбору и удобству самого работника), при этом за месяц общая продолжительность отработанных работником часов не может превышать нормальную продолжительность рабочих часов в указанный месяц. Пример ненормированного рабочего дня: руководитель управления в крупном холдинге-организации. Установлен рабочий день с 09.00 до 18.00 с перерывом на обед 1 час с 13.00 до 14.00. При этом данный работник для проведения еженедельной плановой планерки по вторникам совершает в понедельник (с 17.00 и до завершения проверки) объезд вверенной территории нефтепровода, а также осуществляет деловые контакты с партнерами за пределами нормальной продолжительности рабочего дня (деловые встречи в официальной или неформальной обстановке) и т.д.

Любым работодателем ведется учет отработанного каждым работником рабочего времени за день, неделю, учетный период. Когда по условиям производства (работы) у индивидуального предпринимателя, в организации в целом или при выполнении отдельных видов работ не может быть соблюдена установленная для данной категории работников ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего времени, допускается введение суммированного учета рабочего времени с тем, чтобы продолжительность рабочего времени за учетный период (месяц, квартал и другие периоды) не превышала нормального числа рабочих часов. Суммированный учет рабочего времени очень характерен для режима ГРВ, сменного режима работы.

Учетный период может быть установлен не только за месяц, но и за квартал. Однако в соответствии со ст. 104 ТК РФ учетный период не может превышать одного года.

Раздел V. ВРЕМЯ ОТДЫХА

Глава 17. ПОНЯТИЕ И ВИДЫ ВРЕМЕНИ ОТДЫХА (СТ. СТ. 106 - 107)

Время отдыха - время, в течение которого работник свободен от исполнения трудовых обязанностей и которое он может использовать по своему усмотрению (ст. 106 ТК РФ).

Статья 107 ТК РФ закрепляет следующие виды времени отдыха:

- перерывы в течение рабочего дня (смены);

- ежедневный (междусменный) отдых;

- выходные дни (еженедельный непрерывный отдых);

- нерабочие праздничные дни;

- отпуска.

Заметим, что ТК РФ не называет иных видов времени отдыха. То есть в иное время отсутствия работника на работе трудовое законодательство не относит к времени отдыха. Например, отсутствие работника на работе по болезни не является временем отдыха.

Глава 18. ПЕРЕРЫВЫ В РАБОТЕ.

ВЫХОДНЫЕ И НЕРАБОЧИЕ ПРАЗДНИЧНЫЕ ДНИ

18.1. Перерывы в работе.

Выходные и нерабочие праздничные дни.

Порядок предоставления и использования.

Возможности коллективного договора (ст. ст. 108 - 111)

ТК РФ выделяет следующие виды перерывов в работе в течение дня:
1) перерыв для отдыха и питания. Данный перерыв должен быть не более двух часов и не менее 30 минут (ст. 108 ТК РФ). Указанный перерыв в рабочее время не включается. Исключение составляют работы, на которых по условиям производства (работы) предоставление перерыва для отдыха и питания невозможно. В этом случае на работодателя возложена обязанность обеспечить работнику возможность отдыха и приема пищи в рабочее время, а время приема пищи и отдыха уже будет включено в рабочее время. Перечень таких работ, а также места для отдыха и приема пищи устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка. Время предоставления перерыва и его конкретная продолжительность устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка или по соглашению между работником и работодателем. Следует заметить, что в СССР повсеместно во всех организациях был принят всеобщий одинаковый обеденный перерыв в зависимости от времени работы организации и осуществляемой деятельности: все организации работали с 09.00 до 18.00 с перерывом на обед с 13.00 до 14.00; продуктовые магазины первой необходимости - с 08.00 до 17.00 (или 18.00) с перерывом с 12.00 до 13.00, и только производственные предприятия конвейерного типа - в сменном режиме. Получалось, что все магазины и учреждения одновременно закрывались "на обед". В настоящее время поменялось очень многое: увеличилось не только время работы организации (не работников организации, а работы самой организации!) и время обслуживания населения/клиентов, но и во многих организациях принят "плавающий" перерыв на обед. Понятие "плавающий перерыв на обед" (время для отдыха и питания) подразумевает закрепление работодателем в Правилах трудового распорядка и трудовых договорах времени обеденного перерыва (например, 1 час) и периода, в течение которого работник может по собственному усмотрению сделать перерыв на отдых и питание. Например, Правилами внутреннего трудового распорядка ООО "КиК" закреплено, что перерыв работников на отдых и питание составляет 45 минут и предоставляется в любое время в период с 12.00 до 15.00 часов. Указанный порядок очень удобен и для работника, и для работодателя: производственный процесс продолжается в организации и в обеденный перерыв, обслуживание клиентов/покупателей продолжается во время отсутствия одного работника другим работником. Кроме того, сами работники организации получили возможность делать перерыв не в строго отведенное время, а в любое удобное в установленный период;

2) специальные перерывы для обогревания и отдыха - предусматриваются для работников, работающих в холодное время года на открытом воздухе или в закрытых необогреваемых помещениях. Устанавливается также грузчикам, занятым на погрузочно-разгрузочных работах, и другим работникам и включаются в рабочее время. Работодатель обязан обеспечить оборудование помещений для обогревания и отдыха работников. Методическими рекомендациями "Режимы труда и отдыха работающих в холодное время на открытой территории или в неотапливаемых помещениях" (МР 2.2.7.2129-06)", утв. Главным государственным санитарным врачом РФ 19 сентября 2006 г., рекомендовано в целях нормализации теплового состояния поддерживать температуру воздуха в местах обогрева на уровне 21 - 25 град. C, а помещение оборудовать устройствами для обогрева кистей и стоп, температура которых должна быть в диапазоне 35 - 40 град. C. Данным актом также рекомендованы разработанные режимы работ на открытой территории в зависимости от климатического региона;

3) ТК РФ предусматриваются и иные специальные перерывы - устанавливаются отдельным категориям работников и/или на отдельных видах работ. Среди специальных перерывов, установленных ТК РФ отдельным категориям работников, можно выделить перерыв для кормления ребенка (ст. 258 ТК РФ). Указанный перерыв устанавливается работающим женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет. Перерывы для кормления ребенка предоставляются помимо перерыва для отдыха и питания и не реже чем через каждые три часа продолжительностью не менее 30 минут каждый. При наличии у работающей женщины двух и более детей в возрасте до полутора лет продолжительность перерыва для кормления устанавливается не менее одного часа. В отличие от перерыва для питания и отдыха, для обогрева перерывы для кормления ребенка по заявлению женщины присоединяются к перерыву для отдыха и питания либо в суммированном виде переносятся как на начало, так и на конец рабочего дня (рабочей смены) с соответствующим его (ее) сокращением. Перерывы для кормления ребенка (детей) включаются в рабочее время и подлежат оплате в размере среднего заработка.

Следующим видом отдыха является ежедневный (междусменный) отдых.
Выходные дни являются еженедельным непрерывным отдыхом, которые обязательны для предоставления в соответствии с нормами ТК РФ. Согласно ст. 110 ТК РФ продолжительность еженедельного непрерывного отдыха не может быть менее 42 часов.

Как можно заметить, ТК РФ не содержит жесткого требования о предоставлении двух суток выходных (суббота и воскресенье), то есть на 48 часов, а всего лишь 42 часа, но непрерывного отдыха. Особенно внимательными следует быть работодателям при составлении графика работ: зачастую именно это требование игнорируется. Пример: работники цеха N 8 плавильного производства работают по трехсменному графику: 2 дня в первую смену, два дня во вторую и два дня - в третью. Затем им предоставляется еженедельный отдых, который не может быть менее 42 часов. В связи со сменным графиком работы следующая смена отработавшего целый цикл смен работника начинается со второй смены, наступающей через 1,5 суток (то есть через 44 часа после окончания последней, третьей, смены цикла. Нарушением работодателя при таком сменном графике будет постановка работника, отработавшего весь цикл смен, в первую смену, наступающую через 36 часов после окончания последней третьей смены.

Следует отметить, что общепринятым выходным днем является воскресенье (ст. 111 ТК РФ). Второй выходной день при пятидневной рабочей неделе устанавливается коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка. Оба выходных дня предоставляются, как правило, подряд. У работодателей, приостановка работы у которых в выходные дни невозможна по производственно-техническим и организационным условиям, выходные дни предоставляются в различные дни недели поочередно каждой группе работников согласно правилам внутреннего трудового распорядка.

Часто нарушаются права работника на непрерывный еженедельный отдых и в режиме ГРВ (скользящий график), то есть при всех режимах, отличающихся от режима рабочего времени, принятого для большинства работников: пять дней в неделю по 8 часов, суббота, воскресенье - выходные. Однако статистики судебных дел по данному нарушению нет, так как трудовые споры по данному нарушению редко доходят до суда.

Некоторые категории работников имеют право на дополнительные выходные дни, которые в свою очередь могут быть либо оплачиваемыми, либо неоплачиваемыми (без сохранения заработной платы).

Предоставление оплачиваемого дополнительного выходного дня предусмотрено ТК РФ только одному из родителей (опекуну, попечителю) для ухода за детьми-инвалидами (равно как и за инвалидами с детства) до достижения ими возраста 18 лет (ч. 1 ст. 262 ТК РФ). Количество предоставляемых дополнительных выходных дней - четыре. Оплата данных дней производится из расчета среднего заработка, исчисляемого в соответствии с порядком, утвержденным Постановлением Правительства РФ от 24 декабря 2007 г. N 922 "Об особенностях порядка исчисления средней заработной платы" (далее - Постановление Правительства РФ "Об особенностях порядка исчисления средней заработной платы") и осуществляется за счет межбюджетных трансфертов из федерального бюджета, предоставляемых в установленном порядке бюджету Фонда социального страхования Российской Федерации (далее - ФСС РФ). Указанный порядок финансирования установлен с 1 января 2010 года (ст. 262 ТК РФ, п. 17 ст. 37 Федерального закона от 24 июля 2009 г. N 213-ФЗ "О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации и признании утратившими силу отдельных законодательных актов (положений законодательных актов) Российской Федерации в связи с принятием Федерального закона "О страховых взносах в Пенсионный фонд Российской Федерации, Фонд социального страхования Российской Федерации, Федеральный фонд обязательного медицинского страхования и территориальные фонды обязательного медицинского страхования" (далее - ФЗ "О страховых взносах в ПФ РФ, ФСС РФ, ФФОМС РФ").

Дополнительные выходные дни предоставляются по письменному заявлению работника и оформляются приказом (распоряжением) администрации организации. В случае неиспользования работником права на дополнительные выходные дни в текущем календарном месяце, дополнительные выходные дни на следующий календарный месяц не переносятся и не компенсируются. Однако поскольку право на дополнительные выходные дни предоставляется одному из работающих родителей (опекунов, попечителей), в случае неиспользования указанного права одним из родителей (опекунов и т.д.) указанные дни могут быть предоставлены другому работающему родителю (опекуну) в том же месяце. Порядок предоставления и оплаты дополнительных выходных дней несколько усложнен и не ограничивается только письменным заявлением работника.

Согласно Постановлению Минтруда РФ N 26, ФСС РФ N 34 от 4 апреля 2000 "Об утверждении разъяснения "О порядке предоставления и оплаты дополнительных выходных дней в месяц одному из работающих родителей (опекуну, попечителю) для ухода за детьми-инвалидами" для того, чтобы воспользоваться правом, предоставленным работникам данной категории ст. 262 ТК РФ, работник должен собрать несколько видов справок из различных органов:

- справку органов социальной защиты населения об инвалидности ребенка с указанием, что ребенок не содержится в специализированном детском учреждении (принадлежащем любому ведомству) на полном государственном обеспечении;

- справку с места работы другого родителя о том, что на момент обращения дополнительные оплачиваемые выходные дни в этом же календарном месяце им не использованы или использованы частично;

- документы, подтверждающие расторжение брака между родителями ребенка-инвалида, а также смерти, лишения родительских прав одного из родителей и в других случаях отсутствия родительского ухода (лишение свободы, служебные командировки свыше одного календарного месяца одного из родителей и т.п.);

- документ (копия), подтверждающий, что другой родитель в трудовых отношениях с работодателем не состоит либо является лицом, самостоятельно обеспечивающим себя работой.

Оплата дополнительных выходных дней работникам, являющимся одним из родителей, воспитывающим ребенка-инвалида, не является государственным пособием, а также не относится ни к вознаграждению работника за выполнение трудовых или иных обязанностей, ни к материальной выгоде. Несмотря на наличие разных результатов рассмотрения спорных ситуаций касательно оплаты и налогообложения выплат, связанных с оплатой дополнительных выходных дней родителям детей-инвалидов, высшая судебная инстанция придерживается единой точки зрения по данному вопросу: данные выплаты носят характер государственной поддержки, поскольку направлены на компенсацию потерь заработка гражданам, имеющим детей-инвалидов и обязанным осуществлять за ними должный уход, имеют целью компенсацию или минимизацию последствий изменения материального и (или) социального положения работающих граждан. Указанные выплаты в соответствии с п. 1 ст. 217 НК РФ не подлежат обложению НДФЛ (см. Постановление Президиума ВАС РФ от 8 июня 2010 г. N 1798/10 по делу N А71-3574/2009-А31).

Предоставление неоплачиваемого выходного дня предусмотрено ТК РФ:
- женщинам, работающим в сельской местности (ч. 2 ст. 262 ТК РФ);

- одному из родителей (опекуну, попечителю, приемному родителю), работающему в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, имеющему ребенка в возрасте до 16 лет (ст. 319 ТК РФ).

Данным категориям работников один дополнительный выходной день предоставляется по их письменному заявлению и оформляется приказом (распоряжением) работодателя.

18.2. Нерабочие праздничные дни (ст. 112)
Выходными являются и нерабочие праздничные дни. Их перечень строго определен ст. 112 ТК РФ:

1, 2, 3, 4 и 5 января - Новогодние каникулы;

7 января - Рождество Христово;

23 февраля - День защитника Отечества;

8 марта - Международный женский день;

1 мая - Праздник Весны и Труда;

9 мая - День Победы;

12 июня - День России;

4 ноября - День народного единства.

Следует отметить, что до внесения соответствующих изменений в ТК РФ Федеральным законом от 29 декабря 2004 г. N 201-ФЗ "О внесении изменений в статью 112 Трудового кодекса Российской Федерации" нерабочим праздничным являлся день Конституции, отмечаемый 12 декабря; Праздник Весны и Труда занимал два дня в мае - 1 и 2; вместо Дня всенародного единства, отмечаемого ныне 4 ноября, праздничной признавалась дата 7 ноября - годовщина Октябрьской революции, День согласия и примирения; а Новогодние каникулы были короче - праздновался только Новый года - 1 и 2 января.

ТК РФ закреплено правило: при совпадении выходного и нерабочего праздничного дней выходной день переносится на следующий после праздничного рабочий день. В целях рационального использования работниками выходных и нерабочих праздничных дней Правительству РФ предоставлено право переносить выходные дни на другие дни. При этом нормативный правовой акт Правительства РФ о переносе выходных дней на другие дни в очередном календарном году подлежит официальному опубликованию не позднее чем за месяц до наступления соответствующего календарного года. Так, в 2011 году Постановлением Правительства РФ от 5 августа 2010 г. N 600 "О переносе выходных дней в 2011 году" перенесен только один день - выходной день с субботы 5 марта на понедельник 7 марта.

Особо следует выделить требования трудового законодательства по оплате труда работников в месяцы, на которые приходится наличие нерабочих праздничных дней.
Наличие в календарном месяце нерабочих праздничных дней не является основанием для снижения заработной платы работникам, получающим оклад (должностной оклад). Иным работникам (не относящимся к работникам, получающим оклад), за нерабочие праздничные дни, в которые они не привлекались к работе, выплачивается дополнительное вознаграждение. Размер и порядок выплаты указанного вознаграждения определяются коллективным договором, соглашениями, локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, трудовым договором. Суммы расходов на выплату дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни относятся к расходам на оплату труда в полном размере.

Таким образом, ТК РФ закреплен запрет на снижение заработной платы работникам в месяцах, в которых имеются нерабочие праздничные дни. Так, например, в январе (с учетом переноса праздничных дней, приходящихся на выходные на следующие рабочие дни, а также с учетом выходных дней) новогодние каникулы по факту продолжаются примерно десять дней, а рабочими в месяце являются примерно 15 дней. Несмотря на то что работники предприятий и организаций работают в среднем на одну неделю меньше в январе, заработная плата выплачивается им в полном размере, например, полный оклад. Однако в этом случае работникам следует помнить и о высоком дневном заработке в данном месяце. Это понадобится, если работник в январе заболел или собирается в отпуск.

Приведем пример расчета:
Экономист Петров И.Р. имеет должностной оклад 26000 рублей в месяц. С 18 января по 27 января 2010 года Петров И.Р. заболел. Расчет заработной платы за январь составит:
26000: 15 = 1733 руб. (заработок за один рабочий день)
1733 x 7 (всего рабочих дней, отработанных Петровым в январе) = 12131 руб.
Итого за январь Петров И.Р. получит заработную плату 12131 рубль и пособие по временной нетрудоспособности за 10 дней нетрудоспособности (рассчитывается из среднего заработка работника в соответствии с порядком, установленным ст. 14 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством".
Совершенно иную характеристику имеют памятные дни и профессиональные праздники. Указанные дни устанавливаются указами Президента РФ в порядке, установленном Указом Президента РФ от 20 января 2000 г. N 84 "Об утверждении правил установления профессиональных праздников и памятных дней" и не являются нерабочими. Несмотря на то что в профессиональные праздники, как правило, для работников определенных профессий работодатели стараются провести различные мероприятия и даже, возможно, выдать внеочередную премию, официально работникам данных профессий не предоставляется дополнительный день отдыха в профессиональный праздник. Так, например, в День учителя, установленный Указом Президента РФ от 3 октября 1994 г. N 1961 "О праздновании Дня учителя", который мы отмечаем 5 октября, в школах устраиваются праздничные концерты, некоторые родительские комитеты преподносят подарки учителям, иногда учительскому коллективу выписываются премии, однако в этот день и дети учатся, и учителя работают. По сути профессиональный праздник является обычным рабочим днем. То же касается и памятных дат: праздничные мероприятия, проводимые органами власти, не влияют на рабочий процесс предприятий и организаций.

18.3. Запрет на привлечение работников к работе в выходные

и праздничные дни. Исключения из правил (ст. 113)
В соответствии со ст. 113 ТК РФ работа в выходные и нерабочие праздничные дни запрещается, за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ. Для таких "исключительных случаев" ТК РФ установлены два вида порядка привлечения работников:

- с письменного согласия работников;

- без согласия работников.

С письменного согласия работник может быть привлечен к работе в нерабочие праздничные и выходные дни в случае необходимости выполнения заранее непредвиденных работ, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа организации в целом или ее отдельных структурных подразделений, индивидуального предпринимателя. По сути практически выполнение любого дела можно сделать срочным и важным.

Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни без их согласия допускается в следующих случаях:

1) для предотвращения катастрофы, производственной аварии либо устранения последствий катастрофы, производственной аварии или стихийного бедствия;

2) для предотвращения несчастных случаев, уничтожения или порчи имущества работодателя, государственного или муниципального имущества;

3) для выполнения работ, необходимость которых обусловлена введением чрезвычайного или военного положения, а также неотложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств, то есть в случае бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии) и в иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части.

Исключение из всех предусмотренных ТК РФ правил привлечения работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни сделаны для работников творческих профессий. Привлечение работников творческих профессий, включенных в перечень профессий, утвержденных Постановлением Правительства РФ от 28 апреля 2007 г. N 252, к работе в выходные, нерабочие праздничные дни допускается в порядке, устанавливаемом коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором.

Общее правило о запрете привлечения к работе в выходные или нерабочие праздничные дни не установлено в отношении:

- работ, приостановка которых невозможна по производственно-техническим условиям (непрерывно действующие организации);

- работ, вызываемых необходимостью обслуживания населения;

- неотложных ремонтных и погрузочно-разгрузочных работ.

Работники организаций, выполняющие указанные работы, в основном работают в режиме ГРВ (или в сменном режиме). При установлении данного режима рабочего времени выходные дни, как правило, не совпадают с общепринятыми выходными днями (суббота, воскресенье). Так, если для "офисных" работников производственного комбината установлена 40 часовая рабочая неделя с выходными днями в субботу и воскресенье, то для работников, занятых на работах на непрерывном конвейере, устанавливается иной режим рабочего времени и, соответственно, отдыха, исходя из графика работы. В последнем случае на работодателя ТК РФ не возлагает обязанности соблюдать правила привлечения к работе в выходной день (согласие на такую работу, оплата труда в повышенном размере), если график работы предусматривает для работников на конвейере работу в общепринятые выходные дни и отдых в другие дни недели, являющиеся рабочими для остальных работников.

Не могут быть привлечены к работе в выходные и нерабочие праздничные дни вне зависимости от наличия согласия на работу данных лиц:
- беременные женщины (запрет закреплен ч. 1 ст. 259 ТК РФ);

- работники в возрасте до 18 лет (запрет закреплен ст. 268 ТК РФ), за исключением творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, занимающих должности, входящие в Перечень, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 28 апреля 2007 г. N 252;

- спортсмены в возрасте до 18 лет (в отношении них частью 3 ст. 348.8 ТК РФ не установлен жесткий запрет, но оговорено, что привлечение данной категории работников к работе в выходной или нерабочий праздничный день возможно в порядке, установленном коллективным или трудовым договором, соглашением, локальными нормативными актами организации.

Могут быть привлечены к работе в выходные и нерабочие праздничные дни с ограничениями следующие категории работников, перечисленные в ст. ст. 113, 259, 264 ТК РФ):

- инвалиды;

- женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет;

- матери и отцы, воспитывающие без супруга (супруги) детей в возрасте до пяти лет;

- работники, имеющие детей-инвалидов;

- работники, осуществляющие уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением;

- опекуны (попечители) несовершеннолетних.

Указанные лица могут быть привлечены к работе в выходные, нерабочие праздничные дни только при условии, если это не запрещено им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением. Работодатель предварительно обязан под роспись ознакомить указанных лиц с их правом отказаться от работы в выходной или нерабочий праздничный день.

День работы в выходной или нерабочий праздничный день в соответствии со ст. 153 ТК РФ оплачивается в особом порядке - не менее чем в двойном размере:

- сдельщикам - не менее чем по двойным сдельным расценкам;

- работникам, труд которых оплачивается по дневным и часовым тарифным ставкам, - в размере не менее двойной дневной или часовой тарифной ставки;

- работникам, получающим оклад (должностной оклад), - в размере не менее одинарной дневной или часовой ставки (части оклада (должностного оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного оклада), если работа в выходной или нерабочий праздничный день производилась в пределах месячной нормы рабочего времени, и в размере не менее двойной дневной или часовой ставки (части оклада (должностного оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного оклада), если работа производилась сверх месячной нормы рабочего времени.

Альтернатива оплате в двойном размере - предоставление другого дня отдыха. В этом случае работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит.

Работодатели зачастую неправильно трактуют положения ст. 153 ТК РФ в части предоставления другого дня отдыха: "...по желанию работника, работавшего в выходной или нерабочий праздничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха...". Учитывая, что такие дни отдыха (в рабочей среде называемые "отгулы"), скопившиеся за годы работы и не использованные до дня увольнения, при увольнении "сгорают" и никак не компенсируются, работодатели по умолчанию предлагают работникам, которые привлекаются к работе в выходные и нерабочие праздничные дни, только "отгулы", экономя на оплате в двойном размере. Следует отметить, что такой подход не совсем соответствует прямым требованиям ТК РФ: желание воспользоваться правом на другой день отдыха навязывается работнику работодателем, в то время как совершенно законное желание работника получить двойную оплату за работу в выходной или нерабочий праздничный день, работодателем не учитывается или попросту игнорируется.

Между тем право выбора компенсации за работу в выходной или нерабочий праздничный день (оплата в повышенном размере или другой день отдыха) предоставлено работнику, а не работодателю. Данную точку зрения отстаивают и государственные инспекторы труда. Например, государственные инспекторы труда Оренбургской области <19> придерживаются мнения, что при отсутствии письменного заявления работника о предоставлении ему в качестве компенсации за работу в выходные или нерабочие праздничные дни другого дня отдыха производится оплата в повышенном размере. Работодатель не имеет права отказать в оплате работы в выходной день в двойном размере, заменив ее отгулом, если работник против этого возражает.
--------------------------------

<19> Официальный сайт государственной инспекции труда Оренбургской области: http://git56.rostrud.info/questioner.

Кроме того, второй по популярности ошибкой работодателя является предоставление количества часов другого дня отдыха пропорционально отработанному времени в выходной день. Роструд в письме от 17 марта 2010 г. N 731-6-1 дополнительно поясняет, что при употреблении в ТК РФ формулировки "день отдыха", с точки зрения Роструда, законодатель имел в виду именно "день" отдыха. Роструд в своем письме от 31 октября 2008 г. N 5917-ТЗ по этому же вопросу поясняет, что исходя из буквального прочтения ст. 153 речь идет именно о дне отдыха, а не о пропорциональном предоставлении времени отдыха за работу в выходной день. Действующее законодательство не предусматривает зависимости продолжительности отдыха от продолжительности работы в выходной или нерабочий праздничный день. Позиция Роструда, высказываемая по данному вопросу практически ежегодно, остается неизменной. Та же точка зрения высказана и в письме Роструда от 3 июля 2009 г. N 1936-6-1.

Таким образом, за работу в выходные и нерабочие праздничные дни работнику в соответствии со ст. 153 ТК РФ предоставляется полный день отдыха, а не количество часов пропорционально отработанному времени в выходной или нерабочий праздничный день, даже если работник в этот день проработал всего два часа. Несмотря на наличие данных единообразных разъяснений, даваемых Рострудом ежегодно, многие работодатели до сих пор неправильно реализуют положение ст. 153 ТК РФ в части предоставления другого дня отдыха.

Глава 19. ОТПУСКА

Самым длительным видом отдыха, конечно же, является отпуск. Отпуском является предоставляемое работнику ежегодное время отдыха, перерыва в работе, оплачиваемое нанимателем, организацией, в которой трудится работник. По сути отпуск - это временное освобождение от работы в будние дни на определенный период для отдыха и иных социальных целей с сохранением прежней работы.
19.1. Виды отпусков и категории граждан,

имеющих на них право

Отпуска делятся на:

- ежегодный основной оплачиваемый (ст. 114 ТК РФ);

- ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск (ст. ст. 116 - 119 ТК РФ);

- отпуск без сохранения заработной платы (неоплачиваемый) (ст. 128 ТК РФ);

- отпуск по беременности и родам (ст. 255 ТК РФ);

- отпуск по уходу за ребенком (ст. 256 ТК РФ);

- "ученический" отпуск (дополнительные отпуска с сохранением среднего заработка, предоставляемые работникам, направленным на обучение работодателем или поступившим самостоятельно в имеющие государственную аккредитацию образовательные учреждения высшего профессионального образования независимо от их организационно-правовых форм по заочной и очно-заочной (вечерней) формам обучения, успешно обучающимся в этих учреждениях (далее именуется "ученический отпуск"; ст. 173 ТК РФ).

Следует отметить, что если виды отпусков в большинстве развитых стран совпадают, их продолжительность может существенно отличаться. Согласно данным Hewitt Associates, лидирующее положение по продолжительности ежегодного отпуска занимает Дания, где обычным является отпуск в течение 31 дня; за ней с небольшим отрывом идут Австрия и Финляндия - там продолжительность отпуска исчисляется 30 днями. Во Франции и Норвегии этот показатель равен 25 дням, в Германии - 24, в Бельгии, Ирландии, Великобритании, Швейцарии и Нидерландах - 20. Не европейские страны, включая Бразилию, исчисляют продолжительность ежегодного отпуска в 22 дня, Австралия - 20 дней, Колумбия и Новая Зеландия - 15 дней. США стоят в этом списке вторыми от конца. Там минимальная продолжительность гарантированного ежегодного отпуска составляет 10 дней. Такой же по величине показатель имеют Канада и Япония. Пожалуй, только в Мексике можно найти еще меньшую продолжительность отпуска - всего 6 дней <20>.

--------------------------------

<20> Сайт негосударственного образовательного учреждения повышения квалификации "Институт проблем предпринимательства": http:// www.ippnou.ru/ article.php?idarticle= 001099.

19.2. Ежегодный оплачиваемый отпуск:

общие положения (ст. ст. 114 - 115)

Согласно ст. 115 ТК РФ продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска в России установлена в 28 календарных дней.
В России понятию "отпуск" еще нет и ста лет. Оно появилось только с момента вступления в силу Постановления Совета народных комиссаров РСФСР от 14 июня 1918 года "Об отпусках". Данным документом предусматривалось, что "...рабочие и служащие всех отраслей наемного труда, проработавшие в предприятии, учреждении или у частного лица не менее 6 месяцев без перерыва, имеют право один раз в течение года получить отпуск с сохранением содержания и выдачею его вперед... В текущем 1918 году продолжительность отпуска устанавливается сроком в 2 недели..." При этом неиспользованное право на отпуск дополнительно не оплачивалось, а платная работа во время отпуска запрещалась. После выхода этого знаменательного для трудящихся акта понятие "отпуск" прочно закрепилось в трудовом праве России.

Уже Кодексом законов о труде РСФСР 1922 года в п. 114 предусматривалось предоставление всем лицам, работающим по найму и проработавшим непрерывно не менее 5,5 месяцев, один раз в году очередного отпуска продолжительностью не менее двух недель. Для лиц, не достигших 18 лет, продолжительность очередного отпуска предусматривалась не менее одного месяца.

Кодексом законов о труде Российской Федерации от 9 декабря 1971 г. продолжительность ежегодного отпуска устанавливалась 24 рабочих дня при расчете на шестидневную рабочую неделю.

И, наконец, ТК РФ продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска была установлена в 28 календарных дней.
Статьей 115 ТК РФ предусмотрена возможность установления ТК РФ и иными федеральными законами ежегодного основного оплачиваемого отпуска продолжительностью более 28 календарных дней (удлиненный основной отпуск). В данном случае не следует путать ежегодный основной удлиненный отпуск с дополнительным отпуском (см. таблицу 8).

Таблица 8

Некоторые различия между ежегодным основным удлиненным

оплачиваемым отпуском и дополнительным отпуском <21>

--------------------------------

<21> Перечисляются только основные отличия.

	N 
п/п
	Ежегодный основной удлиненный     
оплачиваемый отпуск          
	Дополнительный отпуск     

	1  
	Продолжительность всего отпуска       
установлена в одном законодательном   
акте                                  
	Продолжительность основного   
ежегодного отпуска 28         
календарных дней установлена  
ст. 115 ТК РФ. Дополнительный 
отпуск установлен иными       
статьями ТК РФ и федеральными 
законами                      

	2  
	Удлиненный отпуск установлен в        
зависимости от категории работников   
	Дополнительный отпуск         
установлен за вредные или     
опасные условия труда или за  
работу с ненормированным      
рабочим днем и пр., то есть   
за работу в условиях,         
отличающихся от нормальных    

	3  
	Оплачивается только работодателем     
	Трудовым законодательством    
предусмотрены как случаи      
оплаты дополнительного        
отпуска работодателем, так и  
за счет средств федерального  
бюджета                       

	4  
	Срок удлиненного отпуска определен    
жесткими рамками (например, 40        
календарных дней)                     
	В законодательстве часто      
установлены лишь минимальные  
сроки дополнительного         
отпуска, а определение        
точного количества дней       
дополнительного отпуска       
предоставлено работодателям в 
локальных актах организации   
(например, не менее 3-х       
календарных дней)             


Рассмотрим категории работников и продолжительность установленного им ежегодного оплачиваемого удлиненного отпуска (указывается общая продолжительность данного отпуска) (см. таблицу 9).
Таблица 9

Категории граждан, имеющих право

на удлиненный основной ежегодный оплачиваемый отпуск

(с указанием продолжительности отпуска)

	N 
п/п
	Категории работников 
	Продолжительность  
ежегодного основного 
удлиненного     
оплачиваемого    
отпуска       
	Реквизиты нормативного 
акта, устанавливающего 
удлиненный отпуск    

	1  
	Работники в возрасте  
до восемнадцати лет   
	31 календарных дней  
	Ст. 267 ТК РФ           

	2  
	Педагогические        
работники             
	От 42 до 56 календ.  
дней (в зависимости  
от должности и вида  
образовательного     
учреждения)          
	Ст. 334 ТК РФ,          
Постановление           
Правительства РФ от 1   
октября 2002 г. N 724 "О
продолжительности       
ежегодного основного    
удлиненного             
оплачиваемого отпуска,  
предоставляемого        
педагогическим          
работникам"             

	3  
	Научные работники     
научных учреждений    
(организаций),        
финансируемых из      
федерального бюджета, 
имеющие ученую        
степень:              
	
	Постановление           
Правительства РФ от 12  
августа 1994 г. N 949 "О
ежегодных отпусках      
научных работников,     
имеющих ученую степень" 

	
	Доктора наук          
	48 рабочих дней      
	

	
	Кандидаты наук        
	36 рабочих дней      
	

	4  
	Сотрудники милиции    
	30 суток (без учета  
времени следования к 
месту отдыха и       
обратно)             
	Ст. 20 Закона РФ "О     
милиции"                

	
	Сотрудники милиции,   
проходящие службу в   
местностях с тяжелыми 
и неблагоприятными    
климатическими        
условиями             
	Общая                
продолжительность с  
учетом               
дополнительного      
отпуска - 45 суток,  
независимо от стажа  
службы               
	

	5  
	Прокуроры и           
следователи, научные  
и педагогические      
работники органов и   
учреждений            
прокуратуры           
	30 календарных дней  
(без учета времени   
следования к месту   
отдыха и обратно)    
	Ст. 41.4 ФЗ "О          
прокуратуре РФ"         

	6  
	Судьи                 
	30 рабочих дней      
	П. 2 ст. 19 Закона РФ от
26 июня 1992 г. N 3132-1
"О статусе судей в      
Российской Федерации"   
(далее - Закон РФ "О    
статусе судей в РФ")    

	
	Судьи, работающие в   
районах Крайнего      
Севера                
	51 рабочий день      
	

	
	Судьи, работающие в   
местностях,           
приравненных к        
районам Крайнего      
Севера, и в           
местностях с тяжелыми 
и неблагоприятными    
климатическими        
условиями, где        
установлены           
коэффициенты к        
заработной плате      
	45 рабочих дней      
	

	7  
	Член Совета           
Федерации, депутат    
Государственной Думы  
	42 календарных дня   
	Ст. 28 Федерального     
закона от 8 мая 1994 г. 
N 3-ФЗ "О статусе члена 
Совета Федерации и      
статусе депутата        
Государственной Думы    
Федерального Собрания   
Российской Федерации"   

	8  
	Сотрудник таможенного 
органа                
	30 календарных дней  
(без учета времени   
следования к месту   
отдыха и обратно)    
	Ст. 36 Федерального     
закона от 21 июля 1997  
г. N 114-ФЗ "О службе в 
таможенных органах      
Российской Федерации"   

	9  
	Гражданские служащие, 
замещающие высшие и   
главные должности     
гражданской службы    
	35 календарных дней  
	Ст. 46 ФЗ "О            
государственной         
гражданской службе РФ"  

	
	Гражданские служащие, 
замещающие должности  
гражданской службы    
иных групп            
	30 календарных дней  
	

	10 
	Спасатели             
профессиональных      
аварийно-спасательных 
служб,                
профессиональных      
аварийно-спасательных 
формирований,         
проработавшие:        
	От 30 до 40 суток в  
зависимости от       
непрерывного         
профессионального    
стажа в данных       
формированиях        
	П. 5 ст. 28 Федерального
закона от 22 августа    
1995 г. N 151-ФЗ "Об    
аварийно-спасательных   
службах и статусе       
спасателей"             

	
	На должностях         
спасателей до 10 лет  
	30 суток             
	

	
	На должностях         
спасателей более 10   
лет                   
	35 суток             
	

	
	На должностях         
спасателей более 15   
лет                   
	40 суток             
	

	11 
	Работники,            
выполняющие работы с  
химическим оружием    
(перечень работ       
указан в ст. 1        
указанного Закона)    
	От 49 до 56          
календарных дней     
	Ст. 5 Федерального      
закона от 7 ноября      
2000 г. N 136-ФЗ "О     
социальной защите       
граждан, занятых на     
работах с химическим    
оружием"                

	12 
	Инвалиды              
	30 календарных дней  
	Ст. 23 ФЗ "О социальной 
защите инвалидов в РФ"  

	13 
	Муниципальные         
служащие <22>         
	30 календарных дней  
	П. 3 ст. 21 ФЗ "О       
муниципальной службе в  
РФ"                     

	14 
	Граждане пожилого     
возраста <23> и       
инвалиды, работающие  
на условиях трудового 
договора              
	30 календарных дней  
	Ст. 13 Федерального     
закона от 2 августа     
1995 г. N 122-ФЗ "О     
социальном обслуживании 
граждан пожилого        
возраста и инвалидов"   


--------------------------------

<22> Для муниципальных служащих, замещающих должности муниципальной службы отдельных групп должностей муниципальной службы, законами субъектов РФ может устанавливаться ежегодный основной оплачиваемый отпуск большей продолжительности.

<23> В соответствии со ст. 5 Федерального закона от 2 августа 1995 г. N 122-ФЗ "О социальном обслуживании граждан пожилого возраста и инвалидов" к гражданам пожилого возраста относятся женщины старше 55 лет и мужчины старше 60 лет.

Как видно из таблицы 9, ежегодный основной удлиненный отпуск может достигать порой и двух месяцев. В связи с тем, что в отличие от положений ТК РФ, исчисляющего дни отпуска в календарных днях, как видно из таблицы 9, во многих случаях предоставления удлиненного основного ежегодного отпуска исчисление должно быть произведено в рабочих днях. Исходя из положений ст. 139 ТК РФ об исчислении среднего заработка для оплаты дней отпуска и иных положений ТК РФ и иных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, расчет дней отпуска (как и расчет среднего заработка для оплаты отпуска) производится по календарю шестидневной рабочей недели вне зависимости от того, что в организации/предприятии/учреждении установлена пятидневная рабочая неделя.

19.2.2. Порядок предоставления (ст. ст. 120 - 125)

Порядок и очередность предоставления ежегодных отпусков урегулированы в ст. ст. 122 - 123 ТК РФ. Однако следует учитывать, что это регулирование относится только к предоставлению ежегодных оплачиваемых отпусков.

Статьей 122 ТК РФ определено, что оплачиваемый отпуск должен предоставляться работнику ежегодно.

Важно! Федеральным законом от 1 июля 2010 г. N 139-ФЗ "О ратификации Конвенции (пересмотренной в 1970 году) об оплачиваемых отпусках (Конвенции N 132)" Российской Федерацией была ратифицирована поименованная Конвенция об оплачиваемых отпусках, принятая на 54-й сессии Генеральной конференции Международной организации труда в городе Женеве 24 июня 1970 года (далее - Конвенция МОТ N 132 об оплачиваемых отпусках). При этом РФ была заявлена минимальная продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска в РФ в размере 28 календарных дней.

Присоединившись к указанной Конвенции МОТ N 132 об оплачиваемых отпусках, России предстоит внести соответствующие изменения в свое законодательство для реализации положений Конвенции, в том числе нашумевших положений ст. 9 Конвенции.

Согласно ст. 9 Конвенции МОТ N 132 об оплачиваемых отпусках непрерывная часть ежегодного оплачиваемого отпуска (две непрерывные рабочие недели - ст. 8 Конвенции) предоставляется и используется не позже, чем в течение одного года, а остаток ежегодного оплачиваемого отпуска не позже, чем в течение восемнадцати месяцев после окончания того года, за который предоставляется отпуск.

Как и ранее, в трудовом законодательстве определен минимальный срок, который работник должен отработать на предприятии для того, чтобы получить право использовать ежегодный отпуск. Несмотря на то что отсчет "заработанных" дней отпуска фактически начинается с даты начала работы работника на данном предприятии, право на использование дней отпуска у него возникает далеко не сразу.

Если посмотреть историю развития трудового права в России, то Кодекс законов о труде 1922 года в ст. 114 определял, что "...всем лицам, работающим по найму, проработавшим непрерывно не менее 5 1/2 месяцев, предоставляется один раз в году очередной отпуск, продолжительностью не менее двух недель. Для лиц, не достигших 18 лет, продолжительность очередного отпуска должна быть не менее одного месяца..." При этом в качестве примечания была указана одна особенность: непрерывность работы, дающая согласно ст. 114 КЗоТа 1922 года право на очередной отпуск, не нарушается в случае перевода по распоряжению администрации из одного предприятия или учреждения в другое или при переходе трудящегося, без перерыва в работе, из одного государственного учреждения или предприятия в другое.

В настоящее время право на использование отпуска в соответствии со ст. 122 ТК РФ за первый год работы возникает у работника по истечении шести месяцев его непрерывной работы у данного работодателя. А вместо особенности порядка предоставления отпуска при переводе работника на другое предприятие и иных обстоятельствах действует более обтекаемая формулировка: по соглашению сторон оплачиваемый отпуск работнику может быть предоставлен и до истечения шести месяцев.

ТК РФ при регулировании досрочного (менее, чем через шесть месяцев работы) предоставления отпуска выделяет следующие случаи, когда работодатель обязан предоставить работнику по его заявлению ежегодный оплачиваемый отпуск. К таким случаям отнесено предоставление отпуска:

- женщинам - перед отпуском по беременности и родам или непосредственно после него;

- работникам в возрасте до восемнадцати лет;

- работникам, усыновившим ребенка (детей) в возрасте до трех месяцев;

- в других случаях, предусмотренных федеральными законами.

В последнем случае законодатель целенаправленно сделал оговорку о том, что несмотря на отсутствие прямого регулирования категорий работников, которые дополняют указанный перечень в ТК РФ, данные категории могут быть предусмотрены федеральными законами.

Отпуск же за второй и последующие годы работы может предоставляться в любое время рабочего года в соответствии с очередностью предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков, установленной у данного работодателя.

Очередность предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков урегулирована ст. 123 ТК РФ. Очередность предоставления оплачиваемых отпусков определяется ежегодно в соответствии с графиком отпусков, утверждаемым работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации не позднее чем за две недели до наступления календарного года. Порядок принятия графика отпусков и его утверждения при наличии первичной профсоюзной организации - обычный для принятия локальных нормативных актов и установлен ст. 372 ТК РФ (см. главу 58 настоящей книги).

При отсутствии же первичной профсоюзной организации на предприятии утверждение графика отпусков проще: сначала каждое подразделение (отделы, цеха и пр.) составляют/определяют ту очередность, которая удобна всем работникам данного подразделения, руководитель подразделения корректирует график и затем, как и руководители иных подразделений, направляет в кадровую службу. Кадровая служба составляет консолидированный, общий график отпусков по всему предприятию и направляет его на утверждение руководителю предприятия. В графике отпусков отражается информация о фамилии, имени, отчестве работника, его должности, подразделении, о времени предоставления оплачиваемых отпусков работников всех структурных подразделений организации по месяцам на весь будущий календарный год. При этом могут предусматриваться несколько периодов отпуска того или иного работника при разделении ежегодного отпуска на части.

График отпусков составляется по унифицированной форме N Т-7, утвержденной Постановлением Госкомстата РФ от 5 января 2004 г. N 1.

Пример составления графика:
                                                 Унифицированная форма N Т-7
                                                 Утверждена Постановлением

                                                 Госкомстата России от 05.01.2004 N 1

                                                                         ┌──────────┐

                                                                         │   Код    │

                                                                         ├──────────┤

                                                               Форма по  │ 0301020  │

                                                               ОКУД      ├──────────┤

       Открытое акционерное общество "ТРИТОН", г. Воронеж      по ОКПО   │          │

 --------------------------------------------------------------          └──────────┘

                    (наименование организации)

Мнение выборного профсоюзного органа                УТВЕРЖДАЮ

от   "22"  ноября   2010 г. N  388   учтено         Руководитель генеральный директор

     ---  ----------  ----     ----                              --------------------

                                                                     (должность)

                       ┌──────────┬───────────┬────┐

                       │   Номер  │   Дата    │ На │

                       │ документа│составления│год │                   Иванов И.И.

                       ├──────────┼───────────┼────┤ -------------   ----------------

                       │          │           │    │   (личная        (расшифровка

     ГРАФИК ОТПУСКОВ   │100902/002│09.12.2010 │2011│    подпись)        подписи)

                       └──────────┴───────────┴────┘

                                                         "09"   декабря    2010   г.

                                                         ---   -----------   --

┌────────┬────────────┬─────────┬──────┬─────────────────────────────────────┬──────┐

│        │            │         │      │               ОТПУСК                │      │

│        │            │         │      ├──────┬───────────────┬──────────────┤      │

│        │ Должность  │         │      │      │     дата      │ перенесение  │      │

│ Струк- │ (специаль- │         │Табе- │коли- │               │   отпуска    │      │

│ турное │  ность,    │Фамилия, │льный │чество├────────┬──────┼───────┬──────┤Приме-│

│подраз- │ профессия) │  имя,   │номер │кален-│        │      │       │ дата │чание │

│деление │по штатному │отчество │      │дарных│заплани-│факти-│основа-│пред- │      │

│        │ расписанию │         │      │ дней │рованная│ческая│  ние  │пола- │      │

│        │            │         │      │      │        │      │(доку- │гаемо-│      │

│        │            │         │      │      │        │      │мент)  │го от-│      │

│        │            │         │      │      │        │      │       │пуска │      │

├────────┼────────────┼─────────┼──────┼──────┼────────┼──────┼───────┼──────┼──────┤

│   1    │     2      │    3    │  4   │  5   │   6    │  7   │   8   │  9   │  10  │

├────────┼────────────┼─────────┼──────┼──────┼────────┼──────┼───────┼──────┼──────┤

│плавиль-│кочегар     │Петров   │039888│  14  │ 15.06. │      │       │      │      │

│ный цех │            │Петр     │      │  14  │ 2011   │      │       │      │      │

│N 15    │            │Петрович │      │      │ 15.08. │      │       │      │      │

│        │            │         │      │      │ 2011   │      │       │      │      │

├────────┼────────────┼─────────┼──────┼──────┼────────┼──────┼───────┼──────┼──────┤

│упаково-│упаковщица  │Миронова │044789│  14  │ 12.01. │      │       │      │      │

│чный    │            │марина   │      │  7   │  2011  │      │       │      │      │

│цех N 2 │            │Юрьевна  │      │  7   │ 10.09. │      │       │      │      │

│        │            │         │      │      │  2011  │      │       │      │      │

│        │            │         │      │      │ 08.12. │      │       │      │      │

│        │            │         │      │      │  2011  │      │       │      │      │

└────────┴────────────┴─────────┴──────┴──────┴────────┴──────┴───────┴──────┴──────┘

Когда составляется график отпусков на следующий год, самым актуальным является вопрос о том, кто имеет преимущество при предоставлении отпуска в удобное для работника время, особенно в спорных ситуациях, когда коллектив работников (или работники и работодатель) не могут прийти к единому мнению по вопросу очередности предоставления отпусков. Не секрет, что большинство людей желают отдыхать в теплое время года, когда имеется возможность отдохнуть на море, да и просто на дачных шести сотках, за исключением любителей зимнего лыжного отдыха в горах. Так как теплое время года на большей части России составляет 3 - 4 месяца, а в северных районах - и того меньше, большой коллектив предприятия не сможет одновременно уйти в отпуск. Кто-то обязательно останется недоволен отпуском, предусмотренным для него, например, в феврале. Для разгрузки спорных моментов при составлении графиков отпусков законодатель устанавливает несколько категорий работников, которым предоставляет право использовать отпуск в удобное для них время. К данным категориям относятся:

- перечисленные в ст. 122 ТК РФ льготные категории работников, которым отпуск предоставляется до достижения шестимесячного срока работы у работодателя (женщины - перед отпуском по беременности и родам или непосредственно после него; работники в возрасте до восемнадцати лет; работники, усыновившие ребенка (детей) в возрасте до трех месяцев);

- перечисленные в ст. 267 ТК РФ работники в возрасте до 18 лет;

- участники Великой Отечественной войны, инвалиды войны, ветераны боевых действий, в т.ч. и инвалиды (право установлено ст. ст. 14 - 19 Федерального закона от 12 января 1995 г. N 5-ФЗ "О ветеранах" (далее - ФЗ "О ветеранах");

- Герои Советского Союза, Герои Российской Федерации и полные кавалеры ордена Славы (предусмотрено п. 3 ст. 8 Закона РФ от 15 января 1993 г. N 4301-1 "О статусе Героев Советского Союза, Героев Российской Федерации и полных кавалеров ордена Славы" (далее - Закон РФ "О статусе Героев и кавалеров ордена Славы");

- Герои Социалистического Труда и полные кавалеры ордена Трудовой Славы (см. ст. 6 Федерального закона от 9 января 1997 г. N 5-ФЗ "О предоставлении социальных гарантий Героям Социалистического Труда и полным кавалерам ордена Трудовой Славы");

- лица, награжденные знаком "Почетный донор России" (предусмотрено ст. 11 Закона РФ от 9 июня 1993 г. N 5142-1 "О донорстве крови и ее компонентов");

- лица, получившие или перенесшие лучевую болезнь и другие заболевания, связанные с радиационным воздействием вследствие чернобыльской катастрофы или с работами по ликвидации ее последствий, инвалиды вследствие чернобыльской катастрофы, участники ликвидации катастрофы, граждане, эвакуированные из зоны отчуждения и переселенные (переселяемые) из зоны отселения, и некоторые другие лица, подвергшиеся воздействию радиации в результате катастрофы на Чернобыльской АЭС, других аварий на атомных объектах военного и гражданского назначения, испытаний, учений и иных работ, связанных с любыми видами ядерных установок (установлены ст. ст. 14 - 22 Закона РФ от 15 мая 1991 г. N 1244-1 "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС" (далее - Закон РФ "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на ЧАЭС");

- супруги военнослужащих (п. 11 ст. 11 Федерального закона от 27 мая 1998 г. N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих" (далее - ФЗ "О статусе военнослужащих"): установлено право данной категории на отпуск по их желанию одновременно с отпуском супругов-военнослужащих);

- граждане РФ, подвергшиеся радиационному воздействию вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне и получившие суммарную (накопленную) эффективную дозу облучения, превышающую 25 сЗв (бэр) (п. 15 ст. 2 Федерального закона от 10 января 2002 г. N 2-ФЗ "О социальных гарантиях гражданам, подвергшимся радиационному воздействию вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне";

- работающие женщины, имеющие двух и более детей в возрасте до 12 лет. (Постановлением ЦК КПСС, Совмина СССР от 22 января 1981 г. N 235 "О мерах по усилению государственной помощи семьям, имеющим детей" данной категории работниц предоставлено первоочередное право на получение ежегодного отпуска в летнее или другое удобное для них время. Несмотря на то что указанный нормативный акт имеет очень давнюю дату принятия, он официально не отменен. В соответствии с положениями ст. 123 ТК РФ отдельным категориям работников в случаях, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами, ежегодный оплачиваемый отпуск предоставляется по их желанию в удобное для них время. Рассматриваемое Постановление ЦК КПСС, Совмина СССР не является федеральным законом. Однако согласно части второй ст. 423 ТК РФ изданные до введения в действие ТК РФ нормативные правовые акты Президента РФ, Правительства РФ и применяемые на территории РФ постановления Правительства СССР по вопросам, которые в соответствии с ТК РФ могут регулироваться только федеральными законами, действуют впредь до введения в действие соответствующих федеральных законов, следовательно, данный нормативный акт, устанавливающий преимущество женщин с двумя и более детьми до 12 лет перед другими "нельготными" категориями работников при предоставлении отпусков действует. И работодатель не может его игнорировать.

При составлении графика отпусков следует также учитывать право работника-мужчины воспользоваться ежегодным отпуском в период отпуска по беременности и родам его жены, а также право одного из работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях родителей (опекуна, попечителя) получить ежегодный оплачиваемый отпуск или часть его (не менее 14 календарных дней) для сопровождения ребенка в возрасте до 18 лет, поступающего в образовательное учреждение среднего или высшего профессионального образования, расположенное в другой местности (ст. ст. 123, 322 ТК РФ).

График отпусков обязателен как для работодателя, так и для работника.
О времени начала отпуска работник должен быть извещен под роспись не позднее чем за две недели до его начала.
В этой связи с самого начала действия ТК РФ (с 1 февраля 2002 года) у кадровиков начали возникать вопросы по поводу необходимости наличия заявления работника на ежегодный очередной отпуск или возможности отсутствия такового. Несмотря на отсутствие инструктивных писем Минтруда, посвященных данной тематике, общая точка зрения большинства юристов-практиков сводится к тому, что если работник идет в отпуск строго по графику: день в день и именно на оговоренное в графике количество дней отпуска, наличие заявления на отпуск не обязательно. При этом наличие распоряжения работодателя о предоставлении работнику отпуска, с соблюдением соответствующего порядка уведомления работника о предоставлении ему отпуска, обязательно. В том же случае, если работнику предоставляется отпуск не по графику, в том числе досрочно, если работник относится к одной из "льготных" категорий, перечисленных выше, заявление работника необходимо, как и соответствующий распорядительный акт работодателя. Юридическое сообщество исходит из того, что сроки предоставления и продолжительность обычного ежегодного очередного отпуска работнику по графику уже были согласованы с работником; приказ об утверждении графика отпусков на следующий год доводится до сведения персонала всей организации. Кроме того, работник уведомляется о предстоящем отпуске за две недели до его начала. Отпуск же вне графика является инициативой работника, которую он должен выразить путем подачи соответствующего заявления работодателю.

Приказ о предоставлении отпуска составляется по унифицированной форме Т-6, утвержденной Постановлением Госкомстата РФ от 5 января 2004 г. N 1.

При рассмотрении вопроса о стаже работы на данном предприятии, дающем право на предоставление ежегодного основного отпуска, не следует забывать ограничения, установленные ст. 121 ТК РФ: в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, не включаются:

- время отсутствия работника на работе без уважительных причин, в том числе вследствие его отстранения от работы в случаях, предусмотренных ст. 76 ТК РФ (при появлении работника на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения; при непрохождении работником в установленном порядке обучения и проверки знаний и навыков в области охраны труда и т.д.);

- время отпусков по уходу за ребенком до достижения им установленного законом возраста.

ТК РФ позволяет как делить отпуск на части, так и переносить сроки отпуска. Однако для каждой из перечисленных возможностей установлены ограничения. Возможность деления отпуска на части ограничена установлением жесткого требования: одна из частей этого отпуска должна быть не менее 14 календарных дней. В остальной части отпуск может быть раздроблен на столько частей и по такому количеству дней, сколько удобно для работника и для работодателя.

Сроки отпуска могут быть перенесены как по инициативе работника, так и по инициативе работодателя. Однозначным запретом законодателя является непредоставление ежегодного оплачиваемого отпуска в течение двух лет подряд, а также непредоставление ежегодного оплачиваемого отпуска работникам в возрасте до восемнадцати лет и работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда. Данное жесткое ограничение специально призвано сдерживать работодателей, которые в погоне за беспрерывностью наращивания темпов производства вовсю пользуются положением ТК РФ о том, что "...в исключительных случаях, когда предоставление отпуска работнику в текущем рабочем году может неблагоприятно отразиться на нормальном ходе работы организации, индивидуального предпринимателя, допускается с согласия работника перенесение отпуска на следующий рабочий год. При этом отпуск должен быть использован не позднее 12 месяцев после окончания того рабочего года, за который он предоставляется...", забывая о том, что это - "исключительные" случаи, а не норма.

Статьей 124 ТК РФ установлены и случаи обязанности работодателя перенести отпуск. Так, ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть продлен или перенесен на другой срок, определяемый работодателем с учетом пожеланий работника, в случаях:

- временной нетрудоспособности работника;

- исполнения работником во время ежегодного оплачиваемого отпуска государственных обязанностей, если для этого трудовым законодательством предусмотрено освобождение от работы;

- в других случаях, предусмотренных трудовым законодательством, локальными нормативными актами.

Трудовым законодательством разрешается перенесение ежегодного отпуска путем его "сокращения" - отзывом работодателем работника из отпуска. Отличительная особенность процедуры отпуска:

- отпуск работнику уже предоставлен, работник уже отдыхает;

- отзыв из отпуска фактически является инициативой работодателя (даже если между работником и работодателем с учетом производственных задач была достигнута обоюдная договоренность о "сокращении" времени отпуска). Ограничение для процедуры отзыва из отпуска: отзыв работника из отпуска допускается только с его согласия. Не допускается отзыв из отпуска работников в возрасте до восемнадцати лет, беременных женщин и работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда.
Неиспользованная в связи с отзывом из отпуска работника часть отпуска должна быть предоставлена по выбору работника в удобное для него время в течение текущего рабочего года или присоединена к отпуску за следующий рабочий год.

19.2.3. Замена ежегодного оплачиваемого отпуска

денежной компенсацией и реализация права на отпуск

при увольнении работника (ст. ст. 126 - 127)

В соответствии со ст. 126 ТК РФ часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 28 календарных дней, по письменному заявлению работника может быть заменена денежной компенсацией. Так как ранее, до внесения изменений в ст. 126 ТК РФ Федеральным законом от 30 июня 2006 г. N 90-ФЗ "О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации, признании не действующими на территории Российской Федерации некоторых нормативных правовых актов СССР и утратившими силу некоторых законодательных актов (положений законодательных актов) Российской Федерации" формулировка данной статьи носила нечеткий двойственный характер, очень долго кадровики не могли прийти к единому мнению, какая именно часть отпуска подлежала компенсации. Например, самым актуальным вопросом был вопрос о компенсации всех накопленных за прошедшие периоды неиспользованных отпусков. В настоящее время в связи с внесением указанным Законом четкости в формулировку ст. 126 ТК РФ принята единая точка зрения, подтвержденная судебной практикой: компенсации подлежит только та часть ежегодного отпуска, которая в соответствии со ст. 120 ТК РФ присоединяется к основному ежегодному отпуску и по сути является дополнительным оплачиваемым ежегодным отпуском, составляя определенное количество дней свыше 28 календарных дней ежегодного основного отпуска.

Таким образом, например, работник, работая в режиме ненормированного рабочего дня и имея право на дополнительный оплачиваемый отпуск 3 календарных дня (если локальным актом организации не установлен более продолжительный срок дополнительного отпуска), может обратиться к работодателю с письменным заявлением о замене дополнительного отпуска денежной компенсацией. При этом, даже если работник к моменту обращения к работодателю имеет 90 календарных дней основного ежегодного отпуска, неиспользованного и скопившегося у него за прошедшие периоды, эти дни замене на компенсацию в денежном выражении не подлежат.

При суммировании же ежегодных оплачиваемых отпусков или перенесении ежегодного оплачиваемого отпуска на следующий рабочий год денежной компенсацией могут быть заменены часть каждого ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 28 календарных дней, или любое количество дней из этой части.

Обратите внимание! Не допускается замена денежной компенсацией ежегодного основного оплачиваемого отпуска и ежегодных дополнительных оплачиваемых отпусков беременным женщинам и работникам в возрасте до восемнадцати лет, а также ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, за работу в соответствующих условиях (за исключением выплаты денежной компенсации за неиспользованный отпуск при увольнении).
В случае "накопления" работником ежегодных отпусков при увольнении работнику выплачивается денежная компенсация за все неиспользованные отпуска. Компенсация выплачивается вне зависимости от основания увольнения. Компенсация за неиспользованные отпуска должна быть выплачена работодателем в том числе и при увольнении материально ответственного лица по основаниям, так или иначе связанным с нанесением увольняемым лицом материального ущерба работодателю (например, по основанию совершения виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя (п. 7 ст. 81 ТК РФ); или совершения по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленных вступившим в законную силу приговором суда или постановлением судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях (пп. г п. 6 ст. 81 ТК РФ) и т.д.). При подсчете компенсации за неиспользованный отпуск применяется определенный порядок подсчета неиспользованных дней отпуска. За полный период неиспользованных дней отпуска образуется 28 календарных дней. В соответствии с п. 28 Правил об очередных и дополнительных отпусках, утвержденных НКТ <24> СССР 30 апреля 1930 г. N 169 (действующий в части, не противоречащей ТК РФ) при увольнении работника, не использовавшего своего права на отпуск, ему выплачивается компенсация за неиспользованный отпуск. При этом работнику, проработавшему 11 месяцев, полагается компенсация за полный рабочий год.

--------------------------------

<24> Народный комиссариат труда.

За неполный отработанный период (неполный год) количество неиспользованных дней отпуска, подлежащих компенсации, рассчитывается пропорционально отработанному времени. Так, если работник отработал менее 11 месяцев, дни отпуска, за которые должна быть выплачена компенсация, рассчитываются пропорционально отработанным месяцам (п. 35 указанных Правил). Излишки, составляющие менее половины месяца, исключаются из подсчета, а излишки, составляющие более половины месяца, округляются до полного месяца.

Кроме того, следует учитывать и порядок округления полученного количества календарных дней отпуска. Минздравсоцразвития РФ в своем письме от 7 декабря 2005 г. N 4334-17 "О порядке определения количества календарных дней неиспользованного отпуска" было указано, что при определении количества календарных дней неиспользованного отпуска, подлежащих оплате при расчете компенсации за неиспользованный отпуск, округление их законодательством не предусмотрено. Поэтому, если в организации принимается решение об округлении, например, до целых дней, это надо делать не по правилам арифметики, а в пользу работника. Например, работодатель должен выплатить компенсацию работнику за неиспользованный отпуск продолжительностью 20,4 календарных дня, которые округляются до 21 календарного дня, а не до 20 календарных дней.

Пример: расчетный период у увольняемого Иванова И.И. был с 1 октября по 30 сентября ежегодно. Иванов И.И.был принят на работу 1 октября 2007 года, а увольняется 7 июня 2010 года. За время работы на предприятии Иванов был в отпуске 4 раза, каждый из которых по 14 календарных дней. Итого Иванов И.И. был в отпуске 56 календарных дней, что соответствует двум периодам. Иванов И.И. не использовал только текущий отпуск, который рассчитывается пропорционально отработанному времени. При этом в расчет берутся 8 месяцев (с 1 октября 2009 года по 31 мая 2010 года), а семь дней в июне (с 1 июня по 7 июня 2010 года) из подсчета исключаются, так как меньше половины месяца. Итого: (28 календарных дней: 12) x 8 = 18,6 календарных дней. Если в организации принято округление, то 18,6 округляется в пользу работника до 19 календарных дней.
При реализации положений ТК РФ о компенсации неиспользованных дней отпуска у работодателей возникают различные спорные ситуации, однако большинство из них уже урегулировано либо нормативными актами, либо выработана единая позиция, основанная на обобщении судебной практики. Так, например, если работник, работавший на условиях срочного трудового договора, увольняется, ему также должна быть выплачена компенсация, ведь ТК РФ не ставит выплату компенсации за неиспользованный отпуск в зависимость от причин увольнения или срочности расторгаемого трудового договора.
Компенсация производится из расчета среднего дневного заработка.
Помимо компенсации за неиспользованный отпуск при увольнении ТК РФ предоставляет как вариант использование работником всех неиспользованных дней отпуска перед увольнением. Так, в соответствии со ст. 127 ТК РФ по письменному заявлению работника неиспользованные отпуска могут быть предоставлены ему с последующим увольнением (за исключением случаев увольнения за виновные действия). Положение данной статьи в части "могут быть" означает, что для реализации работником данной возможности необходимо наличие согласия работодателя. Если работодатель не согласен предоставить работнику отпуск перед увольнением (ведь отпуск не по графику!), работнику будет выплачена компенсация за неиспользованный отпуск.

Важно! При предоставлении же отпуска с последующим увольнением днем увольнения считается последний день отпуска. При этом следует помнить установленное ст. 127 ТК РФ правило: при предоставлении отпуска с последующим увольнением при расторжении трудового договора по инициативе работника этот работник имеет право отозвать свое заявление об увольнении до дня начала отпуска, если на его место не приглашен в порядке перевода другой работник.
При увольнении в связи с истечением срока трудового договора отпуск с последующим увольнением может предоставляться и тогда, когда время отпуска полностью или частично выходит за пределы срока этого договора. В этом случае днем увольнения также считается последний день отпуска.

Кроме особенностей порядка и сроков возможного отзыва заявления на увольнение примечательными являются и сроки расчета при увольнении. Несмотря на то что днем увольнения считается последний день отпуска, все расчеты с работником (в том числе оплата отпуска, выплата компенсации за неиспользованный отпуск, полный расчет по заработной плате и т.д.) должен быть произведен до дня начала отпуска. Такую позицию отстаивает Федеральная служба по труду и занятости в письме Роструда от 24 декабря 2007 г. N 5277-6-1, указав, что все расчеты с работником производятся до ухода работника в отпуск, т.к. по его истечении стороны уже не будут связаны обязательствами. Также следует поступить с трудовой книжкой и другими документами, связанными с работой, которые работодатель обязан предоставить работнику: их нужно выдать работнику перед уходом в отпуск, т.е. в последний день работы. Данный вывод также подтверждается судебной практикой. В Определении Конституционного Суда Российской Федерации от 25 января 2007 г. N 131-О-О суд приходит к выводу, что работодатель, чтобы надлежаще исполнить закрепленную ТК РФ (в частности, его статьями 84.1, 136 и 140) обязанность по оформлению увольнения и расчету с увольняемым работником, должен исходить из того, что последним днем работы работника является не день его увольнения (последний день отпуска), а день, предшествующий первому дню отпуска. Другими словами, фактически трудовые отношения с работником прекращаются с момента начала отпуска. Именно поэтому в соответствии с ч. 4 ст. 127 ТК РФ работник, которому неиспользованный отпуск предоставлен с последующим увольнением по его собственной инициативе, не вправе отозвать свое заявление об увольнении после начала отпуска, пусть даже это только первый день отпуска.

Если же за время нахождения в отпуске работник заболел, отпуск на число дней болезни не продлевается, а просто выплачивается пособие по временной нетрудоспособности по предъявлении листка нетрудоспособности. Данной позиции придерживается и Федеральная служба по труду и занятости (см. письмо Роструда от 24 декабря 2007 г. N 5277-6-1).

19.3. Дополнительные отпуска: оплачиваемые и неоплачиваемые

Кроме ежегодного основного оплачиваемого отпуска трудовое законодательство предусматривает в некоторых случаях предоставление дополнительного отпуска. Дополнительные отпуска можно разделить на оплачиваемые и неоплачиваемые.

К оплачиваемым относятся отпуска, предоставляемые всем категориям работников, перечисленных в части 1 ст. 116 ТК РФ.

- ежегодный основной оплачиваемый отпуск;

- ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск (как оплачиваемый за счет средств работодателя, так и за счет федерального бюджета);

- ученический отпуск (в виде сохранения среднего заработка).

К неоплачиваемым относятся:

- отпуск без сохранения заработной платы;

- отпуска, связанные с материнством: отпуск по беременности и родам, отпуск по уходу за ребенком до 3-х лет) - указанные виды отпусков не оплачиваются работодателем в контексте "отпуска"; лицам, находящимся в данных отпусках, начисляется и выплачивается соответствующее пособие по социальному страхованию, которое не может называться в прямом смысле слова "оплатой отпуска".

19.3.1. Ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска

(ст. ст. 116 - 119)

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск установлен трудовым законодательством, как правило, тем категориям работников, труд которых существенно отличается.

Подробнее о категориях работников, которым предоставлены дополнительные оплачиваемые ежегодные отпуска, продолжительности данных отпусков и нормах законов, установивших продолжительность отпуска см. таблицу 10.

Таблица 10

Дополнительные оплачиваемые отпуска

	N 
	Категории   
работников   
	Минимальная 
или     
максимальная
продолжи-  
тельность  
дополнитель-
ного    
ежегодного 
отпуска   
	Ссылка на нормативный 
акт          
	Кем оплачивается 
доп. отпуск   
(источник    
финансирования) 

	1  
	Работники,     
занятые на     
работах с      
вредными и     
(или) опасными 
условиями      
труда (на      
подземных      
горных работах 
и открытых     
горных работах 
в разрезах и   
карьерах, в    
зонах          
радиоактивного 
заражения, на  
других         
работах,       
связанных с    
неблагоприятным
воздействием   
на здоровье    
человека       
вредных        
физических,    
химических,    
биологических  
и иных         
факторов)      
	Не менее 7  
календарных 
дней        
	Ст. ст. 116, 117 ТК   
РФ, Постановление     
Правительства РФ от 20
ноября 2008 г. N 870  
	Работодателем за 
счет собственных 
средств и        
средств,         
выделяемых из    
соответствующего 
бюджета на       
указанные цели   

	2  
	Работники,     
имеющие особый 
характер       
работы, в том  
числе:         
	
	Ст. ст. 116, 118 ТК РФ
	

	
	Работники      
территориальных
органов, а     
также          
работники,     
командированные
в Чеченскую    
Республику     
	Из расчета  
2           
календарных 
дня за      
каждый      
полный      
месяц       
работы      
	Постановление         
Правительства РФ от 31
декабря 1994 г. N 1440
"Об условиях оплаты   
труда и предоставлении
дополнительных льгот  
работникам,           
находящимся в         
Чеченской Республике" 
	

	
	Врачи общей    
практики       
(семейные      
врачи) и       
медицинские    
сестры врачей  
общей практики 
(семейных      
врачей)        
	3-дневный   
отпуск за   
непрерывную 
работу в    
этих        
должностях  
свыше 3     
лет         
	Постановление         
Правительства РФ от 30
декабря 1998 г. N 1588
"Об установлении      
врачам общей практики 
(семейным врачам) и   
медицинским сестрам   
врачей общей практики 
(семейных врачей)     
ежегодного            
дополнительного       
оплачиваемого 3-      
дневного отпуска за   
непрерывную работу в  
этих должностях"      
	

	
	Работники с    
ненормированным
рабочим днем   
	Не менее 3  
календарных 
дней        
	Ст. ст. 116, 119 ТК РФ
(продолжительность    
отпуска               
устанавливается       
коллективным          
договором, правилами  
внутреннего трудового 
распорядка)           
	

	3  
	Работники,     
работающие в   
районах        
Крайнего       
Севера и       
приравненных к 
ним            
местностях, а  
именно         
работающие:    
	
	Ст. ст. 116, 321 ТК   
РФ, ст. 14 Закона РФ  
от 19 февраля 1993    
N 4520-1 "О государст-
венных гарантиях и    
компенсациях для лиц, 
работающих и          
проживающих в районах 
Крайнего Севера и     
приравненных к ним    
местностях"           
	

	
	В районах      
Крайнего       
Севера         
	24          
календарных 
дня         
	
	

	
	В приравненных 
к ним          
местностях     
	16          
календарных 
дней        
	
	

	
	В остальных    
районах        
Севера, где    
установлены    
районный       
коэффициент и  
процентная     
надбавка к     
заработной     
плате          
	8           
календарных 
дней        
	
	

	
	Иные работники в соответствии с положениями ТК РФ и иными            
федеральными законами                                                

	4  
	Сотрудники     
милиции, в     
зависимости от 
стажа службы в 
ОВД:           
	
	Ст. 116 ТК РФ,        
ст. 20 Закона РФ "О   
милиции"              
	Работодателем    

	
	После 10 лет   
службы         
	5 суток     
	
	

	
	После 15 лет   
службы         
	10 суток    
	
	

	
	После 20 лет   
службы         
	15 суток    
	
	

	5  
	Прокуроры или  
следователи,   
научные или    
педагогические 
работники в    
зависимости от 
стажа <25>:    
	
	Ст. 116 ТК РФ,        
ст. 41.4 ФЗ "О        
прокуратуре РФ"       
	

	
	После 10 лет   
	5 календ.   
дней        
	
	

	
	После 15 лет   
	10 календ.  
дней        
	
	

	
	После 20 лет   
	15 календ.  
дней        
	
	

	6  
	Судьи, с       
учетом стажа   
работы по      
юридической    
профессии:     
	
	Ст. 116 ТК РФ,        
п. 2 ст. 19 Закона РФ 
"О статусе судей в РФ"
	

	
	От 5 до 10 лет 
	5 рабочих   
дней        
	
	

	
	От 10 до 15    
лет            
	10 рабочих  
дней        
	
	

	
	Свыше 15 лет   
	15 рабочих  
дней        
	
	

	7  
	Гражданские    
служащие       
	10          
календарных 
дней        
	Ст. 116 ТК РФ,        
п. 6 ст. 46 ФЗ "О     
государственной       
гражданской службе РФ"
	

	8  
	Муниципальные  
служащие       
	Не более 15 
календарных 
дней        
	П. 4 ст. 21 ФЗ "О     
муниципальной службе в
РФ"                   
	

	9  
	Спасатели      
профессиональ- 
ных аварийно-  
спасательных   
служб,         
аварийно-      
спасательных   
формирований   
за участие в   
работах по     
ликвидации     
чрезвычайных   
ситуаций в     
течение года   
	Не более 15 
суток из    
расчета     
один день   
отпуска за  
24 часа     
работ       
	Ст. 116 ТК РФ,        
п. 6 ст. 28           
Федерального закона от
22 августа 1995 г.    
N 151-ФЗ "Об аварийно-
спасательных службах и
статусе спасателей"   
	

	10 
	Сотрудники     
таможенного    
органа за      
выслугу лет:   
	
	Ст. 116 ТК РФ,        
ст. 39 Федерального   
закона от 21 июля 1997
г. N 114-ФЗ "О службе 
в таможенных органах  
Российской Федерации" 
	

	
	При выслуге 10 
лет            
	5 календ.   
дней        
	
	

	
	При выслуге 15 
лет            
	10 календ.  
дней        
	
	

	
	При выслуге 20 
лет            
	15 календ.  
дней        
	
	

	11 
	Сотрудники     
Счетной        
палаты, в      
зависимости от 
стажа работы в 
органах        
финансового    
контроля:      
	
	Ст. 116 ТК РФ,        
ст. 31 Федерального   
закона от 11 января   
1995 г. N 4-ФЗ        
"О Счетной палате     
Российской Федерации" 
	

	
	Свыше 10 лет   
	10 календ.  
дней        
	
	

	
	Свыше 15 лет   
	15 календ.  
дней        
	
	

	12 
	Граждане,      
подвергшиеся   
радиационному  
воздействию    
вследствие     
ядерных        
испытаний на   
Семипалатинском
полигоне и     
получившие     
суммарную      
(накопленную)  
эффективную    
дозу           
облучения,     
превышающую 25 
сЗв (бэр)      
	14          
календарных 
дней        
	Ст. 116 ТК РФ,        
п. 15 ст. 2           
Федерального закона от
10 января 2002 г.     
N 2-ФЗ "О социальных  
гарантиях гражданам,  
подвергшимся          
радиационному         
воздействию вследствие
ядерных испытаний на  
Семипалатинском       
полигоне"             
	За счет средств  
федерального     
бюджета.         
Оплату отпускник 
оформляет в      
органе           
социальной       
защите населения 
и получает в     
организации      
федеральной      
почтовой связи   
либо на счет,    
открытый         
получателем в    
кредитной        
организации,     
самостоятельно   
<26>             

	13 
	Лица,          
указанные в    
п. п. 1 и      
2 ст. 13       
названного     
Закона:        
1)    граждане,
получившие  или
перенесшие     
лучевую        
болезнь       и
другие         
заболевания,   
связанные     с
радиационным   
воздействием   
вследствие     
чернобыльской  
катастрофы  или
с  работами  по
ликвидации     
последствий    
катастрофы   на
Чернобыльской  
АЭС;           
2)     инвалиды
вследствие     
чернобыльской  
катастрофы     
	14          
календарных 
дней        
	П. 5 ст. 14 Закона  РФ
"О  социальной  защите
граждан,  подвергшихся
воздействию   радиации
вследствие  катастрофы
на ЧАЭС"              
	


--------------------------------

<25> В стаж службы, дающий право на предоставление дополнительного отпуска, засчитываются также периоды службы в качестве стажеров в органах и учреждениях прокуратуры. В указанный стаж в календарном исчислении засчитываются служба в других правоохранительных органах, военная служба, а также работа в должности судьи.

<26> Порядок оплаты дополнительного отпуска утвержден Постановлением Правительства РФ от 3 марта 2007 г. N 136 "О порядке предоставления мер социальной поддержки гражданам, подвергшимся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС и ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне, в связи с исполнением ими трудовых обязанностей, а также выплаты пособия на погребение граждан, погибших (умерших) в связи с чернобыльской катастрофой".

Согласно ст. 120 ТК РФ продолжительность ежегодных основного и дополнительных оплачиваемых отпусков работников исчисляется в календарных днях и максимальным пределом не ограничивается. Нерабочие праздничные дни, приходящиеся на период ежегодного основного или ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, в число календарных дней отпуска не включаются. Если оба вида отпуска исчисляются либо в календарных, либо в рабочих днях, вопросов об исчислении общей продолжительности отпуска основного и дополнительного) не возникает. В том же случае, если основной и дополнительный ежегодный отпуск исчисляются в разных днях (календарных и рабочих), по-разному осуществляется и исчисление продолжительности общего отпуска. Например, ежегодный оплачиваемый отпуск предоставляется в календарных днях, а дополнительный оплачиваемый отпуск может быть исчислен в рабочих днях (при пересчете на шестидневную рабочую неделю). После этого общий период отпуска переводится в календарные дни. Полученное количество календарных дней и будет являться общей продолжительностью ежегодного оплачиваемого отпуска, расчет которого следует производить по правилам, установленным ст. 139 ТК РФ. Указанный порядок исчисления продолжительности отпусков был разъяснен Минтрудом РФ в письме от 1 февраля 2002 г. N 625-ВВ "Об исчислении общей продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска".

Статьей 116 ТК РФ работодателям с учетом их производственных и финансовых возможностей предоставлена возможность самостоятельного установления дополнительных отпусков для работников (если иное не предусмотрено ТК РФ и иными федеральными законами). Порядок и условия предоставления этих отпусков определяются коллективными договорами или локальными нормативными актами, которые принимаются с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Например, п. 3.13 "Федерального отраслевого соглашения по организациям Министерства спорта, туризма и молодежной политики Российской Федерации на 2009 - 2011 годы", утвержденного Минспорттуризмом РФ, Профсоюзом работников физической культуры, спорта и туризма РФ 8 октября 2009 г., действующего до 31 декабря 2011 года, предусмотрено предоставление спортсменам, тренерам ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, продолжительность которого определяется коллективными договорами, локальными нормативными актами, трудовыми договорами, но не менее четырех календарных дней.

19.3.2. Отпуск без сохранения заработной платы.

Взаимоотношения работника и работодателя

при их предоставлении (ст. 128)
По семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам работнику по его письменному заявлению может быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы, продолжительность которого определяется по соглашению между работником и работодателем.

Статьей 128 ТК РФ предусмотрены случаи обязательности для работодателя предоставления отпуска без сохранения заработной платы в случае обращения к нему работника с соответствующим заявлением (подробнее см. таблицу 11).

Таблица 11

Отпуска без сохранения заработной платы,

предоставление которых предусмотрено ТК РФ

и федеральными законами

	N 
	Категория работников   
	Продолжительность отпуска 
без сохранения заработной 
платы          
	Норма закона  

	1  
	Участники Великой         
Отечественной войны       
	До 35 календарных дней в  
году                      
	Ст. 128 ТК РФ  

	2  
	Работающие пенсионеры по  
старости (по возрасту)    
	До 14 календарных дней в  
году                      
	

	3  
	Родители и жены (мужья)   
военнослужащих, погибших  
или умерших вследствие    
ранения, контузии или     
увечья, полученных при    
исполнении обязанностей   
военной службы либо       
вследствие заболевания,   
связанного с прохождением 
военной службы            
	До 14 календарных дней в  
году                      
	

	4  
	Работающие инвалиды       
	До 60 календарных дней в  
году                      
	

	5  
	Все работники - в случаях 
рождения ребенка,         
регистрации брака, смерти 
близких родственников     
	До 5 календарных дней     
	

	
	В других случаях, предусмотренных ТК РФ, иными федеральными законами 
либо коллективным договором                                          

	6  
	Члены избирательной       
комиссии с правом         
совещательного голоса     
(при выборах депутатов    
Государственной Думы)     
	На любое время в период   
со дня регистрации        
Центральной избирательной 
комиссией РФ              
соответствующего          
федерального списка       
кандидатов и до дня       
официального              
опубликования результатов 
выборов депутатов         
Государственной Думы      
	П. 4 ст. 22,   
ст. 47         
Федерального   
закона от 18   
мая 2005 г.    
N 51-ФЗ "О вы- 
борах депутатов
Государственной
Думы           
Федерального   
Собрания       
Российской     
Федерации"     

	7  
	Члены избирательной       
комиссии с правом         
совещательного голоса     
(при выборах Президента)  
	На срок со дня            
регистрации кандидата     
Центральной избирательной 
комиссией РФ до дня       
официального              
опубликования результатов 
выборов Президента РФ     
	П. 3 ст. 16,   
ст. 42         
Федерального   
закона от 10   
января 2003 г. 
N 19-ФЗ "О     
выборах        
Президента     
Российской     
Федерации"     

	8  
	Члены избирательной       
комиссии муниципального   
образования               
	На время исполнения ими   
обязанностей, возложенных 
на них решениями          
избирательной комиссии    
муниципального            
образования               
	Ст. 11         
Федерального   
закона от 26   
ноября 1996 г. 
N 138-ФЗ "Об   
обеспечении    
конституционных
прав граждан   
Российской     
Федерации      
избирать и     
быть           
избранными в   
органы         
местного       
самоуправления"

	9  
	Лица, допущенные к        
вступительным испытаниям  
в высшие учебные          
заведения (далее - ВУЗ)   
	Пятнадцать календарных    
дней                      
	П. 2 ст. 17 ФЗ 
"О высшем и    
послевузовском 
профессиональн-
ом             
образовании"   

	
	Слушатели                 
подготовительных          
отделений при ВУЗах для   
сдачи выпускных экзаменов 
	Пятнадцать календарных    
дней                      
	

	
	Студенты вузов очной      
формы обучения,           
совмещающие учебу с       
работой, для сдачи        
зачетов и экзаменов       
	Пятнадцать календарных    
дней в учебном году       
	

	
	Студенты вузов очной      
формы обучения,           
совмещающие учебу с       
работой для подготовки и  
защиты дипломного проекта 
(работы) со сдачей        
государственных экзаменов 
	Четыре месяца             
	

	
	Для сдачи государственных 
экзаменов                 
	Один месяц                
	

	10 
	Инвалиды войны            
	До 60 календарных дней в  
году                      
	П. 17 ст. 14,  
п. 13 ст. 15,  
п. 11 ст. 16,  
п. 9 ст. 17,   
п. 9 ст. 18,   
п. 10 ст. 19   
ФЗ "О          
ветеранах"     

	
	Участники Великой         
Отечественной войны       
	До 35 календарных дней в  
году                      
	

	
	Ветераны боевых действий  
	До 35 календарных дней в  
году                      
	

	
	Военнослужащие,           
проходившие военную       
службу в воинских частях, 
учреждениях, военно-      
учебных заведениях, не    
входивших в состав        
действующей армии, в      
период с 22 июня 1941     
года по 3 сентября 1945   
года не менее шести       
месяцев, военнослужащим,  
награжденным орденами или 
медалями СССР за службу в 
указанный период          
	До 35 календарных дней в  
году                      
	

	
	Лица, награжденные знаком 
"Жителю блокадного        
Ленинграда"               
	До 35 календарных дней в  
году                      
	

	
	Лица, работавшие в период 
Великой Отечественной     
войны на объектах         
противовоздушной обороны, 
местной противовоздушной  
обороны, строительстве    
оборонительных            
сооружений, военно-       
морских баз, аэродромов и 
других военных объектов в 
пределах тыловых границ   
действующих фронтов,      
операционных зон          
действующих флотов, на    
прифронтовых участках     
железных и автомобильных  
дорог                     
	До 35 календарных дней в  
году                      
	

	11 
	Гражданские служащие - по 
семейным обстоятельствам  
и иным уважительным       
причинам                  
	Не более одного года      
	П. 15 ст. 46   
ФЗ "О          
государственной
гражданской    
службе РФ"     

	12 
	Муниципальные служащие    
	Не более одного года      
	П. 6 ст. 21 ФЗ 
"О             
муниципальной  
службе в РФ"   

	13 
	Герои Советского Союза,   
Герои Российской          
Федерации и полные        
кавалеры ордена Славы     
	До трех недель в году в   
удобное для них время     
	П. 3 ст. 8     
Закона РФ от   
15 января 1993 
г. N 4301-1 "О 
статусе Героев 
и полных       
кавалеров      
ордена Славы"  

	14 
	Герои Социалистического   
Труда и полные кавалеры   
ордена Трудовой Славы     
	До трех недель в году в   
удобное для них время     
	П. 2 ст. 6     
Федерального   
закона от 9    
января 1997 г. 
N 5-ФЗ "О      
предоставлении 
социальных     
гарантий       
Героям         
Социалистичес- 
кого Труда и   
полным         
кавалерам      
ордена         
Трудовой       
Славы"         


Основной вопрос, интересующий стороны трудового договора касательно отпусков без сохранения заработной платы: обязан ли работодатель их предоставлять по письменному заявлению работника или нет? Как было указано выше, обязанность работодателя по предоставлению отпуска без сохранения заработной платы должна быть прямо предусмотрена ТК РФ или федеральным законом. К случаям обязательного предоставления отпуска без сохранения заработной платы относятся все перечисленные в ст. 128 ТК РФ. Несмотря на то что в некоторых законах содержится обтекаемая формулировка о том, что отпуск без сохранения заработной платы "может предоставляться" а не "должен быть предоставлен", кадровики работодателей исходят из того, что возможность предоставления отпуска по семейным и иным обстоятельствам предусмотрена самой ст. 128 ТК РФ, при этом понятие иных обстоятельств не раскрывается. А закрепление данной возможности в законах только укрепляет данную возможность работника и, по сути, трансформируется в обязанность работодателя данный отпуск предоставить. Большинство работодателей не склонны идти на конфликт с работником без крайней причины (если не присутствует злоупотребление работником "доброты" работодателя) и спокойно предоставляют отпуск без сохранения заработной платы вне зависимости от степени уважительности и неотложности причин, изложенных работником.

Для предоставления отпуска без сохранения заработной платы обязательно требуется наличие письменного заявления работника и соответствующего распорядительного документа работодателя (оформляется по форме Т-6 или Т-6а, утвержденной Постановлением Госкомстата РФ от 5 января 2004 г. N 1).

Раздел VI. ОПЛАТА И НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА

Глава 20. ФОРМЫ ОПЛАТЫ. ГАРАНТИИ ПО ОПЛАТЕ ТРУДА

РАБОТНИКОВ (СТ. СТ. 129 - 131)

В соответствии со ст. 131 ТК РФ выплата заработной платы производится в денежной форме в валюте РФ (в рублях).
В соответствии с коллективным договором или трудовым договором по письменному заявлению работника оплата труда может производиться и в иных формах, не противоречащих законодательству РФ и международным договорам РФ. Доля заработной платы, выплачиваемой в неденежной форме, не может превышать 20 процентов от начисленной месячной заработной платы.

До недавнего времени (иногда - и в настоящее время) чаще всего выплата заработной платы в иной форме свойственна организациям с иностранным капиталом и работающим как на территории РФ, так и через филиалы за рубежом. Такие организации практикуют указание в трудовом договоре должностного оклада или надбавки (переменной части к окладу) в иностранной валюте. При такой практике работодателям следует внимательно ознакомиться с позицией Роструда в данном вопросе. Роструд в своем письме от 28 июля 2008 г. N 1729-6-0 поясняет, что ТК РФ не содержит положений, прямо запрещающих установление заработной платы в иностранной валюте. Однако, устанавливая в трудовом договоре размер оплаты труда в иностранной валюте, выплачивать заработную плату работодатель в соответствии со ст. 131 ТК РФ должен будет в рублях. Изменение курса рубля по отношению к иностранной валюте может привести к ухудшению условий оплаты труда работника. Учитывая изложенное, Роструд придерживается позиции, что установление в трудовых договорах оплаты труда в иностранной валюте не соответствует действующему законодательству.
Данная позиция Роструда единообразна: Роструд практически ежегодно повторяет в своих письмах (см. письма Роструда от 10 октября 2006 г. N 1688-6-1; от 31 октября 2008 г. N 5919-ТЗ; от 11 марта 2009 г. N 1145-ТЗ; от 24 июня 2009 г. N 1810-6-1).

Единственным отступлением от данного правила является оплата труда работников, направленных на работу в представительства РФ в иностранных государствах. В этом случае в соответствии со ст. 340 ТК РФ и п. 5 Постановления Правительства РФ от 20 декабря 2002 г. N 911 "О гарантиях и компенсациях работникам, направляемым на работу в представительства Российской Федерации за границей" работникам, направляемым на работу в представительства (помимо иных выплат), денежное вознаграждение, денежное содержание, заработная плата, тарифная ставка (оклад) со дня вступления в силу трудового договора до дня пересечения границы РФ выплачиваются в рублях, а со дня пересечения границы РФ наряду с денежным вознаграждением, денежным содержанием, заработной платой, тарифной ставкой (окладом) в рублях - должностной оклад в иностранной валюте и надбавка к должностному окладу в иностранной валюте (при наличии оснований для ее установления).

Иной формой оплаты труда является и выплата части заработной платы в неденежной форме. Как правило, такая форма была принята в кризисные годы при тотальных неплатежах бюджета и контрагентов по договорам. В этом случае предприятия зачастую выходили из положения, выплачивая своим работникам часть заработной платы продукцией своего же предприятия. На этом фоне довольно часто допускались нарушения прав работников: неденежная форма порой составляла половину и больше месячного заработка работника. По сути работник весь месяц "зарабатывал" свою зарплату, а в день выдачи заработной платы большую часть оплаты труда получал продукцией своего производства, которую в дальнейшем должен был либо использовать на собственные нужды, либо реализовать любыми законными способами, чтобы получить уже однажды заработанное, но в денежной форме. Работодатели, выходя из кризисной для предприятия ситуации таким способом, в основном не соблюдают процедуру осуществления такой замены денежного выражения заработной платы: заменяют часть заработной платы оплатой в неденежной форме без письменного заявления работника (обратите внимание: требуется заявление от работника в виде отдельного письменного документа, а не его согласие на распорядительном акте работодателя; закрепление возможности установления выплаты части заработной платы в неденежном выражении - в трудовом договоре и локальном акте организации; наличие распорядительного документа (приказа) о стоимости (денежном выражении) той продукции, которая будет передаваться работникам в качестве части заработной платы и документа, подтверждающего ознакомление с ним всех работников, которые будут получать такую нетипичную заработную плату и т.д.)

Пленумом ВС РФ в Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" (в п. 54) указано, что при разрешении споров, возникших в связи с выплатой работнику заработной платы в неденежной форме в соответствии с коллективным договором или трудовым договором, необходимо иметь в виду, что по смыслу статьи 131 Кодекса и статьи 4 Конвенции МОТ N 95 от 01.07.1949 об охране заработной платы (ратифицирована Указом Президиума Верховного Совета СССР от 31 января 1961 г. N 31) выплата заработной платы в такой форме может быть признана обоснованной при доказанности следующих юридически значимых обстоятельств:

а) имелось добровольное волеизъявление работника, подтвержденное его письменным заявлением, на выплату заработной платы в неденежной форме. При этом ст. 131 ТК РФ не исключается право работника выразить согласие на получение части заработной платы в неденежной форме как при данной конкретной выплате, так и в течение определенного срока (например, в течение квартала, года). Если работник изъявил желание на получение части заработной платы в натуральной форме на определенный срок, то он вправе до окончания этого срока по согласованию с работодателем отказаться от такой формы оплаты;

б) заработная плата в неденежной форме выплачена в размере, не превышающем 20 процентов от начисленной месячной заработной платы;

в) выплата заработной платы в натуральной форме является обычной или желательной в данных отраслях промышленности, видах экономической деятельности или профессиях (например, такие выплаты стали обычными в сельскохозяйственном секторе экономики);

г) подобного рода выплаты являются подходящими для личного потребления работника и его семьи или приносят ему известного рода пользу, имея при этом в виду, что не допускается выплата заработной платы в бонах, купонах, в форме долговых обязательств, расписок, а также в виде спиртных напитков, наркотических, токсических, ядовитых и вредных веществ, оружия, боеприпасов и других предметов, в отношении которых установлены запреты или ограничения на их свободный оборот;

д) при выплате работнику заработной платы в натуральной форме соблюдены требования разумности и справедливости в отношении стоимости товаров, передаваемых ему в качестве оплаты труда, т.е. их стоимость во всяком случае не должна превышать уровень рыночных цен, сложившихся для этих товаров в данной местности в период начисления выплат.

Обратите внимание! В соответствии со ст. 131 ТК РФ выплата заработной платы в бонах, купонах, в форме долговых обязательств, расписок, а также в виде спиртных напитков, наркотических, ядовитых, вредных и иных токсических веществ, оружия, боеприпасов и других предметов, в отношении которых установлены запреты или ограничения на их свободный оборот, не допускается.
Согласно положениям ст. 132 ТК РФ заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда и максимальным размером не ограничивается. Запрещается какая бы то ни было дискриминация при установлении и изменении условий оплаты труда.
Глава 21. ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА

21.1. Минимальный размер оплаты труда (ст. 133)
Наиглавнейшим достижением трудового законодательства в области регулирования оплаты труда является установление требования о минимальном размере оплаты труда. Так, в соответствии со ст. 133 ТК РФ месячная заработная плата работника, полностью отработавшего за этот период норму рабочего времени и выполнившего нормы труда (трудовые обязанности), не может быть ниже минимального размера оплаты труда.

Минимальный размер оплаты труда (далее также упоминается как минимальный размер заработной платы) устанавливается одновременно на всей территории РФ федеральным законом и не может быть ниже величины прожиточного минимума трудоспособного населения. На момент написания настоящей книги действует минимальный размер оплаты труда, установленный Федеральным законом от 24 июня 2008 г. N 91-ФЗ "О внесении изменения в статью 1 Федерального закона "О минимальном размере оплаты труда" с 1 января 2009 года на уровне 4330 рублей.

Размер минимальной заработной платы, установленный на федеральном уровне, может быть повышен в отдельных регионах за счет реализации положений ст. 133.1 ТК РФ. Статья 133.1 ТК РФ предусматривает, что в субъекте РФ региональным соглашением о минимальной заработной плате может устанавливаться размер минимальной заработной платы в субъекте РФ. Размер минимальной заработной платы в субъекте РФ может устанавливаться для работников, работающих на территории соответствующего субъекта РФ, за исключением работников организаций, финансируемых из федерального бюджета.

Размер минимальной заработной платы в субъекте РФ устанавливается с учетом социально-экономических условий и величины прожиточного минимума трудоспособного населения в соответствующем субъекте РФ. Во многих субъектах величина минимальной оплаты труда так и установлена в размере 100% прожиточного минимума.

Размер минимальной заработной платы в субъекте РФ не может быть ниже минимального размера оплаты труда, установленного федеральным законом.
Если же установленный в субъекте РФ минимальный размер оплаты труда становится ниже минимального размера оплаты труда, установленного федеральным законом на следующий период (со следующего года), то руководствоваться необходимо минимальным размером оплаты труда, установленным на федеральном уровне.

Региональные минимальные размеры оплаты труда можно подразделить на:
- установленные в твердой сумме. Такие минимальные размеры оплаты труда на региональном уровне установлены, например, в Хабаровском крае в размере 5629 руб. Соглашением о минимальной заработной плате в Хабаровском крае между Хабаровским краевым объединением организаций профсоюзов, региональным объединением работодателей "Союз работодателей Хабаровского края" и правительством Хабаровского края от 29 января 2009 г.; в Архангельской области в сумме 5329 руб. Соглашением о минимальной заработной плате в Архангельской области от 11 сентября 2008 г. и пр.;

- установленные в процентном соотношении к прожиточному минимуму. Например, в Белгородской области Соглашением между областным объединением организаций профсоюзов, объединениями работодателей и правительством Белгородской области на 2008 - 2010 годы (приложение к Постановлению правительства Белгородской области от 12 ноября 2007 г. N 258-пп) минимальный размер оплаты труда установлен в размере 100% от прожиточного минимума <27>; а в Волгоградской области (для работников организаций внебюджетной сферы) Соглашением о социально-экономическом партнерстве администрации Волгоградской области, Некоммерческого партнерства "Совет директоров предприятий и организаций Волгоградской области" и Волгоградского областного Совета профсоюзов на 2007 - 2009 годы (действие Соглашения продлено на 2010 - 2012 гг. решением Волгоградской областной трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений от 17 июня 2009 г.) минимальный размер оплаты труда установлен уже в размере 120% от величины прожиточного минимума трудоспособного населения <28>.

--------------------------------

<27> Справочно: Постановлением правительства "Об установлении величины прожиточного минимума по Белгородской области за IV квартал 2009 года" N 3-пп от 11 января 2010 г. за IV квартал 2009 года прожиточный минимум по Белгородской области в расчете на душу населения составил 4172 рубля, для трудоспособного населения - 4480 рублей. Следовательно, 100% прожиточного минимума составит 4480 рублей, это и будет минимальный размер оплаты труда в Белгородской области.

<28> Справочно: Постановлением администрации Волгоградской области от 26 июля 2010 года N 328-П "Об установлении величины прожиточного минимума на душу населения и по основным социально-демографическим группам населения Волгоградской области за второй квартал 2010 г." величина прожиточного минимума за второй квартал 2010 г. по Волгоградской области в расчете на душу населения установлена в размере 5343 рубля; а для трудоспособного населения - 5778 рублей. Следовательно, 120% составит 6933,6 руб.

При изучении вопроса о минимальных размерах оплаты труда, установленных в субъектах РФ в зависимости от прожиточного минимума (берется прожиточный минимум, установленный именно в данном субъекте РФ, а не величина прожиточного минимума в целом по России <29>) следует помнить, что минимальный размер оплаты труда устанавливается вне зависимости от наличия иждивенцев у работника, а должностной оклад в размере минимального размера оплаты труда - по определенной должности, а не под конкретного сотрудника. Так, например, по должности дворника ЖЭУ N 57 оплата труда установлена в размере минимальной оплаты труда, установленной на федеральном уровне - 4330 рублей. Несмотря на наличие у О.А. Ивановой, устроившейся на данную должность, на иждивении четырех несовершеннолетних детей и нетрудоспособного супруга, уровень ее заработной платы будет установлен в размере 4330 рублей.
--------------------------------

<29> Постановление Правительства РФ от 15.07.2010 г. N 529 "Об установлении величины прожиточного минимума на душу населения и по основным социально-демографическим группам населения в целом по Российской Федерации за I квартал 2010 г." прожиточный минимум установлен на душу населения - 5518 руб. (Для трудоспособного населения - 5956 рублей, пенсионеров - 4395 рублей, детей - 5312 рублей).

ТК РФ закреплен не только минимальный размер оплаты труда, но и обязанность работодателей по обеспечению повышения уровня реального содержания заработной платы, который включает индексацию заработной платы в связи с ростом потребительских цен на товары и услуги. Так, в соответствии со ст. 134 ТК РФ организации, финансируемые из соответствующих бюджетов, производят индексацию заработной платы в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, другие работодатели - в порядке, установленном коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами. К сожалению, в коллективном договоре или ином локальном акте (при их наличии в организации) не всегда четко оговорены условия индексации заработной платы работников и иные условия, связанные с данной индексацией, что позволяет работодателю не всегда выполнять требования ст. 134 ТК РФ.

21.2. Порядок, место и сроки выплаты заработной платы

(ст. ст. 135 - 136)

Согласно ст. 135 ТК РФ заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда. В свою очередь системы оплаты труда (включая размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера и системы премирования), устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Локальные нормативные акты, устанавливающие системы оплаты труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников.

Важно! Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными трудовым законодательством или локальными нормативными актами, как не могут быть ухудшены и условия оплаты труда, определенные коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами по сравнению с установленными трудовым законодательством.
ТК РФ в ст. 136 закрепляет обязанность работодателя:
- в письменной форме извещать каждого работника о составных частях заработной платы, причитающейся ему за соответствующий период, размерах и основаниях произведенных удержаний, а также об общей денежной сумме, подлежащей выплате;

- выплачивать заработную плату работнику, как правило, в месте выполнения им работы либо перечислять на указанный работником счет в банке на условиях, определенных коллективным договором или трудовым договором;

- в случае выплаты части заработной платы в неденежной форме - определять место и сроки выплаты заработной платы коллективным договором или трудовым договором;

- выплачивать заработную плату не реже чем каждые полмесяца. При таком порядке выплаты заработная плата, как правило, делится на основную часть заработной платы и аванс, хотя термин "аванс" в ст. 136 ТК РФ не указан. Действующим по настоящее время Постановлением Совета министров СССР от 23 мая 1957 г. N 566 "О порядке выплаты заработной платы рабочим за первую половину месяца" установлено, что размер аванса в счет заработной платы рабочих за первую половину месяца определяется соглашением администрации предприятия (организации) с профсоюзной организацией при заключении коллективного договора, однако минимальный размер указанного аванса должен быть не ниже тарифной ставки рабочего за отработанное время;

- выплачивать заработную плату в день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором, трудовым договором. При совпадении же дня выплаты с выходным или нерабочим праздничным днем выплата заработной платы должна производиться накануне этого дня. Только для отдельных категорий работников и только федеральным законом могут быть установлены иные сроки выплаты заработной платы;

- оплачивать отпуск не позднее чем за три дня до его начала.

Наиболее частыми нарушениями со стороны работодателей в области выплаты заработной платы являются:
- выплата заработной платы один раз в месяц - самое распространенное "злостное" нарушение работодателей. Многие работодатели истребуют от работников письменное заявление - согласие на выплату заработной платы один раз в месяц. Однако Роструд в своем письме от 1 марта 2007 г. N 472-6-0 разъяснил, что работодателям следует иметь в виду, что заявление работника о согласии получать заработную плату 1 раз в месяц не освобождает работодателя от ответственности.

Справочно: статьей 5.27 КоАП РФ установлена административная ответственность за нарушение законодательства о труде и об охране труда. Такое нарушение влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от одной тысячи до пяти тысяч рублей; на лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, - от одной тысячи до пяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток; на юридических лиц - от тридцати тысяч до пятидесяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток.
Данного же мнения придерживаются и судебные инстанции. Рассматривая дело, независимо от принятого решения, в мотивировочной и описательной части решения суды подтверждают наличие нарушений со стороны работодателей при установлении факта выплаты заработной платы один раз в месяц или оплате отпуска с нарушением срока, установленного ст. 136 ТК РФ. Данные выводы, например, изложены в Постановлении Федерального арбитражного суда Московского округа от 5 февраля 2007 г. (7 февраля 2008 г.) по делу N КА-А40/130-07; в Постановлении Федерального арбитражного суда Волго-Вятского округа от 2 ноября 2006 по делу N А39-2361/2006.

Обратите внимание! Пленумом ВС РФ в Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" обращено внимание судебных инстанций, что при рассмотрении спора, возникшего в связи с отказом работодателя выплатить работнику проценты (денежную компенсацию) за нарушение срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, необходимо иметь в виду, что в соответствии со статьей 236 ТК РФ суд вправе удовлетворить иск независимо от вины работодателя в задержке выплаты указанных сумм.

Иные виды нарушений, связанных с выплатой заработной платы, следуют в порядке убывания по "популярности":

- выплата заработной платы нерегулярно, несмотря на наличие четко установленных локальными актами и трудовыми договорами сроков выплаты заработной платы;

- наличие постоянных задержек в выплате заработной платы;

- наличие накапливающейся задолженности работодателя перед работниками по выплате заработной платы;

- несоблюдение сроков оплаты отпуска (зачастую отпуск оплачивается "постфактум", вместе с выплатой заработной платы за уже прошедший месяц и уже после выхода работника из отпуска);

- определение в локальном акте организации и в трудовых договорах с работниками нечеткой даты выплаты заработной платы. Однако в этом случае не следует путать вполне законно установленной "плавающей" даты выплаты заработной платы. Например, установление в трудовом договоре и Положении о порядке оплаты труда дня выплаты основной части заработной платы - 1 рабочего дня месяца, а аванса - 15 рабочего дня месяца полностью соответствует требованиям ст. 136 ТК РФ. Установление же даты выплаты заработной платы "через два рабочих дня после закрытия табеля учета рабочего времени" или "на следующий рабочий день после подписания приказа о выплате премии за оплачиваемый месяц" полностью не соответствует трудовому законодательству;

- отсутствие определенного в локальном акте организации порядка выплаты части заработной платы в неденежной форме;

- непредоставление работодателем всем работникам расчетного листка. Данное нарушение требований ст. 136 ТК РФ наиболее часто встречается у работодателей, выплачивающих заработной плату на счета сотрудников в банке. Расчетные листки в этом случае, как правило, предоставляются бухгалтерией предприятия только по запросу работника;

- прочие виды нарушений.

К сожалению, обязанности работодателя, установленные главой 21 ТК РФ, касающиеся заработной платы, наиболее часто нарушаются работодателями всех видов (предприятиями всех форм собственности), как и требования ТК РФ об обязательных условиях трудового договора.

21.3. Удержания из заработной платы - на заметку

(ст. ст. 137 - 138)

Удержания из заработной платы - все виды денежных вычетов из заработной платы работника, включая налоги, штрафы, денежные начеты, кредитные платежи, алименты, а также другие вычеты, производимые в случаях, предусмотренных законом, постановлениями органов власти.

Порядок и ограничения удержаний из заработной платы предусмотрены ст. ст. 137 - 138 ТК РФ. Удержания из заработной платы работника производятся только в случаях, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами. К таким случаям можно отнести в частности, но не ограничиваясь:

- удержание алиментов на содержание несовершеннолетних детей и иных нетрудоспособных лиц в соответствии с нормами Семейного кодекса Российской Федерации от 29 декабря 1995 г. N 223-ФЗ (далее - СК РФ). В соответствии со ст. 109 СК РФ администрация организации по месту работы лица, обязанного уплачивать алименты на основании нотариально удостоверенного соглашения об уплате алиментов или на основании исполнительного листа, обязана ежемесячно удерживать алименты из заработной платы и (или) иного дохода лица, обязанного уплачивать алименты, и уплачивать или переводить их за счет лица, обязанного уплачивать алименты, лицу, получающему алименты, не позднее чем в трехдневный срок со дня выплаты заработной платы и (или) иного дохода лицу, обязанному уплачивать алименты;

- удержание сумм на основании требований исполнительного документа. Согласно положениям ст. 98 Федерального закона от 2 октября 2007 г. N 229-ФЗ "Об исполнительном производстве" (далее - ФЗ "Об исполнительном производстве") судебный пристав-исполнитель обращает взыскание на заработную плату и иные доходы должника-гражданина в следующих случаях:

1) исполнение исполнительных документов, содержащих требования о взыскании периодических платежей;

2) взыскание суммы, не превышающей десяти тысяч рублей;

3) отсутствие или недостаточность у должника денежных средств и иного имущества для исполнения требований исполнительного документа в полном объеме;

- удержания из заработной платы и иных доходов осужденных к лишению свободы для возмещения расходов по их содержанию.
В соответствии со ст. 107 Уголовно-исполнительного кодекса Российской Федерации от 8 января 1997 г. N 1-ФЗ (далее - Уголовно-исполнительный кодекс РФ) из заработной платы, пенсий и иных доходов осужденных к лишению свободы производятся удержания для возмещения стоимости питания, одежды, коммунально-бытовых услуг и индивидуальных средств гигиены осужденного, кроме стоимости специального питания и специальной одежды.

Кроме того, работодателем могут производиться удержания из заработной платы работника для погашения его задолженности работодателю:

- для возмещения неотработанного аванса, выданного работнику в счет заработной платы;

- для погашения неизрасходованного и своевременно не возвращенного аванса, выданного в связи со служебной командировкой или переводом на другую работу в другую местность, а также в других случаях;

- для возврата сумм, излишне выплаченных работнику вследствие счетных ошибок, а также сумм, излишне выплаченных работнику, в случае признания органом по рассмотрению индивидуальных трудовых споров вины работника в невыполнении норм труда или простое.

Во всех трех вышеуказанных случаях работодатель вправе принять решение об удержании из заработной платы работника не позднее одного месяца со дня окончания срока, установленного для возвращения аванса, погашения задолженности или неправильно исчисленных выплат, и при условии, если работник не оспаривает оснований и размеров удержания;
- при увольнении работника до окончания того рабочего года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск, за неотработанные дни отпуска. Удержания за эти дни не производятся, если работник увольняется по основаниям:
- предусмотренным п. 8 части первой ст. 77 ТК РФ (отказ работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением);

- п. п. 1, 2, 4 части первой ст. 81 ТК РФ (ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем; сокращения численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя; смены собственника имущества организации (в отношении руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера);

- п. п. 1, 2, 5, 6 и 7 ст. 83 ТК РФ (призыв работника на военную службу или направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу; восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда; признание работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ; смерть работника либо работодателя - физического лица, а также признание судом работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим; наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства), если данное обстоятельство признано решением Правительства РФ или органа государственной власти соответствующего субъекта РФ).

Наиболее часто в практике расчетов работодателя с работником случаются ошибки при начислении заработной платы и при удержаниях как в пользу работника, так и в пользу работодателя. Как данный вопрос урегулирован ТК РФ?

Согласно ст. 137 ТК РФ заработная плата, излишне выплаченная работнику (в том числе при неправильном применении трудового законодательства или иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права), не может быть с него взыскана, за исключением случаев:

- счетной ошибки (при этом понятие "счетная ошибка" ТК РФ не расшифровывается, в основном принято считать счетной арифметическую ошибку);

- если органом по рассмотрению индивидуальных трудовых споров признана вина работника в невыполнении норм труда (часть третья ст. 155 ТК РФ) или простое (часть третья ст. 157 ТК РФ);

- если заработная плата была излишне выплачена работнику в связи с его неправомерными действиями, установленными судом.

В отношении удержаний из заработной платы установлены ограничения предельной общей суммы удержаний. Так, в соответствии со ст. 138 ТК РФ общий размер всех удержаний при каждой выплате заработной платы не может превышать 20 процентов, а в случаях, предусмотренных федеральными законами, - 50 процентов заработной платы, причитающейся работнику.

Следует отметить, что "порог" удержаний в 50% от заработной платы установлен для:
- случаев удержаний из заработной платы осужденных к лишению свободы. В соответствии с п. 3 ст. 107 Уголовно-исполнительного кодекса РФ в исправительных учреждениях на лицевой счет осужденных зачисляется независимо от всех удержаний не менее 25 процентов начисленных им заработной платы, пенсии или иных доходов, а на лицевой счет осужденных мужчин старше 60 лет, осужденных женщин старше 55 лет, осужденных, являющихся инвалидами первой или второй группы, несовершеннолетних осужденных, осужденных беременных женщин, осужденных женщин, имеющих детей в домах ребенка исправительного учреждения, - не менее 50 процентов начисленных им заработной платы, пенсии или иных доходов;
- случаев удержаний из заработной платы на основании исполнительного документа. В соответствии с п. 2 ст. 99 ФЗ "Об исполнительном производстве" при исполнении исполнительного документа (нескольких исполнительных документов) с должника-гражданина может быть удержано не более пятидесяти процентов заработной платы и иных доходов. Удержания производятся до исполнения в полном объеме содержащихся в исполнительном документе требований. Данное правило следует и из положений ст. 138 ТК РФ: "...при удержании из заработной платы по нескольким исполнительным документам за работником во всяком случае должно быть сохранено 50 процентов заработной платы..."

Ограничения, установленные ст. 138 ТК РФ, не распространяются на:
- удержания из заработной платы при отбывании исправительных работ;

- взыскание алиментов на несовершеннолетних детей;

- возмещение вреда, причиненного здоровью другого лица;

- возмещение вреда лицам, понесшим ущерб в связи со смертью кормильца;

- возмещение ущерба, причиненного преступлением.

Размер удержаний из заработной платы в этих случаях не может превышать 70 процентов.
Законодательством РФ в ст. 138 ТК РФ закреплено, что не допускаются удержания из выплат, на которые в соответствии с федеральным законом не обращается взыскание. К выплатам (доходам), на которые не может быть обращено взыскание, согласно ст. 101 ФЗ "Об исполнительном производстве" относятся:
1) денежные суммы, выплачиваемые в возмещение вреда, причиненного здоровью. Исключение: по алиментным обязательствам в отношении несовершеннолетних детей, а также по обязательствам о возмещении вреда в связи со смертью кормильца данное ограничение не действует;

2) денежные суммы, выплачиваемые в возмещение вреда в связи со смертью кормильца;

3) денежные суммы, выплачиваемые лицам, получившим увечья (ранения, травмы, контузии) при исполнении ими служебных обязанностей, и членам их семей в случае гибели (смерти) указанных лиц;

4) компенсационные выплаты за счет средств федерального бюджета, бюджетов субъектов РФ и местных бюджетов гражданам, пострадавшим в результате радиационных или техногенных катастроф (исключение: из данных сумм производятся удержания по алиментным обязательствам в отношении несовершеннолетних детей, а также по обязательствам о возмещении вреда в связи со смертью кормильца);

5) компенсационные выплаты за счет средств федерального бюджета, бюджетов субъектов РФ и местных бюджетов гражданам в связи с уходом за нетрудоспособными гражданами;

6) ежемесячные денежные выплаты и (или) ежегодные денежные выплаты, начисляемые в соответствии с законодательством РФ отдельным категориям граждан (компенсация проезда, приобретения лекарств и другое);

7) денежные суммы, выплачиваемые в качестве алиментов, а также суммы, выплачиваемые на содержание несовершеннолетних детей в период розыска их родителей;

8) компенсационные выплаты, установленные законодательством РФ о труде:

а) в связи со служебной командировкой, с переводом, приемом или направлением на работу в другую местность;

б) в связи с изнашиванием инструмента, принадлежащего работнику;

в) денежные суммы, выплачиваемые организацией в связи с рождением ребенка, со смертью родных, с регистрацией брака;

9) страховое обеспечение по обязательному социальному страхованию, за исключением пенсии по старости, пенсии по инвалидности и пособия по временной нетрудоспособности;

10) пенсии по случаю потери кормильца, выплачиваемые за счет средств федерального бюджета;

11) выплаты к пенсиям по случаю потери кормильца за счет средств бюджетов субъектов РФ;

12) пособия гражданам, имеющим детей, выплачиваемые за счет средств федерального бюджета, государственных внебюджетных фондов, бюджетов субъектов РФ и местных бюджетов;

13) средства материнского (семейного) капитала, предусмотренные Федеральным законом от 29 декабря 2006 года N 256-ФЗ "О дополнительных мерах государственной поддержки семей, имеющих детей";

14) суммы единовременной материальной помощи, выплачиваемой за счет средств федерального бюджета, бюджетов субъектов РФ и местных бюджетов, внебюджетных фондов, за счет средств иностранных государств, российских, иностранных и межгосударственных организаций, иных источников:

а) в связи со стихийным бедствием или другими чрезвычайными обстоятельствами;

б) в связи с террористическим актом;

в) в связи со смертью члена семьи;

г) в виде гуманитарной помощи;

д) за оказание содействия в выявлении, предупреждении, пресечении и раскрытии террористических актов, иных преступлений;

15) суммы полной или частичной компенсации стоимости путевок, за исключением туристических, выплачиваемой работодателями своим работникам и (или) членам их семей, инвалидам, не работающим в данной организации, в находящиеся на территории РФ санаторно-курортные и оздоровительные учреждения, а также суммы полной или частичной компенсации стоимости путевок для детей, не достигших возраста шестнадцати лет, в находящиеся на территории РФ санаторно-курортные и оздоровительные учреждения;

16) суммы компенсации стоимости проезда к месту лечения и обратно (в том числе сопровождающего лица), если такая компенсация предусмотрена федеральным законом;

17) социальное пособие на погребение.

21.4. Сроки расчета при увольнении (ст. 140)
При прекращении трудового договора выплата всех сумм, причитающихся работнику от работодателя, производится в день увольнения работника. К данным суммам относится и заработная плата за отработанный работником период, и компенсация за неиспользованные дни отпуска, и иные виды компенсаций (например, компенсация затрат на ГСМ и амортизацию личного автомобиля, используемого работником для выполнения возложенных на него функций и пр.), выходное пособие и прочие выплаты.

Днем увольнения, как правило, является последний день работы работника. Требование о выплате всех сумм в день увольнения может быть выполнено работодателем в течение всего этого дня. Например, процедура перечисления причитающихся работнику денежных средств на зарплатный счет в банке связана не только с быстротой работы кадровой службы (подготавливающей табель учета рабочего времени, приказ об увольнении и т.д.) и бухгалтера, рассчитывающего заработную плату и иные причитающиеся увольняющемуся работнику суммы, но и с этапами работы банка. В связи с этим денежные средства, перечисленные работодателем на счет работника, могут стать ему доступными уже после рабочего дня, несмотря на то что были перечислены ему даже до конца рабочего дня. Нарушений в этом случае со стороны работодателя не имеется: расчет произведен вовремя, в полном соответствии с требованиями ст. 140 ТК РФ.

Если же работник в день увольнения не работал, то соответствующие суммы должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявления уволенным работником требования о расчете. Данное правило не относится к случаям предоставления отпуска с последующим увольнением. Как уже была разъяснена ранее позиция Роструда и судебных инстанций, в описываемом случае полный расчет с увольняемым работником должен быть произведен до ухода работника в отпуск (то есть в день, предшествующий первому дню отпуска), так как по его истечении стороны уже не будут связаны обязательствами (см. письмо Роструда от 24 декабря 2007 г. N 5277-6-1; Определение Конституционного Суда РФ от 25 января 2007 г. N 131-О-О "Об отказе в принятии к рассмотрению жалобы гражданки Грудининой Ирины Николаевны на нарушение ее конституционных прав частью четвертой статьи 127 Трудового кодекса Российской Федерации").

В случае спора о размерах сумм, причитающихся работнику при увольнении, ст. 140 ТК РФ обязывает работодателя в сроки, установленные данной статьей, выплатить не оспариваемую им сумму.

В случае расторжения трудового договора по п. 6 части 1 ст. 83 ТК РФ в связи со смертью работника или признанием его умершим или безвестно отсутствующим все расчеты производятся в ином порядке. В соответствии со ст. 141 ТК РФ заработная плата, не полученная ко дню смерти работника, выдается членам его семьи или лицу, находившемуся на иждивении умершего на день его смерти. ТК РФ не дает расшифровку понятия "члены семьи". В связи с этим самым точным и близким определением является понятие "члены семьи", данное в ст. 2 СК РФ. К членам семьи отнесены: супруги, родители и дети (усыновители и усыновленные), а в случаях и в пределах, предусмотренных семейным законодательством - другие родственники и иные лица.

Статьей 1183 ГК РФ урегулирована процедура наследования невыплаченных сумм, предоставленных гражданину в качестве средств к существованию. Так, право на получение подлежавших выплате наследодателю, но не полученных им при жизни по какой-либо причине сумм заработной платы и приравненных к ней платежей, пенсий, стипендий, пособий по социальному страхованию, возмещения вреда, причиненного жизни или здоровью, алиментов и иных денежных сумм, предоставленных гражданину в качестве средств к существованию, принадлежит проживавшим совместно с умершим членам его семьи, а также его нетрудоспособным иждивенцам независимо от того, проживали они совместно с умершим или не проживали.

Требования о выплате указанных сумм вышеуказанными лицами должны быть предъявлены обязанным лицам (в рассматриваемом случае - к администрации предприятия, где работал умерший работник) в течение четырех месяцев со дня открытия наследства.
Согласно ст. 141 ТК РФ выдача заработной платы производится не позднее недельного срока со дня подачи работодателю соответствующих документов. В данный перечень можно отнести:

- свидетельство о смерти работника;

- письменное заявление от члена семьи о выплате причитающихся работнику сумм;

- документ, удостоверяющий личность заявителя;

- документ, подтверждающий факт родства с работником (если документ, удостоверяющий личность, уже содержит необходимую информацию, то предоставление данного документа может и не потребоваться).

Обратите внимание! Ни ТК РФ, ни ГК РФ не требует от членов семьи для получения невыплаченных сумм по заработной плате (и иных видов выплат, в том числе компенсации за неиспользованные дни отпуска) предъявления работодателю свидетельства о праве на наследство.

Данный документ понадобится только при отсутствии вышеуказанных лиц, имеющих право на получение сумм, не выплаченных наследодателю (умершему работнику) или при непредъявлении этими лицами требований о выплате указанных сумм в установленный срок. В этом случае в соответствии с п. 3 ст. 1183 ГК РФ соответствующие невыплаченные работодателем суммы включаются в состав наследства и наследуются на общих основаниях, установленных ГК РФ.

21.5. Особенности оплаты труда

некоторых категорий работников

(краткий общий комментарий ст. ст. 143 - 149)

Стоимость любых услуг, работ или определенного товара имеет свою цену. Полученный результат работ каждого работника также имеет определенную цену. Статья 143 ТК РФ систему, порядок установления цен на различные виды работ называет тарифной системой оплаты труда, то есть системой оплаты труда, основанной на тарифной системе дифференциации заработной платы работников различных категорий. Оплата труда (заработная плата), как говорилось ранее, может состоять из различных составляющих, в том числе надбавок, доплат и т.д. Однако основную часть оплаты труда составляет так называемая базовая часть. Исходя из положений ТК РФ можно сделать вывод, что цена работ, являющаяся основной составляющей заработной платы, устанавливается в зависимости от:

- квалификации (ст. 143 ТК РФ вводит понятие "квалификационный разряд" - величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника);

- сложности работ, которая определяется на основе тарификации.

Эти два компонента составляют тарифную сетку, то есть совокупность тарифных разрядов работ (профессий, должностей), определенных в зависимости от сложности работ и требований к квалификации работников с помощью тарифных коэффициентов.

На установление определенного размера оплаты труда работников различных должностей оказывают влияние и иные факторы:

- условия выполнения работ;

- важность и приоритетность определенных профессий и выполняемых работ для работодателя;

- иные факторы.

Тарифная система дифференциации заработной платы работников различных категорий включает в себя: тарифные ставки, оклады (должностные оклады), тарифную сетку и тарифные коэффициенты. Тарифные системы оплаты труда устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Тарифные системы оплаты труда устанавливаются с учетом единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, а также с учетом государственных гарантий по оплате труда.

В соответствии с положениями Постановления Правительства РФ от 31 октября 2002 г. N 787 "О порядке утверждения Единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, Единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих" Единый тарифно-квалификационный справочник работ и профессий рабочих (далее - ЕТКС) состоит из тарифно-квалификационных характеристик, содержащих характеристики основных видов работ по профессиям рабочих в зависимости от их сложности, и соответствующих им тарифных разрядов, а также требования, предъявляемые к профессиональным знаниям и навыкам рабочих. Разработкой ЕТКС занимается Министерство здравоохранения и социального развития РФ (далее - Минздравсоцразвития РФ) совместно с федеральными органами исполнительной власти, на которые возложены управление, регулирование и координация деятельности в соответствующей отрасли (подотрасли) экономики. До утверждения новых выпусков ЕТКС применяются выпуски, утвержденные постановлениями Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС и действующие на территории России в соответствии с Постановлением Минтруда РФ от 12 мая 1992 г. N 15а "О применении действующих квалификационных справочников работ, профессий рабочих и должностей служащих на предприятиях и в организациях, расположенных на территории России".

Следует обратить внимание на различия установления окладов (тарифных ставок) предприятия/учреждений/организаций различных форм собственности, особо выделив государственные и муниципальные предприятия/учреждения. Главное отличие между предприятиями частной формы собственности и государственными или муниципальными предприятиями состоит в том, что в последних случаях системы оплаты труда, устанавливаемые коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами, основаны на положениях и требованиях федеральных законов и иных нормативных правовых актов. В соответствии со ст. 144 ТК РФ Правительству РФ предоставлено право устанавливать базовые оклады (базовые должностные оклады), базовые ставки заработной платы по профессиональным квалификационным группам работников данных предприятия/учреждений/организаций, финансируемых за счет соответствующего бюджета.

Совершенно иной порядок формирования системы оплаты труда в организациях частной формы собственности. "Частный" работодатель (ООО, ОАО, ИП и т.д.) связан только требованием трудового законодательства об установлении заработной платы не ниже минимального размера оплаты труда, устанавливаемого на федеральном (ст. 133 ТК РФ) и региональном (ст. 133.1 ТК РФ) уровне, а также требованием о повышенном размере оплаты труда некоторых категорий работников, работающих в особых условиях, отличающихся от обычных (ст. ст. 146 - 149 ТК РФ). В остальном определение системы оплаты труда в организациях, не финансируемых из федерального, муниципального бюджета, зависит только от политики самого работодателя, с учетом требований ст. 372 ТК РФ к порядку принятия локальных нормативных актов (см. раздел 13 настоящей книги).

Важно! Законодатель устанавливает требование о применении повышенных размеров оплаты труда для следующих работ:
- на тяжелых работах, работах с вредными, опасными и иными особыми условиями труда (ст. ст. 146 - 147 ТК РФ);

- на работах в местностях с особыми климатическими условиями (ст. 148 ТК РФ);

- в других случаях выполнения работ в условиях, отклоняющихся от нормальных (ст. 149 ТК РФ).

При этом в некоторых случаях на законодательном уровне устанавливается повышающий коэффициент или минимальный размер такого повышения. Так, например, в соответствии со ст. 147 ТК РФ минимальные размеры повышения оплаты труда работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, и условия указанного повышения устанавливаются в порядке, определяемом Правительством РФ, с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. Пунктом 1 Постановления Правительства РФ от 20 ноября 2008 г. N 870 предусмотрено повышение для данных работников оплаты труда - не менее 4 процентов тарифной ставки (оклада), установленной для различных видов работ с нормальными условиями труда.

Конкретные же размеры повышения оплаты труда устанавливаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников в порядке, установленном ст. 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов, либо коллективным договором, трудовым договором.

21.6. Оплата сверхурочной работы (ст. 152)
В соответствии со ст. 152 ТК РФ сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, за последующие часы - не менее чем в двойном размере. Конкретные размеры оплаты за сверхурочную работу могут определяться коллективным договором, локальным нормативным актом или трудовым договором. По желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно.

В отношении оплаты сверхурочной работы при суммированном учете рабочего времени Минздравсоцразвития РФ в письме от 31 августа 2009 г. N 22-2-3363 "Об оплате сверхурочной работы при суммированном учете рабочего времени" даны следующие разъяснения: при суммированном учете рабочего времени, исходя из определения сверхурочной работы, подсчет часов переработки ведется после окончания учетного периода. В этом случае работа сверх нормального числа рабочих часов за учетный период оплачивается за первые два часа работы не менее чем в полуторном размере, а за все остальные часы - не менее чем в двойном размере.

В отношении же оплаты сверхурочных часов в нерабочие праздничные дни Президиумом ВЦСПС еще в Постановлении от 8 августа 1966 г. N 465/П-21 "Об утверждении разъяснения N 13/п-21 "О компенсации за работу в праздничные дни" разъяснено, что при подсчете сверхурочных часов работа в праздничные дни, произведенная сверх нормы рабочего времени, не должна учитываться, поскольку она уже оплачена в двойном размере.

Увеличенный размер оплаты труда за сверхурочную работу установлен только исходя из размера оклада работника. Данный вывод подтверждается судебной практикой: Верховный Суд РФ в своем решении от 21 июня 2007 г. N ГКПИ07-516 "Об отказе в удовлетворении заявления о признании частично недействующим подпункта 13.3 Положения о денежном довольствии сотрудников органов внутренних дел, утвержденного Приказом МВД РФ от 30 сентября 1999 г. N 750" указал, что в ст. 153 ТК РФ закреплено, что для исчисления размера оплаты труда работников, получающих оклад (должностной оклад), применяется дневная или часовая ставка (часть оклада (должностного оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного оклада), из чего следует, что иные выплаты, кроме оклада, при расчете оплаты за сверхурочную работу не учитываются.

Кроме оплаты сверхурочной работы ТК РФ закрепляет за работодателем также обязанность по оплате труда при совмещении профессий (должностей), расширении зон обслуживания, увеличении объема работы или исполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором. В этом случае ст. 151 ТК РФ предусмотрена доплата. Однако размер доплаты должен устанавливаться по соглашению сторон трудового договора с учетом содержания и (или) объема дополнительной работы (ст. 60.2 ТК РФ).

Следует отметить, что во многих организациях, не относящихся к государственным, муниципальным (то есть финансируемым из соответствующего бюджета), вышеуказанные положения ст. ст. 151 - 152 ТК РФ игнорируются: подсчет времени сверхурочной работы попросту не ведется, данные не сохраняются, не предусматривается ни размер доплаты, ни сама обязанность работодателя по выплате доплаты и т.д.

Чаще всего по данному вопросу споры не выходят за рамки самой организации: цена вопроса слишком мала, чтобы стороны могли допустить риск: работник - потерять работу, работодатель - престиж. Конфликты на данной почве, хоть и случаются, но широкой огласке не подвергаются. В связи с неконфликтностью работников по вопросу неоплаты сверхурочной работы или недоплаты за совмещение работодатели имеют возможность экономить фонд оплаты труда, что в конечном итоге приводит к "популярности" такого вида нарушения трудового законодательства среди работодателей.

Несмотря на отсутствие обобщенной практики касательно споров по оплате сверхурочной работы и доплаты за совмещение, можно с уверенностью сказать, что судебные органы при наличии соответствующих доказательств с большей вероятностью будут решать споры в пользу работников. Однако в этом случае в качестве доказательной базы должны существовать документы-доказательства. Например, приказ о возложении обязанностей временно отсутствующего работника без указания как в приказе, так и в трудовом договоре размера доплаты за такое исполнение обязанностей, уже будет в достаточной степени свидетельствовать о допущенном работодателем нарушении требований ст. 151 ТК РФ. Суд оценивает все представленные доказательства в совокупности, не ограничиваясь только наличием или отсутствием соответствующих приказов.

Однако невыплата заработной платы за сверхурочную работу или невыплата доплат за совмещение профессий, должностей все же являются, хоть и редким, предметом спора в суде.

Пример тому - гражданское дело по иску С., Т. и А. к войсковой части 6 о взыскании заработной платы за сверхурочную работу <30>. В ходе судебного разбирательства судом были установлены обстоятельства, свидетельствующие о том, что истцы в период работы в войсковой части 6 привлекались к работе сверх нормальной продолжительности рабочего времени. Данный вывод суда подтверждается письменными материалами дела, в том числе графиками учета выхода на работу. По окончании расчетного месяца на основании данных графиков составлялись табели учета рабочего времени, которые в установленном порядке утверждались командиром части. Доводы представителя ответчика об отсутствии приказов о привлечении работников к работе сверхурочно и соответствующих заявлений работников судом были отклонены как необоснованные. Однако в связи с пропуском истцами сроков обращения в суд за разрешением индивидуального трудового спора (в соответствии с ч. 1 ст. 392 ТК РФ данный срок составляет три месяца со дня, когда работник узнал или должен был узнать о нарушении своего права. - Прим. автора), исковые требования были удовлетворены частично - с войсковой части 6 в пользу истцов была взыскана заработная плата за сверхурочную работу лишь за последние три месяца, предшествующие подаче искового заявления.
--------------------------------

<30> Официальный сайт Кольского районного суда Мурманской области: http:// kola.mrm.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_sud&id=419.

21.7. Оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни.

Оплата труда в ночное время (ст. ст. 153 - 154)

Согласно ст. 153 ТК РФ работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается не менее чем в двойном размере:
- сдельщикам - не менее чем по двойным сдельным расценкам;

- работникам, труд которых оплачивается по дневным и часовым тарифным ставкам, - в размере не менее двойной дневной или часовой тарифной ставки;

- работникам, получающим оклад (должностной оклад), - в размере не менее одинарной дневной или часовой ставки (части оклада (должностного оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного оклада), если работа в выходной или нерабочий праздничный день производилась в пределах месячной нормы рабочего времени, и в размере не менее двойной дневной или часовой ставки (части оклада (должностного оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного оклада), если работа производилась сверх месячной нормы рабочего времени.

Конкретные размеры оплаты за работу в выходной или нерабочий праздничный день могут устанавливаться коллективным договором, локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения представительного органа работников, трудовым договором.

По желанию работника, работавшего в выходной или нерабочий праздничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит.

Важно! Для предоставления работнику другого дня отдыха ("отгула") работник должен выразить свое желание о предоставлении ему другого дня отдыха, а не двойной оплаты за работу в выходной день. Согласно одной точке зрения юристов-практиков, роспись в приказе о работе в выходной день в графе "ознакомлен, согласен" не является выраженным желанием работника, а является лишь согласием с волей работодателя. Согласно же другой точке зрения роспись в приказе о работе в выходной день означает одновременное согласие работника и на работу в выходной день, и на вид компенсации, указанный в приказе (в рассматриваемом случае - на предоставление другого дня отдыха).

Принятие решения о том или ином виде компенсации за работу в выходной день принадлежит работнику, а не работодателю!
Информация к размышлению. Трудовым законодательством в качестве компенсации предусмотрено предоставление другого дня отдыха работнику за работу в выходной или праздничный день. Однако последующая замена накопленных "отгулов" на оплату или компенсация "отгулов" при увольнении законодательством прямо не предусмотрены. При наличии конфликтной ситуации между работодателем и работником при увольнении последнего с работы работодатель на вполне законном основании не обязан заменять накопившиеся у работника за работу в выходные дни другие дни отдыха, и на вполне обоснованных основаниях может эти дни не предоставить. Мотивируя, например, производственной необходимостью невозможность предоставления дней отдыха накануне дня увольнения. При отсутствии у работника желания отстаивать свои права (или же при незнании своих прав и обязанностей работодателя), а также при отсутствии самой конфликтной ситуации между работником и работодателем накопленные "отгулы" зачастую просто "сгорают". Однако же при наличии спора различные судебные инстанции в данном вопросе все более солидарны и разрешают спор в пользу работника.
Например, иск И. к ООО Чебоксарского района Чувашской Республики о взыскании заработной платы за время вынужденного прогула, заработной платы за работу в выходные дни, процентов за нарушение сроков выплаты заработной платы, с учетом внесенных истцом уточнений, был удовлетворен. Требование истца о взыскании заработной платы за работу в выходные дни 4, 5, 6 января 2010 года, мотивированное тем, что при увольнении выплаты за указанные дни не были произведены было признано судом законными и обоснованными. С ООО в пользу истца в том числе была взыскана заработная плата за работу в выходные дни 4, 5, 6 января 2010 года в сумме 6681,60 (шесть тысяч шестьсот восемьдесят один руб. 60 коп.) <31>.

--------------------------------

<31> Официальный сайт Чебоксарского районного суда Чувашской Республики: http:// cheboksarsky.chv.sudrf.ru/ modules.php?name= press_dep&op=1&did=236.

Аналогичное решение было принято Кольским районным судом Мурманской области от 17 декабря 2008 г. по делу N 2-2615/2008. Исковые требования Б. к войсковой части 5 о взыскании заработной платы за работу в выходные дни и компенсацию за задержку выплаты заработной платы за работу в выходные дни. Суд, исследовав материалы дела, нашел иск подлежащим частичному удовлетворению на основании ст. ст. 100, 153, 349 ТК РФ, Постановления Правительства РФ от 10 декабря 2002 г. N 877 "Об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха отдельных категорий работников, имеющих особый характер работы", Приказа Министра обороны РФ от 16 мая 2003 г. N 170 "Об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха членов экипажей (гражданского персонала) судов обеспечения Вооруженных Сил РФ". В силу п. 24 Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха членов экипажей (гражданского персонала) судов обеспечения Вооруженных Сил РФ, утвержденного Приказом Министра обороны РФ от 16 мая 2003 г. N 170, в тех случаях, когда членам экипажей судов невозможно предоставить дни отдыха полностью, допускается с согласия членов экипажей этих судов оплата за работу в выходные и праздничные дни в размере, предусмотренном трудовым законодательством РФ. Суд нашел исковые требования обоснованными, поскольку факт работы Б. в выходные дни в 2008 году был подтвержден материалами дела и не оспаривался ответчиком. Так как работа в выходные дни в установленном законом размере истцу оплачена не была, данная задолженность подлежит взысканию с ответчика в судебном порядке. Касательно взыскания с ответчика в пользу истца денежной компенсации (процентов) за задержку выплат на основании ст. 236 ТК РФ суд пришел к выводу, что основания для взыскания отсутствуют. С войсковой части 5 в пользу Б. решением суда была взыскана заработная плата за работу в выходные дни, в остальной части требований Б. к войсковой части 5 было отказано <32>.

--------------------------------

<32> Официальный сайт Кольского районного суда Мурманской области: http:// kola.mrm.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_sud&id=288.

Оплата труда в ночное время.
Статьей 154 ТК РФ установлено жесткое требование: каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном размере по сравнению с работой в нормальных условиях, но не ниже размеров, установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Минимальные размеры повышения оплаты труда за работу в ночное время устанавливаются Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. В настоящее время Постановлением Правительства РФ от 22 июля 2008 г. N 554 "О минимальном размере повышения оплаты труда за работу в ночное время" утвержден минимальный размер повышения оплаты труда за работу в ночное время (с 22 часов до 6 часов) в размере 20 процентов часовой тарифной ставки (оклада (должностного оклада), рассчитанного за час работы) за каждый час работы в ночное время.

Конкретные размеры повышения оплаты труда за работу в ночное время устанавливаются коллективным договором, локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения представительного органа работников, трудовым договором.

Обратите внимание! Повышенный размер оплаты труда в ночное время не зависит от режима рабочего времени и подлежит повышению в том числе и при сменном графике и т.д.
21.8. Оплата времени простоя (ст. 157)
Понятие простоя условно можно сформулировать как период невозможности выполнения работником своей работы при нахождении на рабочем месте по предусмотренным трудовым законодательством причинам.

Законодатель при регулировании оплаты труда предусмотрел и оплату времени простоя. Однако оплата предусмотрена не для всех случаев простоя, и не по всяким основаниям.

Так, в соответствии со ст. 157 ТК РФ время простоя по вине работодателя оплачивается в размере не менее двух третей средней заработной платы работника.

Время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, оплачивается в размере не менее двух третей тарифной ставки, оклада (должностного оклада), рассчитанных пропорционально времени простоя.

Время простоя по вине работника не оплачивается.
О начале простоя, вызванного поломкой оборудования и другими причинами, которые делают невозможным продолжение выполнения работником его трудовой функции, работник обязан сообщить своему непосредственному руководителю, иному представителю работодателя.
Глава 22. НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ

(СТ. СТ. 159 - 163)

Глава 22 ТК РФ регулирует порядок нормирования труда. В связи с тем что при равных условиях труда (например, на одинаковых станках в одном цехе), при равной квалификации рабочих у разных работников могут быть различные выработки (например, один работник более медлителен, другой - более сосредоточен, третий - чрезвычайно аккуратен). Для того чтобы "уравнять" труд разных, но одинаковой квалификации и должностей работников, и введены трудовым законодательством нормы труда. Согласно ст. 160 ТК РФ нормы труда - нормы выработки, времени, нормативы численности и другие нормы - устанавливаются в соответствии с достигнутым уровнем техники, технологии, организации производства и труда.

В связи с тем что в производстве и иных сферах деятельности процессы и технологии постоянно совершенствуются, ТК РФ предусматривает возможность пересмотра ранее установленных норм труда. В соответствии со ст. 160 ТК РФ "...нормы труда могут быть пересмотрены по мере совершенствования или внедрения новой техники, технологии и проведения организационных либо иных мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда, а также в случае использования физически и морально устаревшего оборудования...". Однако ТК РФ установлено и ограничение для бесконтрольного пересмотра норм труда: так, достижение высокого уровня выработки продукции (оказания услуг) отдельными работниками за счет применения по их инициативе новых приемов труда и совершенствования рабочих мест не является основанием для пересмотра ранее установленных норм труда.
О введении новых норм труда работники должны быть извещены не позднее чем за два месяца.
Введение, замена и пересмотр норм труда предусматриваются в локальных нормативных актах организации, принимаемые в обычном порядке для принятия локальных актов.

Статья 163 ТК РФ обязывает работодателя, применяющего нормы труда, обеспечить работникам нормальные условия для выполнения норм выработки (исправное состояние помещений, сооружений, машин, технологической оснастки и оборудования и пр.).

Раздел VII. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ

Глава 23. СЛУЧАИ ПРЕДОСТАВЛЕНИЯ ГАРАНТИЙ И КОМПЕНСАЦИЙ.

ВИДЫ (СТ. 165)
Статьей 164 ТК РФ установлено, что под гарантиями понимаются средства, способы и условия, с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав в области социально-трудовых отношений.
Компенсациями же являются денежные выплаты, установленные в целях возмещения работникам затрат, связанных с исполнением ими трудовых или иных обязанностей, предусмотренных ТК РФ и другими федеральными законами.
Все гарантии и компенсации, предусмотренные трудовым законодательством, можно подразделить на общие и специальные.

Общие гарантии установлены для всех без исключения работников, в том числе являющихся только кандидатами на определенную должность или уже прекративших трудовые отношения с работодателями. Специальные же гарантии установлены для строго обозначенного круга лиц - работников. Так, например, ст. 64 ТК РФ каждому потенциальному работнику (широкий круг лиц) предоставлены гарантии при заключении трудового договора, выражающиеся в запрете законодателем необоснованного отказа в заключении трудового договора, то есть прямого или косвенного ограничения прав или установления прямых или косвенных преимуществ при заключении трудового договора в зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должностного положения, возраста и пр.

А, например, гарантии освобождения от основной работы с сохранением среднего заработка на срок, определяемый соглашением сторон, но не более трех месяцев, предусмотренные ст. 39 ТК РФ, установлены только для лиц, участвующих в коллективных переговорах, подготовке проекта коллективного договора, соглашения (узкий круг лиц).

Помимо общих гарантий и компенсаций, предусмотренных ТК РФ, установленных при приеме на работу, переводе на другую работу, по оплате труда и других, согласно ст. 165 ТК РФ работникам предоставляются гарантии и компенсации в следующих случаях:

- при направлении в служебные командировки;

- при переезде на работу в другую местность;

- при исполнении государственных или общественных обязанностей;

- при совмещении работы с обучением;

- при вынужденном прекращении работы не по вине работника;

- при предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска;

- в некоторых случаях прекращения трудового договора;

- в связи с задержкой по вине работодателя выдачи трудовой книжки при увольнении работника;

- в других случаях, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами.

Рассмотрим каждый из вышеуказанных видов гарантий и компенсаций более подробно.
Глава 24. ГАРАНТИИ ПРИ НАПРАВЛЕНИИ РАБОТНИКОВ

В СЛУЖЕБНЫЕ КОМАНДИРОВКИ (СТ. СТ. 167, 168)

И РАЗЪЕЗДНОЙ ХАРАКТЕР РАБОТЫ (СТ. 168.1).

ВОЗМЕЩЕНИЕ РАСХОДОВ ПРИ ПЕРЕЕЗДЕ НА РАБОТУ

В ДРУГУЮ МЕСТНОСТЬ (СТ. 169)
Под служебной командировкой в соответствии с понятием, данным ст. 166 ТК РФ, понимается поездка работника по распоряжению работодателя на определенный срок для выполнения служебного поручения вне места постоянной работы. Служебные поездки работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, служебными командировками не признаются.
В командировки направляются работники, состоящие в трудовых отношениях с работодателем. Служебные поездки работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, командировками не признаются.

Что гарантирует ТК РФ?
Работнику при направлении в служебную командировку гарантируются:

- сохранение места работы (должности);

- сохранение среднего заработка. В соответствии с п. 9 Постановления Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749 "Об особенностях направления работников в служебные командировки" (вместе с Положением об особенностях направления работников в служебные командировки; далее - Постановление Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749) средний заработок за период нахождения работника в командировке, а также за дни нахождения в пути, в том числе за время вынужденной остановки в пути, сохраняется за все дни работы по графику, установленному в командирующей организации. Работнику, работающему по совместительству, при командировании сохраняется средний заработок у того работодателя, который направил его в командировку. В случае направления такого работника в командировку одновременно по основной работе и работе, выполняемой на условиях совместительства, средний заработок сохраняется у обоих работодателей, а возмещаемые расходы по командировке распределяются между командирующими работодателями по соглашению между ними. Расчет среднего заработка производится в соответствии с требованиями Постановления Правительства РФ "Об особенностях порядка исчисления средней заработной платы";

- возмещение расходов, связанных со служебной командировкой.

С возмещением расходов, связанных со служебной командировкой, всегда связано много вопросов и даже споров. К расходам, которые возмещает работодатель, относятся:
- расходы по проезду к месту командирования и обратно, а также между пунктами назначения, если работник командирован в несколько пунктов назначения (командирования);

- расходы по найму жилого помещения (оплате гостиницы);

- дополнительные расходы, связанные с проживанием вне места постоянного жительства (суточные);

- иные расходы, произведенные работником с разрешения руководителя организации. Перечень таких "иных" расходов законодательно не утвержден. К таким расходам на практике могут быть отнесены расходы по оплате услуг связи (в том числе мобильной), расходы, связанные с бронированием номера в гостинице, и даже суммы административных штрафов, понесенных работником с разрешения работодателя;

- иные расходы, необходимые для выполнения служебного задания. Данные расходы намеренно выделены автором в отдельную строку, так как данные расходы не являются "лишними", но произведенными с разрешения работодателя, а являются необходимыми для выезда в командировку и возвращения. К таким видам расходов п. 23 Постановления Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749 отнесены дополнительные расходы при направлении работника в командировку на территорию иностранного государства:

а) расходы на оформление заграничного паспорта, визы и других выездных документов;

б) обязательные консульские и аэродромные сборы;

в) сборы за право въезда или транзита автомобильного транспорта;

г) расходы на оформление обязательной медицинской страховки;

д) иные обязательные платежи и сборы.

Размеры расходов, связанных с командировкой, определяются коллективным договором или локальным нормативным актом организации.
На законодательном уровне установлены нормы возмещения командировочных расходов только для работников бюджетных организаций. Постановлением Правительства РФ от 2 октября 2002 г. N 729 "О размерах возмещения расходов, связанных со служебными командировками на территории Российской Федерации, работникам организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета" работникам организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета, при командировках в пределах РФ осуществляется возмещение расходов в следующих размерах:

а) расходы по найму жилого помещения (кроме случая, когда направленному в служебную командировку работнику предоставляется бесплатное помещение) - в размере фактических расходов, подтвержденных соответствующими документами, но не более 550 рублей в сутки. При отсутствии документов, подтверждающих эти расходы, - 12 рублей в сутки;

б) расходы на выплату суточных - в размере 100 рублей за каждый день нахождения в служебной командировке;

в) расходы по проезду к месту служебной командировки и обратно к месту постоянной работы (включая страховой взнос на обязательное личное страхование пассажиров на транспорте, оплату услуг по оформлению проездных документов, расходы за пользование в поездах постельными принадлежностями) - в размере фактических расходов, подтвержденных проездными документами, но не выше стоимости проезда:

- железнодорожным транспортом - в купейном вагоне скорого фирменного поезда;

- водным транспортом - в каюте V группы морского судна регулярных транспортных линий и линий с комплексным обслуживанием пассажиров, в каюте II категории речного судна всех линий сообщения, в каюте I категории судна паромной переправы;

- воздушным транспортом - в салоне экономического класса;

- автомобильным транспортом - в автотранспортном средстве общего пользования (кроме такси);

при отсутствии проездных документов, подтверждающих произведенные расходы, - в размере минимальной стоимости проезда:

- железнодорожным транспортом - в плацкартном вагоне пассажирского поезда;

- водным транспортом - в каюте X группы морского судна регулярных транспортных линий и линий с комплексным обслуживанием пассажиров, в каюте III категории речного судна всех линий сообщения;

- автомобильным транспортом - в автобусе общего типа.

Даже поверхностное знание состояния рыночных цен РФ на стоимость питания и стоимость проживания в гостинице позволяет усомниться в "возмещении" командированным сотрудникам бюджетных организаций всех фактических расходов, связанных с командировкой в 2010 году.

Исходя из данных по средним потребительским ценам на отдельные товары и услуги Росстата в 2009 году <33> средняя цена проживания в гостинице составила 1257,77 руб. в сутки с человека, что почти в 2,5 раза превышает предельные нормы расходов на наем жилья, установленные для командированных "бюджетников". Кроме того, командированный работник бюджетного учреждения в пределах РФ мог позволить себе приобрести на 100 рублей суточных в день одну буханку хлеба (в 2009 году средняя цена на хлеб и булочные изделия из муки высшего сорта в РФ составила 39,65 руб. за 1 кг) и два литра молока (в 2009 году средняя цена на молоко цельное, разливное составляла 25,71 руб. за 1 литр). А обед в столовой, кафе, закусочной (кроме столовых в организациях) командированный работник бюджетного учреждения и вовсе не мог себе позволить, ведь по данным Росстата в 2009 году средняя цена обеда в столовой на 1 человека равнялась 216,73 руб. Или же такой командированный мог позволить себе обед один раз в двое суток.

--------------------------------

<33> Официальный сайт Федеральной службы государственной статистики (Росстата): http:// www.gks.ru/ free_doc/ new_site/ prices/ potr/ 2009/ Cen.xls.

Учитывая, что последний раз нормы возмещаемых работникам организаций, финансируемых из федерального бюджета, командировочных расходов были пересмотрены лишь в 2003 году (указанные нормы установлены с 1 января 2003 года), можно сделать вывод о том, что нормы расходов, установленные законодательно, уже давно не соответствуют фактическим рыночным потребительским ценам и требуют срочного пересмотра в сторону многократного увеличения. Только нормы расходов на оплату проезда, возмещаемые в размере фактических расходов, подтвержденных проездным документом, не требуют пересмотра, так как установлены без указания предельных размеров.

Таким образом, работнику бюджетного учреждения возмещается лишь малая часть понесенных им расходов, связанных с командировкой, что не соответствует положениям ст. ст. 167 - 168 ТК РФ о гарантиях возмещения работнику расходов, связанных с командировкой.

Оплата расходов при командировании в пункт назначения, находящийся за пределами территории РФ.
Следует помнить, что размеры расходов, связанных с командировкой, определяются коллективным договором или локальным нормативным актом организации. Нормативы, предельные размеры возмещаемых расходов утверждены только для сотрудников организаций/учреждений, финансируемых из федерального бюджета. На данные утвержденные нормативы может опираться каждый работодатель, утверждая в своем локальном акте иные нормативы расходов.

Оплата расходов по найму жилого помещения.
Приказом Минфина РФ от 2 августа 2004 г. N 64н "Об установлении предельных норм возмещения расходов по найму жилого помещения в иностранной валюте при служебных командировках на территории иностранных государств работников организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета" установлены следующие предельные величины расходов по найму жилого помещения (приводятся выборочные значения):

В Германии - не более 200 евро в сутки. Для сравнения: в соответствии с системой онлайн бронирования отелей HRS <34> в г. Берлин в Германии в трехзвездочном отеле Best Western am Spittelmarkt одноместный номер без учета питания в октябре 2010 года можно было заказать по цене 80 евро в сутки, а аналогичный номер, но в двухзвездочном отеле Motel One Berlin-Mitte в то же время года можно забронировать всего за 49 евро в сутки;

--------------------------------

<34> http:// www.hrs.com/ web3/ searchWeb1000.do;jsessionid= D80E153CFE4094BE4E3000995E5D8E93.1- 2?activity= forwardToHotelList&showOverlay= true#initialLoaded

В Испании - до 140 евро. Для сравнения: в соответствии с системой HRS в центре г. Мадрида (Испания) в середине октября 2010 года можно забронировать одноместный номер (без учета питания) в трехзвездочном отеле High Tech Avenida по цене 108 евро в сутки, или аналогичный номер при тех же условиях в четырехзвездочном отеле Tryp Menfis за 129,60 евро в сутки.

Указанный сравнительный анализ на отдельных примерах показывает, что предусмотренные Приказом Минфина РФ от 2 августа 2004 г. N 64н предельные нормы расходов на оплату найма жилых помещений при командировке за пределы РФ не выходят за пределы средних рыночных цен на наем номера в отеле в месте командирования.

Оплата суточных.
При служебных командировках работников организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета, на территории иностранных государств размер суточных установлен Постановлением Правительства РФ от 26 декабря 2005 г. N 812 "О размере и порядке выплаты суточных в иностранной валюте и надбавок к суточным в иностранной валюте при служебных командировках на территории иностранных государств работников организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета" в зависимости от страны, в которую работник направлен в командировку. Так, например, суточные для нижеуказанных стран установлены в следующих пределах:

В Германии - 65 долларов США. Для сведения: по данным различных туроператоров, стоимость одного обеда в немецком ресторане среднего класса равняется 25 - 30 евро без спиртных напитков <35>, а приблизительная стоимость обеда из 2-х блюд с напитком в кафе самообслуживания в городах или на трассе - 10 евро <36>.

--------------------------------

<35> Сайт компании "Туристический холдинг "Мир Путешествий - туризм и сервис": http:// www.mirtour.ru/ 4clients/ countries/ Germany.

<36> Сайт туристической фирмы "Тивали-К": http://tivali-k.com/ru/country/26.html.

В Испании - 62 доллара США. Для сведения - по данным туристических агентств стоимость обеда из трех блюд в среднем ресторане Испании составляет 10 - 20 евро, а завтрак обойдется в 5 - 6 EUR <37>.

--------------------------------

<37> Сайт туристической компании "Тревэл клаб": http:// www.trclub.ru/ group2/ fullcountry22/ spain.html.

Таким образом, даже самый грубый и приблизительный подсчет показывает, что средняя стоимость питания в стране пребывания не превысит размер суточных, и работнику не придется доплачивать из своего кармана.

Важно! Все вышеуказанные предельные нормы расходов при служебных командировках утверждены на законодательном уровне только для работников организаций/учреждений, финансируемых из федерального бюджета. В частной, коммерческой организации все командировочные расходы (на наем жилья, проезд, суточные) определяются внутренним локальным актом организации и фактически могут составлять любую сумму. Размер нормативов расходов в такой организации может быть как больше, так и меньше нормативов, установленных для работников организаций, финансируемых из федерального бюджета. Ни минимальный, ни максимальный ограничивающий норматив размера командировочных расходов для коммерческой организации законодательно не установлен.
Оплата расходов и отчетность работника.
Согласно п. 10 Постановления Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749 оплата расходов производится в следующем порядке: работнику при направлении его в командировку выдается денежный аванс на оплату расходов по проезду и найму жилого помещения и дополнительных расходов, связанных с проживанием вне места постоянного жительства (суточные).

По возвращении из командировки работник обязан представить работодателю в течение 3 рабочих дней:

1) авансовый отчет об израсходованных в связи с командировкой суммах. Авансовый отчет составляется по унифицированной форме, утвержденной Постановлением Госкомстата РФ от 1 августа 2001 г. N 55 "Об утверждении унифицированной формы первичной учетной документации N АО-1 "Авансовый отчет". На оборотной стороне формы подотчетное лицо записывает перечень документов, подтверждающих произведенные расходы (командировочное удостоверение, квитанции, транспортные документы, чеки ККМ, товарные чеки и другие оправдательные документы), и суммы затрат по ним (графы 1 - 6). Данные документы (к вышеперечисленным документам относятся и документы о найме жилого помещения, документы о фактических расходах по проезду (включая страховой взнос на обязательное личное страхование пассажиров на транспорте, оплату услуг по оформлению проездных документов и предоставлению в поездах постельных принадлежностей) и т.д.). Документы, приложенные к авансовому отчету, нумеруются подотчетным лицом в порядке их записи в отчете.

Проверенный бухгалтером авансовый отчет утверждается руководителем или уполномоченным на это лицом и принимается к учету. Остаток неиспользованного аванса сдается подотчетным лицом в кассу организации по приходному кассовому ордеру в установленном порядке. Перерасход по авансовому отчету выдается подотчетному лицу по расходному кассовому ордеру;

2) отчет о выполненной работе в командировке, согласованный с руководителем структурного подразделения работодателя, в письменной форме. Отчет составляется по унифицированной форме, утвержденной Постановлением Госкомстата РФ от 5 января 2004 г. N 1 (служебное задание для направления в командировку и отчет о его выполнении).

Примерная последовательность оформления направления работника в командировку схематично представляет собой следующий порядок:

1) служебная записка непосредственного руководителя работника (или самого работника - в зависимости от структуры организации) о необходимости командирования с указанием сроков командировки, места командирования и обоснования; или вызов руководителя (при командировке в вышестоящие в порядке подчиненности) организации;

2) служебное задание, оформляемое по унифицированной форме N Т-10а "Служебное задание для направления в командировку и отчет о его выполнении", утвержденной Постановлением Госкомстата РФ от 5 января 2004 г. N 1 (здесь и далее по перечню указываются унифицированные формы, утвержденные данным Постановлением Госкомстата РФ, если не указано иное);

3) командировочное удостоверение по унифицированной форме N Т-10 (может не выписываться, если работник должен возвратиться из командировки в место постоянной работы в тот же день, в который он был командирован). В соответствии с п. 15 Положения об особенностях направления работников в служебные командировки, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749, направление работника в командировку за пределы территории РФ производится по распоряжению работодателя без оформления командировочного удостоверения, кроме случаев командирования в государства - участники Содружества Независимых Государств, с которыми заключены межправительственные соглашения, на основании которых в документах для въезда и выезда пограничными органами не делаются отметки о пересечении государственной границы;

4) приказ о командировании: издается наряду с оформлением командировочного удостоверения, однако в соответствии с п. 2 Инструкции Минфина СССР, Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 7 апреля 1988 г. N 62 "О служебных командировках в пределах СССР" (далее - Инструкция N 62 "О служебных командировках в пределах СССР") не является обязательным документом при оформлении направления в командировку. Приказ оформляется по унифицированной форме N Т-9 (приказ (распоряжение) о направлении работника в командировку) (или N Т-9а (приказ о направлении работников в командировку);

5) оформление бухгалтерских документов и выдача аванса командированному работнику;

6) далее - командировка работника с проставлением отметок в командировочном удостоверении, оформление отчета о командировке и авансового отчета, утверждаемого руководителем или иным уполномоченным лицом организации;

7) полный расчет по командировке (дополнительное возмещение расходов, фактически понесенных работником или, наоборот, внесение неизрасходованной части аванса в кассу предприятия/организации).
Относительно командировок у большинства работодателей и работников неизменно возникают одни и те же вопросы. Приведем некоторые наиболее популярные из них. Примеры приведены по принципу "вопрос-ответ".

Как оплачиваются командировочные расходы, если работник в командировке заболел?
Пунктом 25 Положения об особенностях направления работников в служебные командировки, утв. Постановлением Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749, установлено, что работнику в случае его временной нетрудоспособности, удостоверенной в установленном порядке, возмещаются расходы по найму жилого помещения (кроме случаев, когда командированный работник находится на стационарном лечении) и выплачиваются суточные в течение всего времени, пока он не имеет возможности по состоянию здоровья приступить к выполнению возложенного на него служебного поручения или вернуться к месту постоянного жительства. За период временной нетрудоспособности работнику выплачивается пособие по временной нетрудоспособности в соответствии с ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством". Однако в соответствии с п. 16 Инструкции N 62 "О служебных командировках в пределах СССР" указанные расходы возмещаются за все время нетрудоспособности, но не свыше двух месяцев. Дни временной нетрудоспособности работника не включаются в срок командировки.

Как оплачиваются командировочные расходы, если по окончании командировки работник не сразу возвращается на непосредственное место работы (например, остается в месте командирования в гостях или в отпуске, или же из города пребывания уезжает в отпуск в другой город, не возвращаясь сразу в город по месту работы)?
Командировочные расходы возмещаются в общем порядке до дня окончания командировки, потом работник несет расходы за свой счет. То есть суточные выплачиваются только из расчета дней командировки (за "лишние" дни суточные не выплачиваются; расходы по найму жилья возмещаются до запланированного дня выезда из места командирования, определенного по командировочному удостоверению (проживание в гостинице сверх срока командировки работник оплачивает сам); оплата проезда к месту командирования и обратно оплачивается полностью. Все споры относительно полной оплаты проезда командированного сведены к налогообложению налогом на доходы физических лиц (НДФЛ) стоимости обратного проезда. Даже сам Минфин России недавно поменял свою позицию на прямо противоположную: в письмах от 10 июня 2010 г. N 03-04-06/6-111, от 16 августа 2010 г. N 03-03-06/1/545 Минфин России указал, что при ситуации более позднего возврата командированного сотрудника из места командировки к месту постоянной работы, если срок "задержки" командированного по собственной инициативе в месте командировки значителен (например, работник задерживается для проведения отпуска), возникает объект налогообложения по НДФЛ в виде оплаты стоимости билета. Если же сотрудник остается в месте командировки на непродолжительное время (на выходные или праздничные дни), облагать налогом оплату его проезда не требуется.

Описанная ситуация не относится к случаям задержки в пути по независящим от работника причинам (задержка вылета рейса самолета, нарушение транспортного сообщения, стихийные бедствия в месте командирования и прочие причины). В этом случае работнику компенсируются все дополнительные расходы, понесенные им в связи с вынужденной задержкой. Более того, если сроки командировки изменены распорядительным документом (приказом) работодателя, не только все дополнительные расходы подлежат возмещению, но и не возникнет вопроса об обложении или необложении НДФЛ стоимости обратного проезда (стоимость проезда не будет облагаться НДФЛ).

Как оплачивается однодневная командировка, по окончании которой работник возвращается в место постоянной работы в тот же день?
В соответствии с п. 11 Положения об особенностях направления работников в служебные командировки, утв. Постановлением Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749, при командировках в местность, откуда работник (исходя из условий транспортного сообщения и характера выполняемой в командировке работы) имеет возможность ежедневно возвращаться к месту постоянного жительства, суточные не выплачиваются.

Вопрос о целесообразности ежедневного возвращения работника из места командирования к месту постоянного жительства в каждом конкретном случае решается руководителем организации с учетом дальности расстояния, условий транспортного сообщения, характера выполняемого задания, а также необходимости создания работнику условий для отдыха. Если работник по окончании рабочего дня по согласованию с руководителем организации остается в месте командирования, то расходы по найму жилого помещения при представлении соответствующих документов возмещаются работнику в размерах, определяемых коллективным договором или локальным нормативным актом. Стоимость проезда возмещается в общем порядке в полном объеме.

На какой максимальный срок может быть командирован работник?
Инструкцией N 62 "О служебных командировках в пределах СССР" предусмотрено, что срок командировки работников определяется руководителями объединений, предприятий, учреждений, организаций, однако он не может превышать 40 дней, не считая времени нахождения в пути, а срок командировки рабочих, руководителей и специалистов, направляемых для выполнения монтажных, наладочных и строительных работ, не должен превышать одного года.

Постановлением же Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749 установлено, что срок командировки определяется работодателем с учетом объема, сложности и других особенностей служебного поручения.

В связи с тем что Инструкция N 62 "О служебных командировках в пределах СССР применяется в части, не противоречащей ТК РФ, а также Положению об особенностях направления работников в служебные командировки, утвержденному Постановлением Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749, следует применять положения Постановления Правительства от 13 октября 2008 г. N 749 об отсутствии максимального срока, установленного законодательно.
- Должен ли работник выходить на работу в день отъезда и день приезда из командировки?
Постановлением Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749 в п. 4 установлено, что вопрос о явке работника на работу в день выезда в командировку и в день приезда из командировки решается по договоренности с работодателем.

- Как компенсируются дни командировки, приходящиеся на выходные, в том числе день отъезда в командировку и день возвращения из нее?
По правилам ТК РФ командированный работник осуществляет свою деятельность в соответствии с трудовым распорядком, установленным в месте командирования, в том числе имеет выходные дни, установленные на данном предприятии.

Если в срок командировки работника входят выходные дни (суббота, воскресенье), это не означает автоматической компенсации за работу в выходной день - ведь работник в эти дни также отдыхает. И только если распоряжением работодателя он привлекается к работе в выходные дни в месте командировки, применяются положения ст. 153 ТК РФ о компенсации за работу в выходной день (оплата в двойном размере или в одинарном размере с предоставлением другого дня отдыха).

Согласно п. 4 Положения об особенностях направления работников в служебные командировки, утв. Постановлением Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749, днем выезда в командировку считается дата отправления поезда, самолета, автобуса или другого транспортного средства от места постоянной работы командированного, а днем приезда из командировки - дата прибытия указанного транспортного средства в место постоянной работы. Таким образом, законодательно дни отъезда, приезда, все дни нахождения в пути относятся к периоду командировки.

Совокупный анализ Положения об особенностях направления работников в служебные командировки, утв. Постановлением Правительства РФ от 13 октября 2008 г. N 749, ст. ст. 91, 106, 153 ТК РФ позволяет сделать вывод о том, что дни отъезда, приезда, а также дни нахождения в пути в период командировки, приходящиеся на выходные или нерабочие праздничные дни, подлежат оплате согласно ст. 153 ТК РФ в не менее чем двойном размере, либо по желанию работника оплачиваются в одинарном размере и предоставляются дни отдыха за каждый такой "рабочий" день.
Ограничения для направления в служебные командировки отдельных категорий работников.
Не могут направляться в командировку даже при наличии согласия самого работника:
- работники в период действия ученического договора (если служебная командировка не связана с ученичеством - ч. 3 ст. 203 ТК РФ);

- беременные женщины в отношении любых служебных командировок - ст. 259 ТК РФ);

Могут быть направлены только в случае согласия самого работника:
- женщины, имеющие детей до трех лет (при этом они должны быть ознакомлены в письменной форме со своим правом отказаться от направления в служебную командировку (ст. 259 ТК РФ);

- матери и отцы, воспитывающие детей до пяти лет без супруга (супруги), а также опекуны детей указанного возраста, работники, имеющие детей-инвалидов, а также работники, осуществляющие уход за больным членом семьи (при наличии одновременно их письменного согласия и при условии, что это не запрещено медицинскими рекомендациями - ст. ст. 259 и 264 ТК РФ).

Определенных требований к письменному документу, удостоверяющему ознакомление работника с правом отказаться от направления в служебную командировку, ТК РФ и подзаконными актами не установлено. Это может быть и отдельная строка в самом приказе о командировании, например, подобного содержания "ознакомлена с правом отказаться от направления в командировку" или же отдельный документ - уведомление, исходящее от работодателя, содержащее информацию о рассматриваемом праве работника, с подписью работника в получении, а затем и подпись о согласии быть направленным в командировку - на приказе (в случае наличия такого согласия).

Глава 25. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ РАБОТНИКАМ ПРИ ИСПОЛНЕНИИ

ИМИ ГОСУДАРСТВЕННЫХ ИЛИ ОБЩЕСТВЕННЫХ ОБЯЗАННОСТЕЙ

(КРАТКИЙ КОММЕНТАРИЙ СТ. СТ. 170 - 172)

Работодатель обязан освобождать работника от работы с сохранением за ним места работы (должности) на время исполнения им государственных или общественных обязанностей в случаях, если в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами эти обязанности должны исполняться в рабочее время. Случаи исполнения государственных или общественных обязанностей в рабочее время, а также компенсации за время освобождения от работы приведены в таблице 12.
Таблица 12

Компенсации работникам, освобожденным от работы

на время исполнения государственных

или общественных обязанностей

	N 
	Наименование    
категории     
работников     
	Размер компенсации     
	Ссылка на нормативный
акт         

	1 
	Члены избирательной
комиссии (по       
проведению выборов 
в органы власти,   
референдума и т.д. 
<38>) с правом     
решающего голоса   
	Компенсация за период       
освобождения от основной    
работы.                     
Дополнительная оплата       
труда (вознаграждения) за   
работу в комиссии по        
подготовке и проведению     
выборов, референдума.       
Размеры и порядок указанных 
выплат устанавливаются      
комиссией, организующей     
соответствующие выборы,     
референдум, за счет и в     
пределах бюджетных средств, 
выделенных на проведение    
этих выборов, референдума   
	П. 17 ст. 29         
Федерального закона  
от 12 июня 2002 г.   
N 67-ФЗ "Об основных 
гарантиях            
избирательных прав и 
права на участие в   
референдуме граждан  
Российской Федерации"

	2 
	Члены комиссии     
референдума с      
правом решающего   
голоса             
	Компенсация за период       
освобождения от работы.     
Дополнительная оплата       
труда (вознаграждение) за   
работу в комиссии           
референдума в период        
подготовки и проведения     
референдума.                
Размеры и порядок выплаты   
устанавливаются Центральной 
избирательной комиссией РФ  
за счет и в пределах        
средств, выделенных из      
федерального бюджета на     
подготовку и проведение     
референдума                 
	П. 3 ст. 46 ФКЗ "О   
референдуме РФ"      

	3 
	Члены избирательной
комиссии по выборам
Президента РФ с    
правом решающего   
голоса             
	Компенсация за период       
освобождения от основной    
работы.                     
Дополнительная оплата       
труда (вознаграждение) за   
работу в избирательной      
комиссии в период           
подготовки и проведения     
выборов Президента РФ.      
Размеры и порядок выплаты   
указанных сумм  установлены 
Центральной избирательной   
комиссией РФ за счет и в    
пределах средств            
федерального бюджета,       
выделенных на подготовку и  
проведение выборов          
Президента РФ (в            
зависимости от постоянной и 
непостоянной основы работы  
члена комиссии - в твердом  
размере оплаты труда за час 
или в размере среднего      
заработка)                  
	П. 3 ст. 64          
Федерального закона  
от 10 января 2003 г. 
N 19-ФЗ "О выборах   
Президента Российской
Федерации".          
Постановление        
Центризбиркома РФ от 
13 декабря 2007 г.   
N 73/598-5 "О разме- 
рах и Порядке выплаты
компенсации и        
дополнительной оплаты
труда                
(вознаграждения)     
членам избирательных 
комиссий с правом    
решающего голоса,    
работникам аппаратов 
избирательных        
комиссий, а также    
выплат гражданам,    
привлекаемым к работе
в комиссиях, в период
подготовки и         
проведения выборов   
Президента Российской
Федерации"           

	4 
	Члены избирательной
комиссии (с правом 
решающего голоса)  
по выборам         
депутатов          
представительных   
органов местного   
самоуправления и   
выборных           
должностных лиц    
местного           
самоуправления     
	Оплата труда в период       
подготовки и проведения     
выборов (освобождения от    
основной работы)            
производится за счет        
средств, выделенных на      
проведение выборов          
	Ст. 12 Федерального  
закона от 26 ноября  
1996 г. N 138-ФЗ "Об 
обеспечении          
конституционных прав 
граждан Российской   
Федерации избирать и 
быть избранными в    
органы местного      
самоуправления"      

	5 
	Граждане,          
участвующие в      
мероприятиях по    
обеспечению        
исполнения воинской
обязанности или    
поступления на     
военную службу по  
контракту          
	Средний заработок за        
время участия в указанных   
мероприятиях.               
Расходы, связанные с        
наймом (поднаймом) жилья и  
оплатой проезда в другую    
местность и обратно.        
Командировочные расходы.    
Указанные расходы           
возмещаются по месту их     
постоянной работы.          
Компенсация понесенных      
расходов производится за    
счет средств федерального   
бюджета в пределах лимитов  
бюджетных обязательств и    
объемов финансирования      
расходов                    
	П. 2 ст. 5 ФЗ "О     
воинской обязанности 
и военной службе".   
Постановление        
Правительства РФ от  
1 декабря 2004 г.    
N 704 "О порядке     
компенсации расходов,
понесенных           
организациями и      
гражданами Российской
Федерации в связи с  
реализацией          
Федерального закона  
"О воинской          
обязанности и военной
службе"              

	6 
	Присяжные          
заседатели         
	Компенсационное             
вознаграждение в размере    
одной второй части          
должностного оклада судьи   
этого суда пропорционально  
числу дней участия          
присяжного заседателя в     
осуществлении правосудия,   
но не менее среднего        
заработка присяжного        
заседателя по месту его     
основной работы за такой    
период.                     
Командировочные расходы.    
Транспортные расходы на     
проезд к месту нахождения   
суда и обратно (в порядке и 
размере, установленных      
законодательством для судей 
данного суда).              
Компенсационное             
вознаграждение              
выплачивается только за     
время осуществления         
правосудия. Выплата         
производится                
соответствующим судом за    
счет средств федерального   
бюджета                     
	Ст. 11 Федерального  
закона от 20 августа 
2004 г. N 113-ФЗ "О  
присяжных заседателях
федеральных судов    
общей юрисдикции в   
Российской Федерации"

	7 
	Донор              
	Средний заработок за дни    
сдачи и предоставленные в   
связи с этим дни отдыха     
<39>.                       
Бесплатное питание в день   
сдачи крови - за счет       
средств бюджета,            
осуществляющего финансовое  
обеспечение организации     
здравоохранения,            
занимающейся заготовкой     
донорской крови.            
В течение года -            
первоочередное выделение по 
месту работы или учебы      
льготных путевок для        
санаторно-курортного        
лечения (за счет средств    
Фонда социального           
страхования РФ (далее - ФСС 
РФ)                         
	Ст. 186 ТК РФ,       
ст. ст. 6, 9, 10     
Закона РФ от 9 июня  
1993 г. N 5142-1 "О  
донорстве крови и ее 
компонентов"         


--------------------------------

<38> Имеются в виду все виды избирательных комиссий, перечисленные в ст. 20 Федерального закона от 12 июня 2002 г. N 67-ФЗ "Об основных гарантиях избирательных прав и права на участие в референдуме граждан Российской Федерации" (в том числе избирательные комиссии субъектов РФ; избирательные комиссии муниципальных образований; окружные избирательные комиссии и т.д.).

<39> Положения ст. 186 ТК РФ устанавливают обязанность работодателя предоставить работнику день отдыха в день сдачи крови и ее компонентов и день обследования для этих целей (как правило, это в совокупности составляет один рабочий день), а также дополнительный день отдыха после каждого дня сдачи крови. Указанные дни по желанию работника могут быть перенесены (если в день сдачи крови и последующий день работник вышел на работу).

Государственный орган или общественное объединение, которые привлекли работника к исполнению государственных или общественных обязанностей, в случаях, предусмотренных таблицей 12, выплачивают работнику за время исполнения этих обязанностей компенсацию в указанных в таблице 12 размерах.

Кроме того, гарантии работникам при исполнении ими государственных или общественных обязанностей распространяются также и на порядок увольнения данных работников. Так, например, работник, являющийся членом профессионального союза, может быть уволен по п. п. 2, 3 ст. 81 ТК РФ (по сокращению численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя; по несоответствию работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации; в случае неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание) только при соблюдении работодателем процедуры получения мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Глава 26. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ РАБОТНИКАМ,

СОВМЕЩАЮЩИМ РАБОТУ С ОБУЧЕНИЕМ

(ОБЩИЙ КОММЕНТАРИЙ СТ. СТ. 173 - 177)

Основной гарантией работникам, совмещающим работу с обучением, является обязанность работодателя предоставлять таким работникам за период обучения дополнительные отпуска с сохранением среднего заработка. Такая обязанность для работодателя установлена ст. ст. 173, 174 ТК РФ.

Однако данное право предоставляется только работникам, направленным на обучение работодателем или поступившим самостоятельно в имеющие государственную аккредитацию образовательные учреждения высшего профессионального образования, среднего профессионального образования, начального профессионального образования, вечерние (сменные) общеобразовательные учреждения независимо от их организационно-правовых форм.

Дополнительный отпуск с сохранением среднего заработка обучающемуся сотруднику предоставляется в зависимости от стадии обучения. Однако длительность данного отпуска зависит от различных факторов:

- учебное учреждение (ВУЗ, среднее профессиональное и пр.);

- заочная и очно-заочная (вечерняя) форма обучения;

- успешность обучения в этих учреждениях;

- для каких конкретных целей в учебном процессе предоставляется отпуск (для сдачи промежуточной сессии, подготовки и защиты выпускной квалификационной работы и т.д.).

На примере работника, обучающегося в вузе по заочной форме обучения, работодатель обязан будет предоставить (ст. 173 ТК РФ):
- для прохождения промежуточной аттестации на первом и втором курсах соответственно - по 40 календарных дней, на каждом из последующих курсов соответственно - по 50 календарных дней (при освоении основных образовательных программ высшего профессионального образования в сокращенные сроки на втором курсе - 50 календарных дней);

- для подготовки и защиты выпускной квалификационной работы и сдачи итоговых государственных экзаменов - четыре месяца;

- для сдачи итоговых государственных экзаменов - один месяц.

Часто возникающий вопрос относительно реализации права на дополнительный отпуск с сохранением среднего заработка работником, получающим второе высшее образование (или второе профессиональное образование и т.д.), находит свой прямой ответ в норме ст. 177 ТК РФ. Данной статьей ТК РФ установлено, что гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением, предоставляются при получении образования соответствующего уровня впервые. Однако указанные гарантии и компенсации также могут предоставляться работникам, уже имеющим профессиональное образование соответствующего уровня и направленным на обучение работодателем в соответствии с трудовым договором или соглашением об обучении, заключенным между работником и работодателем в письменной форме. Работнику, совмещающему работу с обучением одновременно в двух образовательных учреждениях, гарантии и компенсации предоставляются только в связи с обучением в одном из этих образовательных учреждений (по выбору работника).

ТК РФ установлены случаи обязанности работодателя предоставить и отпуск без сохранения заработной платы. Так, например, согласно ст. 173 ТК РФ работникам, допущенным к вступительным испытаниям в образовательные учреждения высшего профессионального образования (далее - вузы), работодатель обязан предоставить 15 календарных дней отпуска без сохранения заработной платы; работникам - слушателям подготовительных отделений вузов для сдачи выпускных экзаменов - 15 календарных дней; а работникам, обучающимся в имеющих государственную аккредитацию вузах по очной форме обучения, совмещающим учебу с работой, для прохождения промежуточной аттестации - 15 календарных дней в учебном году, для подготовки и защиты выпускной квалификационной работы и сдачи итоговых государственных экзаменов - четыре месяца, для сдачи итоговых государственных экзаменов - один месяц.

Работникам, успешно обучающимся по заочной форме обучения в имеющих государственную аккредитацию образовательных учреждениях высшего профессионального образования, один раз в учебном году работодатель оплачивает проезд к месту нахождения соответствующего учебного заведения и обратно (ст. 173 ТК РФ). Следует учитывать, что указанная гарантия по оплате проезда к месту обучения в вузе установлена только для работников-студентов вузов, а не для всех обучающихся работников.

Второй по значимости гарантией обучающимся сотрудникам можно назвать сокращение рабочего дня. Такие гарантии установлены для всех работников-студентов, кроме обучающихся в учреждениях начального профессионального образования. Например, в соответствии со ст. 174 ТК РФ работникам, обучающимся по очно-заочной (вечерней) и заочной формам обучения в имеющих государственную аккредитацию образовательных учреждениях среднего профессионального образования, в течение 10 учебных месяцев перед началом выполнения дипломного проекта (работы) или сдачи государственных экзаменов устанавливается по их желанию рабочая неделя, сокращенная на 7 часов. За время освобождения от работы указанным работникам выплачивается 50 процентов среднего заработка по основному месту работы, но не ниже минимального размера оплаты труда. По соглашению сторон трудового договора, заключаемому в письменной форме, сокращение рабочего времени производится путем предоставления работнику одного свободного от работы дня в неделю либо сокращения продолжительности рабочего дня (смены) в течение недели.

Обратите внимание! В настоящей главе не ставится задача перечисления конкретных гарантий и компенсаций работникам в зависимости от типов образовательных учреждений, перечисленных в п. 4 ст. 12 Закона РФ "Об образовании", а лишь задача определения круга и видов гарантий и компенсаций работникам, совмещающим работу с обучением. В связи с этим вышеперечисленные виды гарантий и компенсаций, указанные как для работников, обучающихся в образовательных учреждениях перечисленных типов, не являются исчерпывающими и предполагают наличие аналогичных гарантий для работников, обучающихся в образовательных учреждениях иных типов.

Глава 27. ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ РАБОТНИКАМ,

СВЯЗАННЫЕ С РАСТОРЖЕНИЕМ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА.

ВЫХОДНЫЕ ПОСОБИЯ (СТ. 178). СОКРАЩЕНИЕ ШТАТА И ЛИКВИДАЦИЯ

ОРГАНИЗАЦИИ. ПРЕИМУЩЕСТВА ОТДЕЛЬНЫХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ.

ПОРЯДОК СОКРАЩЕНИЯ И КОМПЕНСАЦИИ (СТ. СТ. 179 - 180)

Исходя из положений главы 27 ТК РФ, можно сделать вывод о том, что ТК РФ установлен единственный вид компенсаций, связанных с расторжением трудового договора - выходное пособие, размер которого зависит от причины (основания) расторжения трудового договора.

Размер и длительность выплаты выходных пособий, связанных с расторжением трудового договора, зависит от основания расторжения трудового договора. Кроме того, при равном порядке определения размера выходного пособия у разных работников сумма данного пособия будет различаться в связи с его зависимостью от среднего заработка. Размеры выходных пособий предусмотрены ст. ст. 178, 181 296, ТК РФ и указаны в таблице 13.
Таблица 13

Размеры выходных пособий, связанных с расторжением

трудового договора

	N 
	Категория 
работников
	Основание расторжения 
трудового договора   
	Размер выходного   
пособия       
	Длительность 
выплаты /  
сроки выплаты

	1 
	Все       
работники 
	В связи с ликвидацией  
организации (п. 1 ч. 1 
ст. 81 ТК РФ).         
По сокращению          
численности или штата  
работников организации 
(п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК   
РФ)                    
	В размере среднего   
месячного заработка  
+ сохранение среднего
месячного заработка  
на период            
трудоустройства, но  
не свыше двух месяцев
со дня увольнения (с 
зачетом выходного    
пособия)             
+ (в исключительных  
случаях <40>)        
сохранение среднего  
месячного заработка в
течение третьего     
месяца со дня        
увольнения по решению
органа службы        
занятости населения  
при условии, если в  
двухнедельный срок   
после увольнения     
работник обратился в 
этот орган и не был  
им трудоустроен      
	В день       
увольнения   
+ по         
истечении    
каждого из   
указанных    
месяцев      
(выплачива-  
ется за каж- 
дый месяц    
отдельно.    
Итого одно   
пособие -    
авансом, два 
следующих (за
второй и     
третий       
месяцы) -    
постоплата). 
Каждая сумма 
выплачивается
единовремен- 
но           

	2 
	Все       
категории 
работников
	В связи с отказом      
работника от перевода  
на другую работу,      
необходимого ему в     
соответствии с         
медицинским            
заключением, выданным  
в порядке,             
установленном          
федеральными законами  
и иными нормативными   
правовыми актами РФ,   
либо отсутствием у     
работодателя           
соответствующей работы 
(п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК   
РФ).                   
В связи с призывом     
работника на военную   
службу или             
направлением его на    
заменяющую ее          
альтернативную         
гражданскую службу     
(п. 1 ч. 1 ст. 83 ТК   
РФ).                   
В связи с              
восстановлением на     
работе работника,      
ранее выполнявшего эту 
работу (п. 2 ч. 1 ст.  
83 ТК РФ).             
В связи с отказом      
работника от перевода  
на работу в другую     
местность вместе с     
работодателем          
(п. 9 ч. 1 ст. 77 ТК   
РФ).                   
В связи с признанием   
работника полностью    
неспособным к трудовой 
деятельности в         
соответствии с         
медицинским            
заключением, выданным  
в порядке,             
установленном          
федеральными законами  
и иными нормативными   
правовыми актами РФ    
(п. 5 ч. 1 ст. 83 ТК   
РФ).                   
В связи с отказом      
работника от           
продолжения работы в   
связи с изменением     
определенных сторонами 
условий трудового      
договора               
(п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК   
РФ)                    
	В размере            
двухнедельного       
среднего заработка   
	Единовременно
в день       
увольнения   

	3 
	Руководи- 
тели      
организа- 
ции,      
его       
заместите 
ли,       
главные   
бухгалтеры
организа- 
ции       
	В связи со сменой      
собственника имущества 
организации            
(п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК   
РФ)                    
	В размере не ниже    
трех средних месячных
заработков работника 
(выплачивается новым 
собственником        
организации)         
	Единовременно
в день       
увольнения   

	4 
	Работники,
занятые   
на        
сезонных  
работах   
	В связи с ликвидацией  
организации,           
сокращением            
численности или штата  
работников организации 
(п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК   
РФ)                    
	В размере            
двухнедельного       
среднего заработка   
	Единовременно
в день       
увольнения   

	5 
	Работники,
увольняе- 
мые из    
организа- 
ций,      
располо-  
женных в  
районах   
Крайнего  
Севера и  
приравнен-
ных к ним 
местностях
	В связи с ликвидацией  
организации            
(п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК   
РФ), либо в связи с    
сокращением            
численности или штата  
работников организации 
(п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК   
РФ)                    
	Выходное пособие в   
размере среднего     
месячного заработка  
+ сохраняется средний
месячный заработок на
период               
трудоустройства, но  
не свыше трех месяцев
со дня увольнения (с 
зачетом выходного    
пособия)             
+ (в исключительных  
случаях) сохранение  
среднего месячного   
заработка в течение  
четвертого, пятого и 
шестого месяцев со   
дня увольнения по    
решению органа службы
занятости населения  
при условии, если в  
месячный срок после  
увольнения работник  
обратился в этот     
орган и не был им    
трудоустроен         
	Единовре-    
менно в день 
увольнения   
+ по         
истечении    
каждого из   
указанных    
месяцев      
сохранения   
среднего     
заработка    

	6 
	Все       
работники 
	Вследствие нарушения   
установленных ТК РФ    
или иным федеральным   
законом правил         
заключения трудового   
договора               
(п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК  
РФ)                    
	В размере среднего   
месячного заработка  
выплата производится 
только в случае, если
нарушение правил     
заключения трудового 
договора допущено не 
по вине работника    
	Единовременно
при          
увольнении   


--------------------------------

<40> "Исключительность" на практике применяется во всех случаях, когда работник в течение указанного срока не устроился на работу ни самостоятельно, ни при помощи службы занятости.

Важно! Трудовым договором или коллективным договором могут предусматриваться другие случаи выплаты выходных пособий, а также устанавливаться повышенные размеры выходных пособий (ст. 178 ТК РФ).
Выплата выходного пособия в размере среднего месячного заработка и сохраняемого среднего месячного заработка производится работодателем по прежнему месту работы за счет средств этого работодателя.
Даты выплат сумм среднего заработка (не выходного пособия) за второй и т.д. месяцы "нетрудоустройства", причитающихся уволенному сотруднику в случаях, указанных в таблице 13, и порядок определения этих дат трудовым законодательством не установлены. Юристы-практики, кадровики и бухгалтеры исходят в данном случае из сроков, определенных для выплаты заработной платы в каждой организации по-разному при соблюдении требований ст. 136 ТК РФ. Как правило, выплата среднего заработка за второй и последующие месяц(-ы) производится в день выдачи заработной платы. Однако выплатить причитающиеся работнику суммы работодатель вправе и в межрасчетный период, в том числе и в день обращения.

Относительно сроков обращения работника за выплатой выходного пособия следует отметить, что ТК РФ не предусматривает для работодателя каких-либо оснований для отказа в выплате очередного выходного пособия работнику, имеющему право на него, связанных с истечением какого-либо срока. Важным фактором является лишь наличие на день возникновения права на получение выходного пособия всех необходимых документов (например, соответствующего решения органа службы занятости населения, принятого в надлежащие сроки, и др.). Кроме того, определяющим условием является и фактическое существование организации - бывшего работодателя на день обращения работника за выплатой выходного пособия. Ведь если увольнение работника было связано с ликвидацией организации, ко дню обращения работника данная организация может уже быть исключена из единого государственного реестра юридических лиц, то есть полностью ликвидирована. При таких обстоятельствах работник не сможет получить причитающееся ему выходное пособие.

Для получения выходного пособия при увольнении работник не должен предоставлять работодателю никаких документов. В день увольнения работнику выплачиваются все причитающиеся ему суммы (заработная плата, компенсации за использование личного имущества, за все дни неиспользованного отпуска, а также выходное пособие, которое по сути является "оплатой" первого месяца нетрудоустройства).

Для получения среднего месячного заработка, сохраняемого на период трудоустройства и выплачиваемого по истечении второго месяца со дня увольнения, работник предоставляет работодателю трудовую книжку (в которой должна отсутствовать следующая после записи об увольнении запись о новом трудоустройстве) и соответствующее заявление о начислении и перечислении (выдаче) указанной суммы. Следует отметить, что немногочисленные организации, увольняющие работников в связи с собственной ликвидацией, иногда выплачивают как выходное пособие, так и средний месячный заработок за второй месяц нетрудоустройства единовременно, в день увольнения. В данном случае, конечно, невозможно заранее предусмотреть, трудоустроится ли бывший работник в течение этих двух месяцев или нет. Однако в связи с тем, что бухгалтерских (налоговых) рисков для ликвидируемой организации практически нет, такие выплаты фактически нельзя назвать нарушением со стороны бывшего работодателя. А злоупотребление со стороны бывшего работника (в том случае, если он трудоустроился в этот уже авансом оплаченный период) невозможно наказать на практике.

Для получения среднего месячного заработка, сохраняемого на период трудоустройства и выплачиваемого в исключительных случаях и за третий месяц безработицы, уволенный работник предоставляет бывшему работодателю помимо трудовой книжки (с отсутствующей записью о новом трудоустройстве) и соответствующего заявления на выплату среднего заработка еще и справку о постановке на учет/решение органа службы занятости населения с указанием о том, что работник не был трудоустроен в течение 3 месяцев после увольнения, которая обязывает работодателя произвести эту выплату.

Гарантий же, связанных с расторжением трудового договора, законодатель предусмотрел намного больше. Это:
1) определение категорий работников, обладающих преимущественным правом на оставление на работе при сокращении численности или штата работников организации;

2) обязанность, возложенная на работодателя, при проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников организации предложить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность);

3) минимальные сроки предупреждения о предстоящем сокращении численности или штата работников;

4) право сторон трудового договора при соблюдении установленного порядка расторгнуть трудовой договор до истечения срока предупреждения с выплатой дополнительной компенсации;

5) право сторон трудового договора (коллективного договора) предусматривать другие случаи выплаты выходных пособий, а также устанавливать повышенные размеры выходных пособий;

6) гарантии гражданам, увольняемым из организаций, от индивидуального предпринимателя в связи с сокращением численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя, в соответствии с заключенными коллективными договорами (соглашениями) сохранения после увольнения очереди на получение жилья (улучшение жилищных условий) по прежнему месту работы, а также возможность пользоваться лечебными учреждениями, а их детям - детскими дошкольными учреждениями на равных условиях с гражданами, работающими в данной организации (п. 3 ст. 13 Закона РФ от 19 апреля 1991 г. N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации");

7) иные гарантии и компенсации, предусмотренные ТК РФ, федеральными законами, косвенно связанные с расторжением трудового договора с работником.

Рассмотрим каждый из перечисленных видов гарантий в отдельности более подробно.
1. Преимущество при сокращении штата или численности:
- в первую очередь предоставляются работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией (ч. 1 ст. 179 ТК РФ);

- во вторую очередь - при равной производительности труда и квалификации - работникам, указанным в ТК РФ и законах. К таким категориям работников отнесены:

- семейные - при наличии двух или более иждивенцев (нетрудоспособных членов семьи, находящихся на полном содержании работника или получающих от него помощь, которая является для них постоянным и основным источником средств к существованию) - ст. 179 ТК РФ;

- лица, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком - ст. 179 ТК РФ;

- работники, получившие в период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание, - ст. 179 ТК РФ;

- инвалиды Великой Отечественной войны - ст. 179 ТК РФ;

- инвалиды боевых действий по защите Отечества - ст. 179 ТК РФ;

- работники, повышающие свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы, - ст. 179 ТК РФ.

- супруги военнослужащих, которым предоставлено преимущественное право на оставление на работе лишь в государственных организациях, воинских частях при сокращении численности или штата работников, а также на первоочередное направление для профессиональной подготовки, повышения квалификации и переподготовки с отрывом от производства с выплатой в период обучения средней заработной платы - п. 6 ст. 10 ФЗ "О статусе военнослужащих";

- граждане, получившие суммарную (накопленную) эффективную дозу облучения, превышающую 25 сЗв (бэр) вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне - ст. 2 Федерального закона от 10 января 2002 г. N 2-ФЗ "О социальных гарантиях гражданам, подвергшимся радиационному воздействию вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне";

- герои Советского Союза, Герои РФ и полные кавалеры ордена Славы - ст. 8 Закона РФ "О статусе Героев и полных кавалеров ордена Славы";

- работники из числа детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей, высвобождаемые из организаций в связи с их ликвидацией, сокращением численности или штата (гарантия выражается в обязанности, возложенной законом на работодателя/его правопреемника, обеспечить за счет собственных средств необходимое профессиональное обучение данных лиц с последующим их трудоустройством в данной или другой организациях) - п. 6 ст. 9 Федерального закона от 21 декабря 1996 г. N 159-ФЗ "О дополнительных гарантиях по социальной поддержке детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей";

- граждане, получившие или перенесшие лучевую болезнь, другие заболевания и ставшие инвалидами вследствие чернобыльской катастрофы - п. 7 ст. 14 Закона РФ "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на ЧАЭС";

- должностные лица, допущенные к государственной тайне на постоянной основе (предоставлено преимущественное право при прочих равных условиях на оставление на работе при проведении органами государственной власти, предприятиями, учреждениями и организациями организационных и (или) штатных мероприятий) - ст. 21 Закона РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне";

- изобретатели, которым при сокращении численности или штата работников предприятия предоставлено преимущественное право быть оставленными на работе - п. 5 ст. 35 Закона СССР от 31 мая 1991 г. N 2213-1 "Об изобретениях в СССР".

Обратите внимание! Статьей 179 ТК РФ предусмотрено право работодателей и коллектива предусматривать в коллективном договоре другие категории работников, пользующихся преимущественным правом на оставление на работе при равной производительности труда и квалификации. Так, например, п. 4.4 Отраслевого соглашения по федеральным судам общей юрисдикции и системе Судебного департамента на 2008 - 2010 годы, утв. Профсоюзом работников государственных учреждений и общественного обслуживания РФ, Судебным департаментом при Верховном Суде РФ 14 декабря 2007, к указанным в ст. 179 ТК РФ категориям работников, пользующихся преимущественным правом на оставление на работе при равной производительности труда и квалификации, право на оставление на работе предусматривается для:

- лиц предпенсионного возраста (за 2 года до пенсии);

- проработавших в организации свыше 10 лет;

- одиноких родителей, имеющих на иждивении детей до 16-летнего возраста;

- несовершеннолетних работников.

2. Следующей из рассматриваемых гарантий является гарантия выполнения работодателем обязанности предложить другую имеющуюся в организации, где проводятся мероприятия по сокращению численности или штата, вакантную должность сокращаемому сотруднику. Согласно положениям ст. 180 ТК РФ при проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников организации работодатель обязан предложить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность) в соответствии с ч. 3 ст. 81 ТК РФ. В соответствии со ст. 81 ТК РФ увольнение по основанию, предусмотренному п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (по сокращению численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя) или п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (в связи с несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации), допускается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Пленум Верховного Суда РФ в своем Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" в п. 29 указал судам, что при применении данных норм следует иметь в виду, что работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. При решении вопроса о переводе работника на другую работу необходимо также учитывать реальную возможность работника выполнять предлагаемую ему работу с учетом его образования, квалификации, опыта работы. При этом необходимо иметь в виду, что расторжение трудового договора с работником по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (по сокращению численности или штата) возможно при условии, что он не имел преимущественного права на оставление на работе (ст. 179 ТК РФ) и был предупрежден персонально и под роспись не менее чем за два месяца о предстоящем увольнении (ч. 2 ст. 180 ТК РФ).

Долгие споры в среде работодателей, признается ли временно свободная должность женщины, находящейся в отпуске по беременности и родам и последующем отпуске по уходу за ребенком, вакантной, привели к единому решению: да, является. Работодатель обязан предложить эту должность увольняемому работнику. В случае получения согласия работника с ним заключается срочный трудовой договор на период отсутствия основного работника в связи с отпуском по беременности и родам, отпуском по уходу за ребенком.

При невыполнении работодателем указанной обязанности работник может быть восстановлен судом в должности. Например, Определением Верховного Суда РФ от 25 июня 2009 г. N 78-В09-12 дело по иску о восстановлении на работе было направлено на новое рассмотрение. Судом было установлено, что стороной по трудовому договору с В. и ее работодателем является Центральный банк Российской Федерации (Банк России), на который в силу закона возложена обязанность по предоставлению вакантных должностей при проведении процедуры увольнения сотрудников по сокращению численности в той же организации, включая все ее филиалы и структурные подразделения, имеющиеся в данной местности. Между тем, из материалов дела усматривается, что ответчиком суду были представлены сведения о предложенных истице вакансиях только в одном из подразделений - Межрегиональном хранилище (г. Санкт-Петербург) Центрального хранилища Банка России. При этом суд ограничился исследованием обстоятельств, связанных с возможностью трудоустройства В. на должность старшего контролера контрольного отдела и диспетчера отдела спецперевозок в Межрегиональном хранилище (г. Санкт-Петербург) Центрального хранилища Банка России. При указанных обстоятельствах Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда Российской Федерации пришла к выводу, что суд не исследовал вопрос о наличии вакантных должностей в других структурных подразделениях Банка России, как соответствующих квалификации истицы, так и нижестоящих и нижеоплачиваемой работы, которую она может выполнять с учетом образования, квалификации, опыта работы и состояния здоровья, в связи с чем вывод о прекращении трудовых отношений с истицей в установленном порядке признала незаконным; решение Красногвардейского районного суда Санкт-Петербурга от 8 октября 2007 года и Определение судебной коллегии по гражданским делам Санкт-Петербургского городского суда от 15 ноября 2007 года было отменено, а дело направлено на новое рассмотрение в суд первой инстанции.
3. Наиважнейшей из гарантий, предоставляемых ТК РФ, является установление минимального срока предупреждения о предстоящем сокращении численности или штата работников. Согласно ст. 180 ТК РФ о предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации работники предупреждаются работодателем персонально и под роспись не менее чем за два месяца до увольнения.
Указанный срок работник может использовать для поиска новой работы или освоения нового участка - в случае наличия смежной вакансии. Кроме того, согласно той же ст. 180 ТК РФ работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения указанного двухмесячного срока, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

Пунктом 60 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" предусмотрено, что работник, уволенный без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения, подлежит восстановлению на прежней работе. При невозможности восстановления его на прежней работе вследствие ликвидации организации суд признает увольнение незаконным, обязывает ликвидационную комиссию или орган, принявший решение о ликвидации организации, выплатить ему средний заработок за все время вынужденного прогула. Одновременно суд признает работника уволенным по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ в связи с ликвидацией организации.

Следует отметить, что законом установлен минимальный срок предупреждения. Однако работодатель может предупредить работника о предстоящем сокращении намного более заблаговременно - это не признается нарушением.

Кроме того, работодателям необходимо быть очень аккуратными при увольнении работников по п. 1. ч. 1 ст. 81 (в связи с ликвидацией организации). Несмотря на соблюдение порядка увольнения, в том числе в части сроков предупреждения об увольнении, в том случае, если ликвидации организации не произошло, работники, уволенные по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, могут быть восстановлены судом. Например, Определением Верховного Суда РФ от 11 июля 2008 г. N 10-В08-2 дело по иску о восстановлении на работе, взыскании заработной платы, индексации заработной платы, оплате отпуска направлено на новое рассмотрение, так как суд не учел, что признание в установленном порядке или объявление лица банкротом не означает ликвидацию организации, а влечет лишь начало процесса ликвидации, и, следовательно, расторжение трудовых договоров с работниками по данному основанию на момент признания организации банкротом в данном случае следует рассматривать как неправомерное. Разрешая заявленные требования, суд пришел к выводу о действительном прекращении деятельности ФГУП "Завод "Сельмаш", а также соблюдении норм трудового законодательства при увольнении Г. Между тем из материалов дела усматривается, что фактически ликвидации ФГУП "Завод "Сельмаш" не было, из государственного реестра предприятие не исключено, увольнение работников носило по всем признакам характер увольнения по сокращению штатов. В соответствии со ст. ст. 61, 62 ГК РФ ликвидация юридического лица влечет его прекращение без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам. Согласно п. 8 ст. 63 ГК РФ ликвидация юридического лица считается завершенной, а юридическое лицо - прекратившим существование после внесения об этом записи в Единый государственный реестр юридических лиц (далее - ЕГРЮЛ). По имеющимся в материалах дела данным с 1 августа 2007 года всех работников ФГУП "Завод "Сельмаш" перевели во вновь созданное предприятие ОАО "Завод "Сельмаш". При указанной совокупности обстоятельств, установленных судом, судебные решения о признании увольнения истицы законным, были признаны незаконными и подлежащими отмене; дело было направлено на новое рассмотрение.
В связи с изложенным в целях избегания подобных вышеописанной ситуаций работодателям настоятельно рекомендовано при наличии хотя бы одной возможности неполучения результата в виде полной ликвидации организации, при проведении мероприятий по увольнению работников применять положения о порядке сокращения численности или штата, а не увольнения по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (в связи с ликвидацией организации либо прекращением деятельности индивидуальным предпринимателем).

В случае же ликвидации организации в добровольном (внесудебном) порядке решающим фактором является принятое учредителями решение о ликвидации организации, а не внесение соответствующей записи в ЕГРЮЛ о ликвидации юридического лица. Об этом указал Пленум Верховного Суда РФ в п. 28 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ".

4. Касательно гарантии, предусмотренной ч. 3 ст. 180 ТК РФ, о праве сторон трудового договора при соблюдении установленного порядка расторгнуть трудовой договор до истечения срока предупреждения с выплатой дополнительной компенсации, следует отметить, что ТК РФ в императивном порядке требует наличия для этого письменного согласия работника. Как правило, такое согласие выражается в собственноручно написанном заявлении работника с просьбой расторгнуть с ним трудовой договор по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 81 ТК РФ, ранее истечения срока предупреждения. Многие кадровики-практики считают в данном случае достаточным данного заявления и соответствующего приказа работодателя без необходимости составления дополнительного соглашения к трудовому договору. Несмотря на прямое толкование ст. 84.1 ТК РФ об общем порядке оформления прекращения трудового договора и вышеуказанную точку зрения практиков, по мнению автора, составление такого соглашения о расторжении трудового договора позволит закрепить гарантии получения работником от работодателя дополнительной выплаты в размере среднего заработка, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

5. ТК РФ в качестве гарантии предусмотрено и право сторон трудового договора (коллективного договора) предусматривать другие случаи выплаты выходных пособий, а также устанавливать повышенные размеры выходных пособий (ч. 4 ст. 178 ТК РФ).
К другим случаям выплаты выходного пособия чаще всего относятся случаи увольнения по соглашению сторон (п. 1 ст. 77 ТК РФ, ст. 78 ТК РФ). Достаточно часты случаи, когда на предприятии проводятся мероприятия по сокращению численности или штата. Однако имеются работники, которых уволить по данному основанию нельзя. Например, увольнять беременную женщину или женщину, имеющую ребенка в возрасте до 3-х лет, по инициативе работодателя запрещено (ст. 261 ТК РФ). Однако в ситуации, когда сама такая сотрудница согласна, чтобы ее уволили и выплатили выходное пособие, стороны трудового договора применяют увольнение по соглашению сторон, предусматривая в соглашении о расторжении трудового договора (дополнительном соглашении к трудовому договору) выплату выходного пособия в размере, примерно или полностью идентичном выходному пособию, выплачиваемому при увольнении по сокращению численности или штата.

Повышенные размеры выходных пособий, как правило, устанавливаются в отношении руководящих работников от среднего до высшего звена, в отношении приглашенных специалистов, в том числе из других районов и областей. Установление повышенных размеров выходных пособий при увольнении характерно и для руководителей, главных бухгалтеров предприятий/организаций, финансируемых из соответствующего бюджета, хотя ими не ограничиваются.

Пример из судебной практики. Определением Верховного Суда РФ от 10 сентября 2010 г. N 14-В10-10 иск Ногина А.С. к Муниципальному унитарному предприятию "Центральный рынок" о взыскании выходного пособия, предусмотренного трудовым договором в повышенном размере, и судебных расходов был признан удовлетворенным решением Ленинского районного суда г. Воронежа от 25 мая 2009 г. правомерно, а Определение судебной коллегии по гражданским делам Воронежского областного суда от 19 ноября 2009 г. подлежащим отмене.
Работодатель - МУП "Центральный рынок" - приказом от 30 июня 2008 г. N 93-л уволив истца Ногина А.С. по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, не выплатил последнему выходное пособие в повышенном размере, предусмотренное дополнительным соглашением от 5 апреля 2007 года к трудовому договору N 58 от 1 июля 2006 года. В соответствии с данным соглашением при расторжении трудового договора с работником, в том числе в случае сокращения численности или штата работников организации (п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) работнику помимо всех выплат, предусмотренных при увольнении, работодатель дополнительно должен был выплатить выходное пособие в размере шестикратного среднего месячного заработка. Отменяя решение суда первой инстанции, суд кассационной инстанции исходил из того, что условие, указанное в дополнительном соглашении к трудовому договору, предусматривающее выплату выходного пособия в повышенном размере, является дискриминационным по отношению к другим работникам предприятия, поскольку ни в коллективном договоре, ни в положении об оплате труда работников возможность включения такого положения в трудовой договор с работником не предусматривается.
Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ, рассматривая материалы дела, указала, что трудовое законодательство не содержит запрета на установление непосредственно в трудовом договоре условий о выплате выходных пособий в повышенном размере, в связи с чем закрепление данного условия в коллективном договоре не требуется.
Таким образом, высшая судебная инстанция подтверждает правильность вывода о наличии у работодателя права в отдельных случаях предусматривать выплату выходного пособия в повышенном размере в трудовом договоре с конкретным работником, даже если в коллективном договоре прямо не указано установление повышенного размера выходных пособий работникам определенных должностей.
6. Следующая из рассматриваемых гарантий носит специфический характер и имеет ограниченный круг действия. Гарантия гражданам, увольняемым из организаций, от индивидуального предпринимателя в связи с сокращением численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя, в соответствии с заключенными коллективными договорами (соглашениями) сохранения после увольнения очереди на получение жилья (улучшение жилищных условий) по прежнему месту работы, а также возможность пользоваться лечебными учреждениями, а их детям - детскими дошкольными учреждениями на равных условиях с гражданами, работающими в данной организации, предусмотрена п. 3 ст. 13 Закона РФ "О занятости населения в РФ". На деле же на современном этапе реализуется, как правило, только вторая из перечисленных гарантий - возможность пользоваться лечебными учреждениями и дошкольными учреждениями. Относительно сохранения очереди на получение жилья (улучшение жилищных условий) данная гарантия продолжает реализовываться только в военизированных структурах, организациях, финансируемых из федерального бюджета. В остальных же случаях данная гарантия не работает. Не секрет, что многие предприятия, строившие жилье для своих работников в застойные времена, с приходом рыночной экономики, с вступлением в силу Жилищного кодекса Российской Федерации от 29 декабря 2004 г. N 188-ФЗ (далее - ЖК РФ), постепенно свели данные благие начинания на нет. В настоящее время порядок предоставления жилого помещения по договору социального найма предусмотрен главой 7 ЖК РФ, в соответствии с которой право на получение данного жилья имеют только строго определенные категории граждан (ст. 49 ЖК РФ) и строго по основаниям признания граждан нуждающимися в жилых помещениях, предоставляемых по договорам социального найма (ст. 51 ЖК РФ).

7. Иные гарантии и компенсации, предусмотренные ТК РФ, федеральными законами, коллективными договорами и пр., косвенно связанные с расторжением трудового договора. Как видно из указанного, перечень гарантий и компенсаций не предусматривает только зафиксированных в ТК РФ гарантий и компенсаций, но и по сути является открытым: законодатель оставил для себя право предусмотреть иные не противоречащие ТК РФ гарантии в федеральных законах. Однако следует иметь в виду, что рассматриваемые случаи предоставления "иных гарантий" являются не дополнительными к перечисленным в ТК РФ, а "косвенными".

Так, например, некоторым категориям работников, уволенным в связи с сокращением штата, предоставлено право досрочного выхода на пенсию. Согласно положениям п. 2 ст. 32 Закона РФ "О занятости населения в РФ" по предложению органов службы занятости при отсутствии возможности для трудоустройства безработным гражданам из числа граждан, не достигших возраста 60 лет для мужчин и 55 лет для женщин и имеющих страховой стаж продолжительностью не менее 25 и 20 лет для мужчин и женщин соответственно, а также необходимый стаж на соответствующих видах работ, дающий им право на досрочное назначение трудовой пенсии по старости, уволенным в связи с ликвидацией организации либо прекращением деятельности индивидуальным предпринимателем, сокращением численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя, с их согласия может назначаться пенсия на период до наступления возраста, дающего право на трудовую пенсию по старости, в том числе досрочно назначаемую трудовую пенсию по старости, но не ранее чем за два года до наступления соответствующего возраста.
Анализ данной нормы не позволяет назвать вышеописанное гарантией или компенсацией. Однако автор намеренно выделил данную группу как "иные гарантии и компенсации, косвенно связанные с расторжением трудового договора с работником" для обозначения вида льгот, которые предоставляются (могут быть предоставлены) работникам, с которыми расторгнут трудовой договор, как правило, по инициативе администрации предприятия-работодателя.

Уже в качестве гарантии уволенным работникам законодательство РФ предусматривает выплату пособия по временной нетрудоспособности бывшим работодателем. В соответствии с п. 2 ст. 5 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" работник (являющийся застрахованным лицом по обязательному медицинскому страхованию) имеет право на получение пособия по временной нетрудоспособности не только в период работы по трудовому договору, но также и в случаях, когда заболевание или травма наступили в течение 30 календарных дней со дня прекращения указанной работы либо в период со дня заключения трудового договора до дня его аннулирования. Однако размер данного пособия будет составлять уже 60 процентов от среднего заработка работника, а не исчисляться в зависимости от страхового стажа (п. 2 ст. 7 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством"). Пособие по временной нетрудоспособности выплачивается бывшим работодателем лишь в том случае, если работник еще не устроился на новую работу. Выплата пособия не связана с основаниями увольнения работника и производится и в случае увольнения по сокращению численности или штатов, и по собственному желанию, и в результате применения дисциплинарного взыскания в виде увольнения.

Не лишним будет внести в данный перечень и гарантию, зафиксированную в ст. 81 ТК РФ: увольнение работника по инициативе работодателя в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске не допускается. Исключение составляет лишь увольнение работников в случае ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем.

27.1. Смена собственника организации:

как это отражается на ее работниках? (ст. 181)
Рассматривая данный вопрос, прежде всего, необходимо отметить, что в соответствии с п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ в качестве основания увольнения предусмотрен лишь отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации, с изменением подведомственности (подчиненности) организации либо ее реорганизацией. Статьей 75 ТК РФ предусмотрено лишь право нового собственника имущества организации расторгнуть трудовой договор с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером. Однако и в этом случае новому собственнику на принятие "непопулярного" решения дано лишь три месяца со дня возникновения у него права собственности на имущество организации.

Важно! В отношении других работников организации такого права новому собственнику имущества организации не предоставлено. Данный запрет отражен в ст. 75 ТК РФ: "...Смена собственника имущества организации не является основанием для расторжения трудовых договоров с другими работниками организации... Изменение подведомственности (подчиненности) организации или ее реорганизация (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование) не может являться основанием для расторжения трудовых договоров с работниками организации..."

Несмотря на то что вышеуказанное основание не может быть применено новым собственником имущества организации для увольнения работников, однако применение иного основания - по сокращению численности или штата - практически всегда имеет под собой твердое обоснование. Следует иметь в виду, что при смене собственника имущества организации сокращение численности или штата работников допускается только после государственной регистрации перехода права собственности (ст. 75 ТК РФ). В этом случае работникам предоставляются все виды гарантий и компенсаций, предусмотренные трудовым законодательством.

Право нового собственника расторгнуть трудовые договоры с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером в связи со сменой собственника имущества организации, предусмотренное ст. 181 ТК РФ, корреспондирует с обязанностью нового собственника выплатить указанным работникам компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков работника.

Достаточно долго работодателями неверно рассматривалось понятие "смена собственника имущества организации". Однако п. 32 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" однозначно разъяснил, что под сменой собственника имущества организации следует понимать переход (передачу) права собственности на имущество организации от одного лица к другому лицу или другим лицам, в частности при приватизации государственного или муниципального имущества, т.е. при отчуждении имущества, находящегося в собственности РФ, субъектов РФ, муниципальных образований, в собственность физических и (или) юридических лиц (ст. 1 Федерального закона от 21 декабря 2001 г. N 178-ФЗ "О приватизации государственного и муниципального имущества", ст. 217 ГК РФ); при обращении имущества, находящегося в собственности организации, в государственную собственность (последний абзац п. 2 ст. 235 ГК РФ); при передаче государственных предприятий в муниципальную собственность и наоборот; при передаче федерального государственного предприятия в собственность субъекта РФ и наоборот.

Поскольку в соответствии с п. 1 ст. 66 и п. 3 ст. 213 ГК РФ собственником имущества, созданного за счет вкладов учредителей (участников) хозяйственных товариществ и обществ, а также произведенного и приобретенного хозяйственными товариществами или обществами в процессе их деятельности, является общество или товарищество, а участники в силу абзаца второго п. 2 ст. 48 ГК РФ имеют лишь обязательственные права в отношении таких юридических лиц (например, участвовать в управлении делами товарищества или общества, принимать участие в распределении прибыли), изменение состава участников (акционеров) не может служить основанием для прекращения трудового договора по п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК РФ с лицами, перечисленными в этой норме, так как в этом случае собственником имущества хозяйственного товарищества или общества по-прежнему остается само товарищество или общество и смены собственника имущества не происходит.

Глава 28. ДРУГИЕ ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ

(ОБЩИЙ КОММЕНТАРИЙ К СТ. СТ. 182 - 188)

В данной главе законодатель предусмотрел семь видов гарантий:
1. Гарантия сохранения среднего заработка по прежней работе при переводе работника на другую нижеоплачиваемую работу (ст. 182 ТК РФ):
- в течение одного месяца со дня перевода - при переводе работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением (выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ) в предоставлении другой работы, на другую нижеоплачиваемую работу у данного работодателя <41>;

--------------------------------

<41> Обязанность работодателя перевести работника, нуждающегося в переводе на другую работу в соответствии с медицинским заключением, на другую работу, предусмотрена ч. 1 ст. 73 ТК РФ.

- до установления стойкой утраты профессиональной трудоспособности либо до выздоровления работника - при переводе работника в связи с трудовым увечьем, профессиональным заболеванием или иным повреждением здоровья, связанным с работой.

Одной из особых категорий таких работников, которых по медицинским показаниям в соответствии с медицинским заключением (по их заявлению) работодатель обязан перевести на другую работу, исключающую воздействие неблагоприятных производственных факторов, с сохранением среднего заработка по прежней работе, являются беременные женщины. Более того, ст. 264 ТК РФ предусмотрено, что до предоставления беременной женщине другой работы, исключающей воздействие неблагоприятных производственных факторов, она подлежит освобождению от работы с сохранением среднего заработка за все пропущенные вследствие этого рабочие дни за счет средств работодателя (подробнее об особенностях регулирования труда женщин, лиц с семейными обязанностями см. главу 41 настоящей книги).

2. Гарантии выплаты работодателем работнику при наступлении у него временной нетрудоспособности пособия по временной нетрудоспособности в соответствии с федеральными законами (ст. 183 ТК РФ).
Случаи выплаты, порядок и основания выплаты, а также размеры пособий по временной нетрудоспособности урегулированы Федеральным законом от 29 декабря 2006 г. N 255-ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" (далее - ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством"). Перечислим основные положения, которые необходимо знать гражданину, работающему по трудовому договору. Каждый работник, являясь застрахованным лицом по обязательному социальному страхованию, имеет право на получение пособия по временной нетрудоспособности в следующих случаях:
- в случае утраты трудоспособности вследствие заболевания или травмы, в том числе в связи с операцией по искусственному прерыванию беременности или осуществлением экстракорпорального оплодотворения (далее - заболевание или травма);

- в случае необходимости осуществления ухода за больным членом семьи;

- в случае карантина застрахованного лица, а также карантина ребенка в возрасте до 7 лет, посещающего дошкольное образовательное учреждение, или другого члена семьи, признанного в установленном порядке недееспособным;

- в случаях осуществления протезирования по медицинским показаниям в стационарном специализированном учреждении;

- в случаях долечивания в установленном порядке в санаторно-курортных учреждениях, расположенных на территории РФ, непосредственно после стационарного лечения.

Следует отметить, что к застрахованным лицам наравне с работниками, работающими по трудовому договору, отнесены и:
- адвокаты;

- индивидуальные предприниматели;

- члены крестьянских (фермерских) хозяйств;

- физические лица, не признаваемые индивидуальными предпринимателями (нотариусы, занимающиеся частной практикой, иные лица, занимающиеся в установленном законодательством РФ порядке частной практикой);

- члены семейных (родовых) общин коренных малочисленных народов Севера, которые добровольно вступили в отношения по обязательному социальному страхованию на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством и уплачивают за себя страховые взносы в соответствии с ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством".

Размер пособия по временной нетрудоспособности зависит от страхового стажа и в настоящее время составляет процентное соотношение к среднему заработку работника (см. таблицу 14).

Таблица 14

	N 
	Продолжительность стажа         
нетрудоспособного работника     
	Размер пособия (в процентном        
соотношении к среднему заработку)   

	1  
	До 5 лет                        
	60%                                 

	2  
	От 5 до 8 лет                   
	80%                                 

	3  
	8 и более лет                   
	100%                                


Пособие по временной нетрудоспособности при утрате трудоспособности вследствие заболевания или травмы выплачивается застрахованным лицам в размере 60 процентов среднего заработка в случае заболевания или травмы, наступивших в течение 30 календарных дней после прекращения работы по трудовому договору, служебной или иной деятельности, в течение которой они подлежат обязательному социальному страхованию.

Несколько иные размеры пособия по временной нетрудоспособности установлены для застрахованных по социальному страхованию лиц, осуществляющих уход за больным ребенком/членом семьи:
- при амбулаторном лечении ребенка - за первые 10 календарных дней пособие выплачивается в размере, определяемом в зависимости от продолжительности страхового стажа застрахованного лица в соответствии с таблицей 14, за последующие дни в размере 50 процентов среднего заработка;

- при стационарном лечении ребенка - в размере, определяемом в зависимости от продолжительности страхового стажа застрахованного лица в соответствии с таблицей 14;

- пособие по временной нетрудоспособности при необходимости осуществления ухода за больным членом семьи при его амбулаторном лечении, за исключением случаев ухода за больным ребенком в возрасте до 15 лет, выплачивается в размере, определяемом в зависимости от продолжительности страхового стажа застрахованного лица в соответствии с таблицей 14;

Следует отметить, что для определенных категорий лиц, являющихся застрахованными по социальному страхованию гражданами, установлены повышенные размеры пособий по временной нетрудоспособности.

К ним отнесены:
- один из родителей либо бабушка, дедушка, опекун (попечитель) детей в возрасте до 18 лет первого и второго поколения граждан, получивших суммарную (накопленную) эффективную дозу облучения более 5 сЗв (бэр), страдающих заболеваниями вследствие радиационного воздействия на одного из родителей (льгота установлена п. 2 ст. 4 Федерального закона от 10 января 2002 г. N 2-ФЗ "О социальных гарантиях гражданам, подвергшимся радиационному воздействию вследствие ядерных испытаний на Семипалатинском полигоне");

- один из родителей либо бабушка, дедушка, опекун (попечитель) детей и подростков в возрасте до 18 лет, проживающих в зоне отселения и зоне проживания с правом на отселение, эвакуированных и переселенных из зон отчуждения, отселения, проживания с правом на отселение, включая тех, которые на день эвакуации находились во внутриутробном состоянии, а также дети первого и последующих поколений граждан, получивших или перенесших лучевую болезнь и другие заболевания, связанные с радиационным воздействием вследствие чернобыльской катастрофы или с работами по ликвидации последствий катастрофы на Чернобыльской АЭС, из числа инвалидов вследствие чернобыльской катастрофы и иные (родившиеся после радиоактивного облучения вследствие чернобыльской катастрофы одного из родителей), указанные в п. п. 1, 2, 3 и 6 ч. 1 ст. 13 и ст. 25 Закона РФ "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на ЧАЭС".

Указанным лицам выплата пособия по временной нетрудоспособности в случае ухода за больным ребенком в возрасте до 15 лет за весь период амбулаторного лечения или совместного пребывания с ребенком в стационарном лечебно-профилактическом учреждении в размере 100 процентов среднего заработка, учитываемого при начислении страховых взносов на обязательное социальное страхование на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством в ФСС РФ), осуществляется независимо от продолжительности страхового стажа.
Кроме того, имеется еще одна категория граждан - один из родителей (иной законный представитель) или иной член семьи в случае ухода за больным ребенком в возрасте до 15 лет при его болезни, связанной с поствакцинальным осложнением, которым пособие по временной нетрудоспособности выплачивается за весь период амбулаторного лечения или совместного пребывания с ребенком в стационарном лечебно-профилактическом учреждении в размере, установленном в соответствии с таблицей 14 (льгота установлена ст. 21 Федерального закона от 17 сентября 1998 г. N 157-ФЗ "Об иммунопрофилактике инфекционных болезней"). Данная льгота достаточно актуальна. Ведь в соответствии п. 5 ст. 6 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" период выплаты пособия по временной нетрудоспособности застрахованному лицу при необходимости осуществления ухода за больным членом семьи ограничен и пособие выплачивается:

1) в случае ухода за больным ребенком в возрасте до 7 лет - за весь период амбулаторного лечения или совместного пребывания с ребенком в стационарном лечебно-профилактическом учреждении, но не более чем за 60 календарных дней в календарном году по всем случаям ухода за этим ребенком, а в случае заболевания ребенка, включенного в перечень заболеваний, определяемый федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере здравоохранения и социального развития, не более чем за 90 календарных дней в календарном году по всем случаям ухода за этим ребенком в связи с указанным заболеванием;

2) в случае ухода за больным ребенком в возрасте от 7 до 15 лет - за период до 15 календарных дней по каждому случаю амбулаторного лечения или совместного пребывания с ребенком в стационарном лечебно-профилактическом учреждении, но не более чем за 45 календарных дней в календарном году по всем случаям ухода за этим ребенком;

3) в случае ухода за больным ребенком-инвалидом в возрасте до 15 лет - за весь период амбулаторного лечения или совместного пребывания с ребенком в стационарном лечебно-профилактическом учреждении, но не более чем за 120 календарных дней в календарном году по всем случаям ухода за этим ребенком;

4) в случае ухода за больным ребенком в возрасте до 15 лет, являющимся ВИЧ-инфицированным, - за весь период совместного пребывания с ребенком в стационарном лечебно-профилактическом учреждении;

5) в случае ухода за больным ребенком в возрасте до 15 лет при его болезни, связанной с поствакцинальным осложнением, при злокачественных новообразованиях, включая злокачественные новообразования лимфоидной, кроветворной и родственных им тканей, - за весь период амбулаторного лечения или совместного пребывания с ребенком в стационарном лечебно-профилактическом учреждении;

6) в остальных случаях ухода за больным членом семьи при амбулаторном лечении - не более чем за 7 календарных дней по каждому случаю заболевания, но не более чем за 30 календарных дней в календарном году по всем случаям ухода за этим членом семьи.

Пособие по временной нетрудоспособности в случае карантина выплачивается застрахованному лицу, которое контактировало с инфекционным больным или у которого выявлено бактерионосительство, за все время его отстранения от работы в связи с карантином. Если карантину подлежат дети в возрасте до 7 лет, посещающие дошкольные образовательные учреждения, или другие члены семьи, признанные в установленном порядке недееспособными, пособие по временной нетрудоспособности выплачивается застрахованному лицу (одному из родителей, иному законному представителю или иному члену семьи) за весь период карантина.

Важно! Пособие по временной нетрудоспособности выплачивается застрахованным лицам не только в период их работы на предприятии, организации или учреждении и пр., но и в течение 30 календарных дней со дня прекращения работы или деятельности в указанных организациях либо в период со дня заключения трудового договора до дня его аннулирования.
Статья 9 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" содержит перечень случаев, в которых пособие по временной нетрудоспособности не назначается и не выплачивается:

- в случае наступления временной нетрудоспособности в период освобождения работника от работы с полным или частичным сохранением заработной платы или без оплаты в соответствии с законодательством РФ, за исключением случаев утраты трудоспособности работником вследствие заболевания или травмы в период ежегодного оплачиваемого отпуска;

- в случае наступления временной нетрудоспособности в период отстранения от работы в соответствии с законодательством РФ, если за этот период не начисляется заработная плата;

- в случае наступления нетрудоспособности в период заключения под стражу или в период административного ареста;

- в случае заболевания или травмы или возникновения иных видов временной нетрудоспособности в период проведения судебно-медицинской экспертизы.

Основанием для назначения и выплаты пособия по временной нетрудоспособности является предоставленный работодателю-страхователю застрахованным лицом листок нетрудоспособности, выданный медицинской организацией по форме бланка листка нетрудоспособности, утвержденной Приказом Министерства здравоохранения и социального развития РФ от 16 марта 2007 г. N 172 "Об утверждении формы бланка листка нетрудоспособности". Исходя из положений Приказа Министерства здравоохранения и социального развития РФ от 1 августа 2007 г. N 514 "О порядке выдачи медицинскими организациями листков нетрудоспособности" не обладают правом выдачи и продления листков нетрудоспособности медицинские работники:
- учреждений скорой медицинской помощи;

- учреждений переливания крови;

- приемных отделений больничных учреждений;

- бальнеологических лечебниц и грязелечебниц;

- учреждений здравоохранения особого типа (центров медицинской профилактики, медицины катастроф, бюро судебно-медицинской экспертизы);

- учреждений здравоохранения по надзору в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека.

В соответствии со ст. 12 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" пособие по временной нетрудоспособности назначается, если обращение за ним последовало не позднее шести месяцев со дня восстановления трудоспособности (установления инвалидности с ограничением способности к трудовой деятельности), а также окончания периода освобождения от работы в случаях ухода за больным членом семьи, карантина, протезирования и долечивания.

В выплате пособия по временной нетрудоспособности может быть отказано по основаниям:

- наступления временной нетрудоспособности в результате установленного судом умышленного причинения застрахованным лицом вреда своему здоровью или попытки самоубийства;

- наступления временной нетрудоспособности вследствие совершения застрахованным лицом умышленного преступления.

Кроме рассмотренных гарантий, ТК РФ закрепляет еще и такие виды гарантий, как (даны краткие характеристики):
- гарантии и компенсации при несчастном случае на производстве и профессиональном заболевании (ст. 184 ТК РФ). Основным нормативным актом, регулирующим порядок и формы реализации данной гарантии, является Федеральный закон от 24 июля 1998 г. N 125-ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний" (далее - ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний"). В соответствии с вышеназванным Законом при повреждении здоровья или в случае смерти работника вследствие несчастного случая на производстве либо профессионального заболевания работнику (его семье) возмещаются его утраченный заработок (доход), а также связанные с повреждением здоровья дополнительные расходы на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию либо соответствующие расходы в связи со смертью работника. Указанное возмещение производится в виде:

- пособия по временной нетрудоспособности, назначаемого в связи со страховым случаем за весь период временной нетрудоспособности застрахованного до его выздоровления или установления стойкой утраты профессиональной трудоспособности в размере 100 процентов его среднего заработка;

- в виде страховых выплат:

- единовременной страховой выплаты застрахованному либо лицам, имеющим право на получение такой выплаты в случае его смерти;

- ежемесячных страховых выплат застрахованному либо лицам, имеющим право на получение таких выплат в случае его смерти;

- в виде оплаты дополнительных расходов, связанных с медицинской, социальной и профессиональной реабилитацией.

Все размеры выплат, порядок учета и влияние вины застрахованного работника при наступлении несчастного случая на производстве, права и обязанности субъектов страхования от несчастных случаев на производстве урегулированы тем же ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний". Организационные вопросы по взаимодействию работодателей и ФСС урегулированы также Федеральным законом от 16 июля 1999 г. N 165-ФЗ "Об основах обязательного социального страхования";

- гарантии работникам, направляемым на медицинский осмотр (обследование) (ст. 185 ТК РФ). На время прохождения медицинского осмотра (обследования) за работниками, обязанными в соответствии с ТК РФ проходить такой осмотр (обследование), сохраняется средний заработок по месту работы. О категориях работников, обязанных проходить медицинские осмотры, отмечено в ст. 213 ТК РФ. К ним, в частности, отнесены:

- работники, занятые на тяжелых работах и на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (в том числе на подземных работах), а также на работах, связанных с движением транспорта;

- работники организаций пищевой промышленности, общественного питания и торговли, водопроводных сооружений, лечебно-профилактических и детских учреждений, а также некоторых других работодателей.

Кроме того, работники, осуществляющие отдельные виды деятельности, в том числе связанной с источниками повышенной опасности (с влиянием вредных веществ и неблагоприятных производственных факторов), а также работающие в условиях повышенной опасности, проходят обязательное психиатрическое освидетельствование не реже одного раза в пять лет в порядке, утвержденном Постановлением Правительства РФ от 23 сентября 2002 г. N 695 "О прохождении обязательного психиатрического освидетельствования работниками, осуществляющими отдельные виды деятельности, в том числе деятельность, связанную с источниками повышенной опасности (с влиянием вредных веществ и неблагоприятных производственных факторов), а также работающими в условиях повышенной опасности";

- гарантии и компенсации работникам в случае сдачи ими крови и ее компонентов (ст. 186 ТК РФ). Указанные гарантии состоят из:

- обязанности работодателя освободить работника от работы в день сдачи крови и ее компонентов, а также в день связанного с этим медицинского обследования;

- обязанности работодателя предоставить работнику-донору по его желанию другой день отдыха в случае, если по соглашению с работодателем работник в день сдачи крови и ее компонентов вышел на работу (за исключением тяжелых работ и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, когда выход работника на работу в этот день невозможен);

- обязанности работодателя предоставить работнику-донору по его желанию другой день отдыха в случае сдачи крови и ее компонентов в период ежегодного оплачиваемого отпуска, в выходной или нерабочий праздничный день;

- обязанности работодателя предоставить дополнительный день отдыха работнику-донору после каждого дня сдачи крови и ее компонентов. Указанный день отдыха по желанию работника может быть присоединен к ежегодному оплачиваемому отпуску или использован в другое время в течение года после дня сдачи крови и ее компонентов;

- сохранения работодателем за работником его среднего заработка за дни сдачи крови и ее компонентов и предоставленные в связи с этим дни отдыха;

- гарантии и компенсации работникам, направляемым работодателем для повышения квалификации (ст. 187 ТК РФ). При направлении работодателем работника для повышения квалификации с отрывом от работы за ним сохраняются место работы (должность) и средняя заработная плата по основному месту работы. Работникам, направляемым для повышения квалификации с отрывом от работы в другую местность, производится оплата командировочных расходов в порядке и размерах, которые предусмотрены для лиц, направляемых в служебные командировки;

- возмещение расходов при использовании личного имущества работника (ст. 188 ТК РФ). При использовании работником с согласия или ведома работодателя и в его интересах личного имущества работнику выплачивается компенсация за использование, износ (амортизацию) инструмента, личного транспорта, оборудования и других технических средств и материалов, принадлежащих работнику, а также возмещаются расходы, связанные с их использованием. В настоящее время достаточно распространена среди работодателей выплата компенсации за использование:

- мобильной связи, личного мобильного телефона;
- личного автомобиля в служебных целях;
- личного инструмента для производства работ для работодателя и иного имущества.
Размер возмещения расходов определяется соглашением сторон трудового договора, выраженным в письменной форме. В основном таким документом является простое дополнительное соглашение к трудовому договору конкретного работника. Хотя правила возмещения/выплаты компенсации устанавливаются локальными актами организации, как и нормативы указанных компенсаций. Однако размер выплат конкретному работнику устанавливается в конкретном дополнительном соглашении. Кроме того, издается распорядительный документ по организации, который, однако, не является обязательным атрибутом установления такой компенсационной выплаты.

Раздел VIII. ТРУДОВОЙ РАСПОРЯДОК. ДИСЦИПЛИНА ТРУДА

Глава 29. ПРАВИЛА ВНУТРЕННЕГО ТРУДОВОГО РАСПОРЯДКА

(СТ. 190)
Правила внутреннего трудового распорядка существуют в большинстве организаций, численность работников которых превышает 30 человек, и призваны урегулировать и закрепить нормы дисциплины труда, принятой именно в конкретной организации. Все нормы Правил внутреннего трудового распорядка должны быть основаны на ТК РФ и соответствовать ему.

Основные нормы стандартных Правил внутреннего трудового распорядка включают в себя:
1. Порядок приема, перевода и увольнения работников:

- документы, предъявляемые при приеме;

- условие об испытательном сроке, установленном для всех работников и для руководящего состава организации;

- условие о проводимой проверке представленных кандидатом на должность данных службой безопасности организации;

- порядок ознакомления работника с локальными актами организации при приеме на работу;

- порядок увольнения работника и иные положения;

- права и обязанности работника;

- права и обязанности организации-работодателя.

2. Рабочее время и время отдыха:

- именно в данном локальном акте организации устанавливается и закрепляется режим работы организации и режим работы сотрудников: с 9.00 до 18.00 с перерывом на обед. При этом время обеда может быть установлено в строго определенный период, например, с 13.00 до 14.00. Или же установлен "плавающий" обед. Например: "...перерыв на обед продолжительностью 1 час в интервале с 11 часов до 15 часов...". "Плавающий" обед характерен для сотрудников организаций, обслуживающих население и/или работающих без перерыва. Такой же вид перерыва на обед характерен и для предприятий, работающих в сменном режиме. Но указание на него в Правилах внутреннего трудового распорядка будет немного иным: "Перерыв на обед установлен продолжительностью 1 час после четырех часов после начала смены..." или же если технологическое производство не позволяет работодателю предоставить перерыв для отдыха и питания с прекращением работы и возможностью нахождения вне рабочего места (например, на работах по прокладке трубопровода в отдаленных местах, куда работники доставляются транспортом предприятия или на работах на конвейерных производствах), в Правилах внутреннего трудового распорядка фиксируется предоставление работнику возможность отдыха и приема пищи в рабочее время (см. также комментарий к ст. 108 ТК РФ);

- фиксируется и минимальная "разбивка" отпуска на части: одна часть отпуска не должна быть менее 14 дней. Учитывая подписание Президентом РФ Дмитрием Медведевым Федерального закона от 1 июля 2010 г. N 139-ФЗ "О ратификации Конвенции об оплачиваемых отпусках" (пересмотренной в 1970 году), в ближайшее время с учетом вносимых изменений в трудовое законодательство относительно предоставления отпусков многими работодателями будут внесены и соответствующие изменения в Правила внутреннего трудового распорядка, например, касательно ограничительного срока использования оставшейся части отпуска;

- в Правилах внутреннего трудового распорядка, как и в коллективном договоре, может быть предусмотрено предоставление отдельным категориям работников дополнительного оплачиваемого дня (дней) отдыха или дополнительных отпусков и порядок их предоставления. Например, во многих российских холдингах предусмотрено предоставление дополнительного отпуска лицам руководящего состава за работу в режиме ненормированного рабочего дня (см. дополнительно комментарий к ст. 116 ТК РФ). В рассматриваемом локальном акте организации, как правило, фиксируется как обязанность предоставления отдельным категориям работников, которые определены в ТК РФ, так и порядок предоставления дополнительных дней отдыха и отпусков. Однако положения о порядке предоставления дополнительных дней и отпусков могут и отсутствовать в Правилах внутреннего трудового распорядка: если у организации нет рабочих мест в сельской местности и ее работа не связана с осуществлением работ в данной местности, то предусматривать порядок предоставления дополнительного дня отдыха без сохранения заработной платы женщинам, работающим в сельской местности (данное право женщинам предоставлено ст. 262 ТК РФ) нет необходимости.

Обратите внимание! Если Правила внутреннего трудового распорядка не предусматривают каких-либо положений (например, порядок предоставления дополнительного отпуска, установленного ТК РФ для отдельных категорий лиц), это не означает возможность несоблюдения работодателем трудовых прав работников!
В случае неурегулирования отдельных положений в Правилах внутреннего трудового распорядка работодатель должен руководствоваться нормами ТК.

3. Положения о заработной плате и иных выплатах: сроки выплаты основной части заработной платы и аванса, порядок оплаты листков нетрудоспособности, бонусов, премий, сроки выплат и иные условия.

4. Положения о дисциплине труда: виды поощрений и взысканий.

5. Иные положения.

Право на принятие локальных нормативных актов предоставлено ст. 8 ТК РФ всем работодателям, за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями. Нормы Правил внутреннего трудового распорядка не должны противоречить нормам ТК РФ или ухудшать положение работника по сравнению с ТК РФ. В случае противоречия нормы Правил внутреннего трудового распорядка нормам ТК РФ в сторону ухудшения применяется ТК РФ и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, а также нормы коллективного договора, соглашения.

Глава 30. ДИСЦИПЛИНА ТРУДА

30.1. Поощрения за труд (ст. 191)
Рассматривая вопросы поощрения за труд и взысканий за дисциплинарные проступки, прежде всего, следует отметить следующее различие:

- поощрения за труд представлены в ст. 191 ТК РФ в расширенном перечне, не ограничиваясь только им. Согласно положениям ст. 191 ТК РФ работодатель поощряет работников, добросовестно исполняющих трудовые обязанности. В качестве видов поощрений ТК РФ предлагает:
- объявление благодарности;

- выдачу премии;

- награждение ценным подарком;

- награждение почетной грамотой;

- представление к званию лучшего по профессии.

А также содержит оговорку, что "...другие виды поощрений работников за труд определяются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка, а также уставами и положениями о дисциплине. За особые трудовые заслуги перед обществом и государством работники могут быть представлены к государственным наградам". Таким образом, какой бы вид поощрения не применил работодатель, даже если такого поощрения не предусмотрено трудовым законодательством (ТК РФ и иными законами), такое поощрение будет действительным и применимым.

Виды же дисциплинарных взысканий ограничены строгим перечнем, предусмотренным ТК РФ и федеральными законами и иными нормативно-правовыми актами, выход за пределы которого непозволителен. Применение работодателем дисциплинарного взыскания, не предусмотренного ТК РФ, влечет его недействительность в связи с его незаконностью.

30.2. Дисциплинарные взыскания. Ошибки работодателя.

Судебная практика (ст. ст. 192 - 195)

В соответствии с положениями ст. 192 ТК РФ дисциплинарное взыскание может быть применено работодателем за совершение дисциплинарного проступка, то есть за неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей.
При этом следует помнить, о том, что применить дисциплинарное взыскание - право работодателя, а не обязанность.
ТК РФ выделяет следующие виды взысканий:
1) замечание;

2) выговор;

3) увольнение по соответствующим основаниям.

Иных видов взыскания ТК РФ в указанном перечне не содержит. Однако вывод о том, что иные виды взыскания не существуют и не могут быть применены, преждевремен. Статья 192 ТК РФ делает оговорку: федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине для отдельных категорий работников могут быть предусмотрены также и другие дисциплинарные взыскания. Не допускается применение только дисциплинарных взысканий, не предусмотренных федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине.
Так, например, в ТК РФ не указаны специфические дисциплинарные взыскания, применяемые к военнослужащим или гражданам, призванным на военные сборы, ведь в соответствии со ст. 11 ТК РФ не распространяется на военнослужащих при исполнении ими обязанностей военной службы. Виды взысканий, применяемых к указанной категории лиц, перечислены в ст. 28.4 ФЗ "О статусе военнослужащих". К их числу отнесены:

- выговор;

- строгий выговор;

- лишение очередного увольнения из расположения воинской части или с корабля на берег;

- лишение нагрудного знака отличника;

- предупреждение о неполном служебном соответствии;

- снижение в воинской должности;

- снижение в воинском звании на одну ступень;

- снижение в воинском звании на одну ступень со снижением в воинской должности;

- досрочное увольнение с военной службы в связи с невыполнением условий контракта;

- отчисление из военного образовательного учреждения профессионального образования;

- отчисление с военных сборов;

- дисциплинарный арест.

А также могут применяться следующие дисциплинарные взыскания в зависимости от категории военнослужащих:
- лишение очередного увольнения из расположения воинской части или с корабля на берег и лишение нагрудного знака отличника - к солдату, матросу, сержанту или старшине, проходящему военную службу по призыву;

- предупреждение о неполном служебном соответствии - к военнослужащему, проходящему военную службу по контракту, и гражданину, призванному на военные сборы;

- снижение в воинском звании на одну ступень и снижение в воинском звании на одну ступень со снижением в воинской должности - к солдату, матросу, сержанту или старшине и гражданину, призванному на военные сборы в качестве солдата, матроса, сержанта или старшины;

- досрочное увольнение с военной службы в связи с невыполнением условий контракта - к военнослужащему, проходящему военную службу по контракту, за исключением высших офицеров и курсантов военных образовательных учреждений профессионального образования;

- отчисление из военного образовательного учреждения профессионального образования - к курсанту военного образовательного учреждения профессионального образования;

- отчисление с военных сборов - к гражданину, призванному на военные сборы;

- дисциплинарный арест - ко всем военнослужащим и гражданам, призванным на военные сборы, за исключением офицеров, граждан, призванных на военные сборы в качестве офицеров, военнослужащих и граждан, призванных на военные сборы, не приведенных к Военной присяге (не принесших обязательство), а также военнослужащих, не достигших возраста 18 лет, и военнослужащих женского пола.

Особо следует выделить штрафы. Трудовое законодательство не знает такого вида наказания, как штраф. Однако многие работодатели вполне сознательно идут на нарушение трудового законодательства, применяя штрафы в виде дисциплинарных взысканий к своим работникам. Как правило, штрафная система завуалирована под систему "депремирования", когда работодатель оставляет за собой вполне законное право уменьшать премиальную (не основную!) часть заработной платы, наказывая тем самым работника за мелкие и крупные нарушения дисциплины труда. Однако такая система не может подпадать под действие норм ТК РФ о дисциплинарных взысканиях и рассматриваться в качестве процесса применения мер наказания за дисциплинарные проступки.

Таким образом, применять Положение о премировании работодатель имеет полное право, а вот использовать систему штрафов за опоздания, курение в рабочее время или на рабочем месте, приход на работу в одежде ненадлежащего дресс-кода и даже за лак на ногтях сотрудниц чересчур яркого цвета - незаконно. Однако бороться с превышением работодателем своих полномочий достаточно тяжело и всегда чревато возможностью возникновения негативной ситуации в работе самого работника-правдолюбца. Подробнее о защите работниками своих прав см. раздел 13 настоящей книги.
Ошибки работодателя. Судебная практика (ст. ст. 192 - 195).
Работодатели, вне зависимости от формы собственности, многочисленности работников и состава учредителей, стремятся навести в своей маленькой или большой организации образцовую дисциплину труда: чтобы все без исключения работники приходили на работу и уходили с работы вовремя, не задерживались с обеда, не тратили время на перекуры, посторонние разговоры, пятиминутные встречи с коллегами из иных цехов/отделов и посиделки с чаепитием в течение рабочего дня. Стремясь к совершенству и периодически или постоянно (в зависимости от рвения администрации работодателя) в качестве показательного примера наказывая того или иного сотрудника, многие (если не большинство!) работодателей совершают ошибки. Ошибки при применении дисциплинарных взысканий могут быть мелкими (не приводящими к отмене приказа о наложении взыскания) и крупными (в результате которых приказ о наложении взыскания подлежит отмене, а увольнение, если оно применялось в качестве взыскания, - незаконным), а также материальными или процессуальными. Перечислим лишь самые популярные/распространенные ошибки работодателей, допускаемые ими при применении дисциплинарных взысканий.

1. Ошибка N 1 - неверное толкование работодателем положений ст. 193 ТК РФ о сроках, выражающаяся, как правило, в "просрочке" наложения взыскания.
Согласно ст. 193 ТК РФ дисциплинарное взыскание применяется не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка, не считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске, а также времени, необходимого на учет мнения представительного органа работников. Дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее шести месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки - позднее двух лет со дня его совершения. В указанные сроки не включается время производства по уголовному делу.

Постановлением Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" судам было дано разъяснение касательно даты отсчета месячного срока для наложения дисциплинарного взыскания: днем обнаружения проступка, с которого начинается течение месячного срока, считается день, когда лицу, которому по работе (службе) подчинен работник, стало известно о совершении проступка, независимо от того, наделено ли оно правом наложения дисциплинарных взысканий. Положение о времени, которое не включается в данный месячный срок, не распространяется на случаи отсутствия работника на работе по иным, не перечисленным в ст. 193 ТК РФ, основаниям, в том числе и в связи с использованием дней отдыха (отгулов) независимо от их продолжительности (например, при вахтовом методе организации работ). В этом случае течение месячного срока не прерывается. Теоретически работник, имея отгулы, может взять все дни отдыха разом и тем самым избежать наказания. Однако в этом случае не следует забывать о необходимости соблюдения работником разрешительного порядка предоставления дней отдыха работодателем работникам. Исключение составляют лишь доноры: в отношении данной категории лиц может применяться уведомительный порядок использования дней отдыха, когда работник лишь уведомляет работодателя о том, что в определенный день он берет день отдыха, не испрашивая на то согласие/разрешение работодателя. Возможность применения и законность такого порядка предоставления дней отдыха донорам подтверждены и судебной практикой. В иных же случаях работник без разрешения работодателя (выраженного в виде распорядительного акта) не сможет взять все накопившиеся дни отдыха для невыхода на работу в период течения месячного срока для наложения взыскания.

2. Ошибка N 2 - несоблюдение последовательности в оформлении порядка применения взыскания, часто выражающееся в "выпадении" одной из фаз данного процесса.
Порядок применения дисциплинарных взысканий урегулирован ст. 193 ТК РФ и представляет собой последовательность:

1) совершение работником проступка;

2) установление администрацией работодателя факта совершения работником проступка;

3) оформление доказательств совершения работником дисциплинарного проступка для принятия решения о применении дисциплинарного взыскания;

4) выбор руководителем работодателя наказания, подлежащего применению к провинившемуся работнику;

5) издание соответствующего распорядительного документа о применении взыскания к работнику, совершившему дисциплинарный проступок. Это может быть приказ или распоряжение. Издание приказа, по мнению автора, все-таки предпочтительнее, хотя унифицированной формы приказа о наложении дисциплинарного взыскания не утверждено. В приказе излагается суть совершенного проступка, доказательства совершения проступка, вид применяемого к работнику дисциплинарного взыскания;

6) ознакомление с данным приказом работника-нарушителя под роспись (в случае отказа его от подписи комиссией из не менее чем трех человек составляется соответствующий акт об отказе в ознакомлении с приказом).

Самой частой ошибкой работодателя при несоблюдении порядка применения взыскания является упущение какой-либо стадии процесса. Как пример: упущение стадии сбора доказательств и их оформления. Такое нарушение все же свойственно для небольших организаций при отсутствии юридической службы и/или грамотного кадрового работника. Достаточно частая ситуация: работник совершил дисциплинарный проступок - работодатель издал приказ о наказании и ознакомил с ним работника. Упущение стадии сбора доказательств и правильного оформления процедуры применения дисциплинарного взыскания доводит теоретическую возможность успешного оспорения работником примененного взыскания практически до 100% гарантии проигрыша работодателя в судебном процессе по иску наказанного работника.

Оформление процесса сбора доказательств: краткий путеводитель.
Для правильного оформления применения взыскания у работодателя к моменту издания приказа о наложении взыскания должен быть собран следующий пакет документов:
1) акт о совершенном проступке (например, акт о прогуле, акт об отсутствии на рабочем месте, акт о появлении на рабочем месте в состоянии алкогольного опьянения и пр.). Составляется комиссией не менее чем из трех человек;

2) служебная записка непосредственного руководителя (если в организации имеется соответствующая штатная расстановка). Данное требование не является обязательным для всех видов работодателей и, как правило, не распространяется на организации с малым количеством сотрудников;

3) письменное объяснение работника-нарушителя. Обратите внимание! ТК РФ и судебная практика относит к письменному объяснению работника только предоставление такого объяснения на бумаге. Объяснение работника, поданное по электронной почте, по факсу, телефону или устно письменным объяснением не признается.

Важно! Срок для дачи объяснений работником-нарушителем - два дня. При несоблюдении требования ТК РФ о запрашивании работодателем объяснений от работника по факту нарушения дисциплины, равно как и при нарушении работодателем вышеуказанного срока, вероятность отмены взыскания уполномоченным органом увеличивается.

Пример: Работодателем - ООО "Рейс" - не выдержан двухдневный срок для дачи работником К.А.П. объяснений по факту нарушения дисциплины, то есть не был соблюден и порядок привлечения работника к дисциплинарной ответственности. Следовательно, уволенный К.А.П. подлежит восстановлению на работе. К такому выводу пришел Южноуральский городской суд Челябинской области, приняв решение от 13 ноября 2009 года о восстановлении К.А.П. на работе. С данным решением согласилась и судебная коллегия по гражданским делам Челябинского областного суда (см. Определение от 12 февраля 2010 года по делу N 33-1274/2010 <42>).
--------------------------------

<42> Официальный сайт Челябинского областного суда: http://www.chel-oblsud.ru.

Нарушение срока может быть выражено не только вынесением приказа ранее истечения двухдневного срока, данного работнику для дачи объяснений, но и составлением работодателем акта об отказе в даче объяснений работником ранее истечения двух дней;

4) собранные представителем администрации работодателя объяснения очевидцев, свидетелей совершенного проступка (применяется как дополнение к имеющимся документам; обязательности наличия свидетельских показаний других работников/очевидцев ТК РФ не установлено);

5) акт об отказе в предоставлении объяснений, составленный в случае, если по истечении двух рабочих дней указанное объяснение работником не предоставлено (акт о непредоставлении письменного объяснения). Акт составляется и подписывается не менее, чем тремя сотрудниками;

6) акт служебного расследования, составляемый комиссионно. В акте служебного расследования подробно описывается совершенный работником проступок, собранные доказательства, даются ссылки на локальные акты организации, которые своими действиями/бездействием работник нарушил, и прочая информация. По результатам проведенного служебного расследования выносится заключение (оформляется либо как продолжение акта о расследовании, либо как отдельный документ);

7) прилагаемые к будущему приказу о наложении дисциплинарного взыскания (как правило, - уже к акту служебного расследования) копии локальных актов организации, нарушенных работником: должностная инструкция, трудовой договор, Правила внутреннего трудового распорядка и иные локальные акты организации-работодателя с росписью работника в ознакомлении. В качестве дополнительных документов в зависимости от вида нарушения трудовой дисциплины работником/вида дисциплинарного проступка также собираются и прикладываются к приказу о наложении дисциплинарного взыскания в качестве оснований к проведению служебного расследования и доказательств совершения работником проступка:

- полученная работодателем претензия со стороны третьих лиц (жалоб клиента в Книге жалоб и предложений и т.д.);

- документ о результатах медицинского освидетельствования - необходимо при наложении взыскания за появление на рабочем месте в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения. Однако следует учитывать, что судебные инстанции не называют данный документ единственным доказательством факта нарушения работником трудовой дисциплины. Судебная практика показывает, что отсутствие медицинского заключения не является препятствием для наложения дисциплинарного взыскания, если имеются иные подтверждающие документы.

Пример: Решением городского суда Саратовской области от 15 октября 2007 г. <43> в удовлетворении требований М. к ОАО о восстановлении на работе было отказано. Как было установлено судом, истец был уволен 7 августа 2007 г. на основании приказа N 77 по п. "б" п. 6 ст. 81 ТК РФ (в связи с появлением на работе в состоянии алкогольного опьянения). Суд, оценив собранные по делу доказательства пришел к обоснованному выводу о правомерности действий работодателя. При этом в основу данного вывода суда правомерно легли показания свидетелей Л., С., Г. и Б. (сотрудников предприятия), поскольку М. от прохождения медицинского освидетельствования отказался;
--------------------------------

<43> Обобщение практики рассмотрения судами Саратовской области дел о расторжении трудового договора по инициативе работодателя и по другим основаниям, не связанным с волеизъявлением работника за 2008 год, составленное и утвержденное Президиумом Саратовского областного суда в I полугодии 2008 г. // Официальный сайт Саратовского областного суда: http:// oblsud.sar.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_ sud&id=50.

- договор о полной материальной ответственности или договор о коллективной материальной ответственности, подписанный со стороны нарушителя - при наложении взыскания за проступки, связанные с хранением и обращением с материальными ценностями;

- приговор суда или постановление судьи - при применении дисциплинарного взыскания в виде увольнения по подпункту "г" пункта 6 части 1 ст. 81 ТК РФ (за совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленных вступившим в силу приговором суда или постановлением судьи);

- заключение аттестационной комиссии и иные документы по результатам аттестации - в случае применение работодателем увольнения по п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (за несоответствие занимаемой должности вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации).

3. Ошибка N 3 - применение взыскания при отсутствии на то оснований (неправильная оценка событий).
Основания применения взыскания отсутствуют, если работник не был ознакомлен с локальными актами организации, должностной инструкцией и прочими документами работодателя, которые он нарушил.

Важно! Работника можно наказать только за нарушение какого-либо акта. За незнание данного акта (если обязательное его изучение не является требованием трудового договора, в котором имеется подпись работника) работника наказать нельзя.
Несмотря на простоту рассматриваемой ошибки, она является самой распространенной среди работодателей.

Пример 1: Объявление выговора Иванцовой И.И. за нарушение требований должностной инструкции о ежедневном отчете перед руководителем подразделения, то есть за нарушение трудовой дисциплины, может быть признано незаконным и необоснованным ввиду того, что Иванцова не была ознакомлена с должностной инструкцией, о чем свидетельствует отсутствие ее подписи в ознакомлении.
Пример 2: Применение дисциплинарного взыскания в виде увольнения "по статье" при отсутствии необходимых для этого условий признается незаконным, работник подлежит восстановлению на работе. Появление работника на работе в состоянии опьянения в обеденный перерыв при его дальнейшем отсутствии до окончания данного рабочего дня на работе не позволяет его уволить по подпункту "б" пункта 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (хотя отнюдь не исключает для работодателя возможность применить иные основания для увольнения). Данное основание увольнения применяется только в случае, когда работник появился в состоянии опьянения в месте исполнения своих трудовых обязанностей в рабочее время. Обеденный перерыв - это время отдыха, т.е. время, в течение которого работник не обязан исполнять свои трудовые обязанности. Данный вывод был сделан, например, районным судом Ростовской области от 29 декабря 2008 г. при принятии решения об удовлетворении исковых требований К. к федеральному государственному учреждению о восстановлении его на работе в должности водителя (пожарного), взыскании заработной платы за вынужденный прогул. Суд пришел к выводу об отсутствии у работодателя законного основания для его увольнения подпункту "б" пункта 6 части 1 статьи 81 ТК РФ <44>.

--------------------------------

<44> Справка Ростовского областного суда по результатам обобщения практики федеральными судами Ростовской области гражданских дел о восстановлении на работе за 2008 год // Официальный сайт Ростовского областного суда: http://www.rostoblsud.ru/to_4456986.

4. Ошибка N 4 - отсутствие наказания при наличии оснований для его применения (заблуждение работодателя о невозможности наказания за данный вид нарушения).
Постановлением Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ" в п. п. 45 - 46 было указано, что при установлении в предусмотренном законом порядке факта совершения хищения, взяточничества и иных корыстных правонарушений эти работники могут быть уволены по основанию утраты к ним доверия и в том случае, когда указанные действия не связаны с их работой, а при рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми прекращен в связи с совершением ими аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (пункт 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), судам следует исходить из того, что по этому основанию допускается увольнение работников, которые занимаются воспитательной деятельностью, независимо от того, где совершен аморальный проступок: по месту работы или в быту.

В то же время при применении нормы о возможности применения дисциплинарного взыскания в виде увольнения в связи с утратой доверия (например, при выявлении недостачи у работника, обслуживающего материальные ценности) не следует забывать о том, что увольнение по данному основанию не может быть произведено, если вина работника не установлена. Зачастую встречается обыкновенная халатность работников: материальные ценности оставляют без присмотра, доверяют посторонним лицам и пр.

5. Ошибка N 5 - несоответствие проступка и применяемого взыскания.
К сожалению, общих рекомендаций в части принятия решения о применении того или иного дисциплинарного взыскания за разные дисциплинарные проступки и/или при различных обстоятельствах - за одинаковые, в трудовом законодательстве не имеется. Рассматриваемая в настоящем пункте ошибка в основном заключается в применении работодателем несоразмерного дисциплинарному проступку взыскания. Например, увольнение работника за разовое опоздание или систематическое при отсутствии наказания за предыдущие случаи опоздания грозит работодателю восстановлением на работе работника-нарушителя в случае оспорения им своего увольнения. Исходя из анализа судебной практики, можно сделать вывод, что в основном работодателями плохо соблюдается баланс между увольнением и выговором.

6. Ошибка N 6 - техническая: неправильная формулировка основания или причины увольнения в трудовой книжке.
Как правило, данная ошибка возникает при увольнении работника "по статье", по инициативе работодателя. Оспаривание записи в трудовой книжке в судебном порядке встречается не так часто, как перечисленные выше ошибки работодателей при применении дисциплинарных взысканий. Как было отмечено в п. 61 Постановления Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 года г. N 2 "О применении судами РФ ТК РФ", если при разрешении спора о восстановлении на работе суд признает, что работодатель имел основание для расторжения трудового договора, но в приказе указал неправильную либо не соответствующую закону формулировку основания и (или) причины увольнения, суд в силу ч. 5 ст. 394 ТК РФ обязан изменить ее и указать в решении причину и основание увольнения в точном соответствии с формулировкой ТК РФ или иного федерального закона со ссылкой на соответствующие статью, часть статьи, пункт статьи ТК РФ или иного федерального закона, исходя из фактических обстоятельств, послуживших основанием для увольнения.

При рассмотрении вопроса о типичных ошибках работодателей при применении дисциплинарных взысканий, следует отметить, что в отношении определенных категорий работников даже точное соблюдение процедуры не гарантирует их "бесспорность". Имеются в виду такие работники, которые специально защищены ТК РФ:

- матери-одиночки;

- лица с семейными обязанностями, женщины;

- инвалиды и работники, имеющие детей-инвалидов;

- студенты, совмещающие работу с обучением;

- работники в возрасте до 18 лет.

При применении к данным категориям мер дисциплинарного взыскания необходимо руководствоваться особенностями, установленными трудовым законодательством. Например, объявление выговора работнику, не достигшему восемнадцати лет, за невыход на работу в ночную смену не может быть признано законным и обоснованным, ведь данную категорию работников в соответствии со ст. 268 ТК РФ запрещено направлять в служебные командировки, привлекать к сверхурочной работе, работе в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни.

Увольнение по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации или прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем) этой же категории работников - в возрасте до 18 лет - согласно ст. 269 ТК РФ при соблюдении общего порядка увольнения допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав.

В отношении "особенных" работников, относящихся к одной из вышеперечисленных категорий, популярна ошибка работодателя N 3 - ошибочное применение взыскания при отсутствии на то оснований (неправильная оценка событий).
Анализ судебной практики позволяет сделать вывод о лояльности судов к нарушителям дисциплины труда из категории "особенных", а следовательно - и о ненапрасной рекомендации юристов-практиков работодателям относиться к "особенным" нарушителям с осторожностью, взвешивая все "за" и против" того или иного дисциплинарного взыскания.

В завершение изучения вопроса о дисциплине труда и дисциплинарных взысканиях необходимо еще раз подчеркнуть, что, какой бы "добрый" и лояльный не был работодатель, применять нормы ТК РФ о дисциплинарных взысканиях надо: это помогает как дисциплинировать отдельного сотрудника-нарушителя, так и предупредить совершение дисциплинарных проступков со стороны остальных.

Раздел IX. ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ПОДГОТОВКА, ПЕРЕПОДГОТОВКА

И ПОВЫШЕНИЕ КВАЛИФИКАЦИИ РАБОТНИКОВ

Глава 31 - 32. УЧЕНИЧЕСТВО. ГАРАНТИИ "УЧЕНИКАМ"

(ОБЩИЙ КОММЕНТАРИЙ СТ. СТ. 196 - 208)

Как указано в ст. 196 ТК РФ, необходимость профессиональной подготовки и переподготовки кадров для собственных нужд определяет работодатель. Работодатель проводит профессиональную подготовку, переподготовку, повышение квалификации работников, обучение их вторым профессиям в организации, а при необходимости - в образовательных учреждениях начального, среднего, высшего профессионального и дополнительного образования на условиях и в порядке, которые определяются коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Рассматривая рынок труда и сферы деятельности различных предприятий, организаций и учреждений, необходимо отметить, что если для одних предприятий и организаций повышение квалификации и переподготовка являются необязательными (а к ним относится большинство предприятий частных форм собственности), то для других требование о периодическом повышении квалификации их работников закреплено теми или иными актами на законодательном уровне (см. таблицу 15).

Таблица 15

	N 
	Наименование  
должности  или 
специальности  
работника    
	Требование законодательства о   
повышении квалификации и т.д.   
	Прямая норма   
закона,     
устанавливающая 
данное      
требование    

	1 
	Каждый          
специалист по   
таможенному     
оформлению      
	Обязанность  каждые два года       
начиная с года, следующего за годом
получения квалификационного        
аттестата специалиста по           
таможенному оформлению, проходить  
обучение по программам повышения   
квалификации, утверждаемым         
федеральным органом исполнительной 
власти, уполномоченным в области   
таможенного дела, в объеме 40      
академических часов. Обучение по   
программам повышения квалификации  
осуществляется лицами, имеющими    
лицензию на право ведения          
образовательной деятельности       
	П. 3 ст. 147     
Таможенного      
кодекса          
Российской       
Федерации от 28  
мая 2003 г.      
N 61-ФЗ          

	2 
	Сотрудник       
таможенного     
органа          
	Закреплено в качестве права на     
переподготовку (переквалификацию) и
повышение квалификации за счет     
средств, предусмотренных на        
содержание Федеральной таможенной  
службы                             
	П. 8 ст. 16      
Федерального     
закона от 21     
июля 1997 г.     
N 114-ФЗ "О      
службе в таможен-
ных органах      
Российской       
Федерации"       

	3 
	Научно-         
педагогические  
работники в     
государственных 
вузах и научно- 
педагогические  
работники       
государственных 
научных         
учреждений      
(организаций),  
действующих в   
системе высшего 
и               
послевузовского 
профессионально-
го образования  
	Повышение квалификации не реже чем 
один раз в пять лет                
	П. 2 ст. 21 ФЗ   
"О высшем и      
послевузовском   
профессиональном 
образовании"     

	4 
	Работники       
органов по      
государственной 
регистрации     
прав на         
недвижимое      
имущество       
	Закреплено в качестве полномочий   
федерального органа в области      
государственной регистрации по     
обеспечению обучения и повышения   
квалификации указанных работников  
	Ст. 10           
Федерального     
закона от 21     
июля 1997 г.     
N 122-ФЗ "О      
государственной  
регистрации прав 
на недвижимое    
имущество и      
сделок с ним"    

	5 
	Юридические     
лица и          
индивидуальные  
предприниматели,
осуществляющие  
на территории   
РФ              
деятельность,   
связанную с     
эксплуатацией   
транспортных    
средств         
	Закреплено в качестве обязанности  
указанных лиц создавать условия для
повышения квалификации водителей и 
других работников автомобильного и 
наземного городского электрического
транспорта, обеспечивающих         
безопасность дорожного движения    
	П. 1 ст. 20      
Федерального     
закона от 10     
декабря 1995 г.  
N 196-ФЗ "О      
безопасности     
дорожного        
движения"        

	6 
	Работники       
железнодорожного
транспорта,     
производственная
деятельность    
которых         
непосредственно 
связана с       
движением       
поездов         
	Повышение квалификации указанных   
работников за счет средств         
работодателей                      
	П. 4 ст. 25      
Федерального     
закона от 10     
января 2003 г.   
N 17-ФЗ "О       
железнодорожном  
транспорте в     
Российской       
Федерации"       

	7 
	Специалисты в   
области         
физической      
культуры и      
спорта          
	Закреплено лишь в качестве         
полномочий РФ в области физической 
культуры и спорта по организации   
профессиональной подготовки,       
переподготовки и повышения         
квалификации указанных             
специалистов                       
	П. 8 ст. 6       
Федерального     
закона от        
4 декабря 2007 г.
N 329-ФЗ "О      
физической       
культуре и       
спорте в         
Российской       
Федерации"       

	8 
	Нотариусы,      
стажеры и       
помощники       
нотариусов      
	Полномочия Федеральной нотариальной
палаты по обеспечению повышения    
квалификации указанных лиц         
	Ст. 30 "Основ    
законодательства 
Российской       
Федерации о      
нотариате", утв. 
ВС РФ 11 февраля 
1993 г. N 4462-1 


Если говорить о гарантиях, закрепленных ТК РФ, их перечисление не занимает много времени. ТК РФ в качестве гарантий работникам, проходящим профессиональную подготовку, переподготовку или повышение квалификации гарантирует:

1) сохранение места работы (должности) и средней заработной платы по основному месту работы при направлении работодателем работника для повышения квалификации с отрывом от работы (ст. 187 ТК РФ);

2) выплата командировочных расходов - при направлении работника для повышения квалификации с отрывом от работы в другую местность (ст. 187 ТК РФ);

3) предоставление дополнительных отпусков ("ученического отпуска") для сдачи промежуточных сессий и государственных экзаменов, как оплачиваемые, так и не оплачиваемых за счет средств работодателя (в зависимости от вида образовательного учреждения, в котором обучается работник, формы обучения, а также иных специфических моментов, в том числе с учетом того, получает работник высшее образование впервые или нет) (ст. ст. 173 - 175 ТК РФ);

4) возможность установления по просьбе работника, обучающегося по очно-заочной (вечерней) и заочной формам обучения сокращенного рабочего дня/недели (ст. ст. 173 - 176 ТК РФ);

5) оплата некоторым обучающимся работникам/обучающимся по заочной форме обучения работодателем проезда к месту нахождения соответствующего учебного заведения и обратно (ст. ст. 173 - 174 ТК РФ).

Подробнее о видах гарантий, предоставляемых работникам, обучающимся в различных учебных заведениях, см. главу 26 настоящей книги;
6) также в качестве закрепленной законодателем гарантии можно рассматривать и установленную ст. 196 ТК РФ обязанность работодателя создавать обучающимся работникам необходимые условия для совмещения работы с обучением, предоставлять гарантии, установленные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором. Данная норма напрямую корреспондирует с закрепленным ст. 197 ТК РФ правом любого работника на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации, включая обучение новым профессиям и специальностям. Это означает, что каждый работник имеет право на последующее обучение, несмотря на наличие одного или двух и более образований соответствующего уровня. Однако в этом случае следует помнить, что большинство гарантий, установленных главой 26 ТК РФ для работников, совмещающих работу с обучением, установлено только для тех работников, которых получают образование соответствующего уровня впервые. Те же, которые по собственному желанию получают второе высшее образование и т.д., указанными гарантиями уже не пользуются, а работодатель не обязан их предоставлять.

Ряд гарантий, установленных для обучающихся работников, связан с ученичеством:
7) гарантии непревышения времени ученичества в течение недели нормы рабочего времени, установленной для работников соответствующих возраста, профессии, специальности при выполнении соответствующих работ;

8) возможность для работников, проходящих обучение в организации, по соглашению с работодателем быть полностью освобожденными от работы по трудовому договору либо выполнять эту работу на условиях неполного рабочего времени;

9) гарантия соблюдения работодателем установленного ТК РФ запрета в период действия ученического договора привлекать работников-учеников к сверхурочным работам, направлять их в служебные командировки, не связанные с ученичеством (ст. 203 ТК РФ);

10) гарантия в виде требования ст. 204 ТК РФ о выплате ученикам в период ученичества стипендии, размер которой определяется ученическим договором и зависит от получаемой профессии, специальности, квалификации, но не может быть ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда;

11) гарантия соблюдения требования ТК РФ при заключении и исполнении ученического договора: в соответствии со ст. 206 ТК РФ условия ученического договора, противоречащие ТК РФ, коллективному договору, соглашениям, являются недействительными и не применяются;

12) гарантия отсутствия установления работодателем испытательного срока при заключении трудового договора с лицами, успешно завершившими ученичество, по договору с которым они проходили обучение (ст. 207 ТК РФ).

Рассматривая вопрос о профессиональной подготовке работника особо следует выделить ученический договор. Не секрет, что в период реформирования системы образования, когда в вузах стало появляться множество мест на коммерческой основе (не бюджетных), для многих появился шанс попасть в вуз при помощи вот такого ученического договора: с помощью родных и близких с будущим работодателем будущим студентом-работником заключался ученический договор, согласно условиям которого студент-работник обязался обучиться определенной специальности в выбранном вузе и отработать у работодателя 2 - 3 - 4 и т.д. лет, а работодатель обязался оплатить стоимость обучения вышеназванного студента-работника в выбранном вузе. Следует отметить, что указанная схема взаимовыгодного сотрудничества будущего работника-студента и работодателя популярна и в настоящее время. Ученический договор заключается на срок, необходимый для обучения данной профессии, специальности, квалификации. Ученический договор заключается в письменной форме в двух экземплярах (ст. 200 ТК РФ). В течение срока действия ученического договора его содержание может быть изменено только по соглашению сторон.

Ученический договор прекращается по окончании срока обучения или по основаниям, предусмотренным этим договором (ст. 208 ТК РФ). В качестве такого альтернативного основания может служить иной срок, названный в качестве обязательного для "отработки" работником на предприятии у работодателя (не считая времени срочной военной службы и т.д.). Ведь согласно положениям ст. 201 ТК РФ действие ученического договора продлевается на время болезни ученика, прохождения им военных сборов и в других случаях, предусмотренных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ. В соответствии со ст. 199 ТК РФ ученический договор должен содержать: наименование сторон; указание на конкретную профессию, специальность, квалификацию, приобретаемую учеником; обязанность работодателя обеспечить работнику возможность обучения в соответствии с ученическим договором; обязанность работника пройти обучение и в соответствии с полученной профессией, специальностью, квалификацией проработать по трудовому договору с работодателем в течение срока, установленного в ученическом договоре; срок ученичества; размер оплаты в период ученичества. Ученический договор может содержать иные условия, определенные соглашением сторон.

Важно! Согласно ст. 207 ТК РФ в случае, если ученик по окончании ученичества без уважительных причин не выполняет свои обязательства по договору, в том числе не приступает к работе, он по требованию работодателя возвращает ему полученную за время ученичества стипендию, а также возмещает другие понесенные работодателем расходы в связи с ученичеством. К данным расходам, прежде всего, относятся расходы, понесенные работодателем на оплату обучения данного ученика. Как правило, речь идет о немаленьких суммах, ведь срок обучения во многих вузах превышает 4 - 5-летний рубеж.
Раздел X. ОХРАНА ТРУДА. ОБЯЗАННОСТИ РАБОТОДАТЕЛЯ И РАБОТНИКА

(СТ. СТ. 213 - 214). КРАТКАЯ ПАМЯТКА ДЛЯ РАБОТОДАТЕЛЯ

ПО ИСПОЛНЕНИЮ ТРЕБОВАНИЙ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА

В ОБЛАСТИ ОХРАНЫ ТРУДА

Под охраной труда согласно ст. 209 ТК РФ понимается система сохранения жизни и здоровья работников в процессе трудовой деятельности, включающая в себя правовые, социально-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия.
Рассматривая в целом раздел 10 ТК РФ, можно выделить несколько моментов в части законодательного регулирования охраны труда.

Законодателем введены определенные требования и нормы, направленные на создание безопасных условий труда, при которых воздействие на работающих вредных и (или) опасных производственных факторов исключено либо уровни их воздействия не превышают установленных нормативов (ст. 209 ТК РФ). Требования охраны труда - государственные нормативные требования охраны труда и требования охраны труда, установленные правилами и инструкциями по охране труда (ст. 209 Трудового кодекса РФ. Условия труда, предусмотренные трудовым договором, должны соответствовать требованиям охраны труда.

Как на работника, так и на работодателя возложены определенные в ТК РФ обязанности по соблюдению охраны труда, техники безопасности при производстве работ. Для работодателя нарушение требований охраны труда наказуемо с точки зрения закона (Справочно: В соответствии со ст. 5.27 КоАП РФ нарушение законодательства о труде и об охране труда влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от одной тысячи до пяти тысяч рублей; на лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, - от одной тысячи до пяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток; на юридических лиц - от тридцати тысяч до пятидесяти тысяч рублей или административное приостановление деятельности на срок до девяноста суток; а нарушение законодательства о труде и об охране труда должностным лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет дисквалификацию на срок от одного года до трех лет), а для работника, по сути, никакой ответственности не установлено, за исключением тех случаев, когда грубое нарушение техники безопасности повлекло причинение смерти или тяжкого вреда здоровью <45>. К сведению: по ст. 143 УК РФ за нарушение правил охраны труда привлекаются и должностные лица работодателя. Но это частные случаи. Применительно же к ситуации нарушения работником правил охраны труда, техники безопасности (то есть установленной комиссией по расследованию несчастного случая факта грубой неосторожности застрахованного работника), повлекшего получение этим же работником травмы, законодательством установлено лишь уменьшение размера выплаты по социальному страхованию (ст. 14 ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний"). В этом случае размер ежемесячных страховых выплат уменьшается соответственно степени вины застрахованного, но не более чем на 25 процентов, уменьшение же размера ежемесячных страховых выплат в случае смерти застрахованного не производится. В случае возникновения вреда от произошедшего несчастного случая на производстве вследствие умысла застрахованного работника, подтвержденного заключением правоохранительных органов, выплаты за счет средств ФСС РФ не производятся вовсе.
--------------------------------

<45> В зависимости от состава преступления и квалификации работник может быть привлечен к уголовной ответственности по ст. 109 УК РФ за причинение смерти по неосторожности или же по ст. 143 УК РФ за нарушение правил охраны труда.

Статьей 212 ТК РФ на работодателя возложены некоторые обязанности по обеспечению безопасных условий и охраны труда. Работодатель обязан обеспечить:
- безопасность работников при эксплуатации зданий, сооружений, оборудования, осуществлении технологических процессов, а также применяемых в производстве инструментов, сырья и материалов;

- применение прошедших обязательную сертификацию или декларирование соответствия в установленном законодательством РФ о техническом регулировании <46> порядке средств индивидуальной и коллективной защиты работников;

--------------------------------

<46> Здесь и далее при указании законодательства РФ о техническом регулировании имеется в виду Федеральный закон от 27 декабря 2002 г. N 184-ФЗ "О техническом регулировании".

- соответствующие требованиям охраны труда условия труда на каждом рабочем месте;

- режим труда и отдыха работников в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права;

- приобретение и выдачу за счет собственных средств специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты, смывающих и обезвреживающих средств, прошедших обязательную сертификацию или декларирование соответствия в установленном законодательством РФ о техническом регулировании порядке, в соответствии с установленными нормами работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на работах, выполняемых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением;

- обучение безопасным методам и приемам выполнения работ и оказанию первой помощи пострадавшим на производстве, проведение инструктажа по охране труда, стажировки на рабочем месте и проверки знания требований охраны труда;

- недопущение к работе лиц, не прошедших в установленном порядке обучение и инструктаж по охране труда, стажировку и проверку знаний требований охраны труда;

- организацию контроля за состоянием условий труда на рабочих местах, а также за правильностью применения работниками средств индивидуальной и коллективной защиты;

- проведение аттестации рабочих мест по условиям труда с последующей сертификацией организации работ по охране труда;

- в случаях, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, организовывать проведение за счет собственных средств обязательных предварительных (при поступлении на работу) и периодических (в течение трудовой деятельности) медицинских осмотров (обследований), обязательных психиатрических освидетельствований работников, внеочередных медицинских осмотров (обследований), обязательных психиатрических освидетельствований работников по их просьбам в соответствии с медицинскими рекомендациями с сохранением за ними места работы (должности) и среднего заработка на время прохождения указанных медицинских осмотров (обследований), обязательных психиатрических освидетельствований;

- недопущение работников к исполнению ими трудовых обязанностей без прохождения обязательных медицинских осмотров (обследований), обязательных психиатрических освидетельствований, а также в случае медицинских противопоказаний;

- информирование работников об условиях и охране труда на рабочих местах, о риске повреждения здоровья и полагающихся им компенсациях и средствах индивидуальной защиты;

- предоставление федеральным органам исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере труда, федеральным органам исполнительной власти, уполномоченным на проведение государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, другим федеральным органам исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в установленной сфере деятельности, органам исполнительной власти субъектов РФ в области охраны труда, органам профсоюзного контроля за соблюдением трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, информации и документов, необходимых для осуществления ими своих полномочий;

- принятие мер по предотвращению аварийных ситуаций, сохранению жизни и здоровья работников при возникновении таких ситуаций, в том числе по оказанию пострадавшим первой помощи;

- расследование и учет в установленном ТК РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ порядке несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

- санитарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание работников в соответствии с требованиями охраны труда, а также доставку работников, заболевших на рабочем месте, в медицинскую организацию в случае необходимости оказания им неотложной медицинской помощи;

- беспрепятственный допуск должностных лиц федеральных органов исполнительной власти, уполномоченных на проведение государственного надзора и контроля, органов исполнительной власти субъектов РФ в области охраны труда, органов ФСС РФ, а также представителей органов общественного контроля в целях проведения проверок условий и охраны труда и расследования несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

- выполнение предписаний должностных лиц федеральных органов исполнительной власти, уполномоченных на проведение государственного надзора и контроля, и рассмотрение представлений органов общественного контроля в установленные ТК РФ, иными федеральными законами сроки;

- обязательное социальное страхование работников от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

- ознакомление работников с требованиями охраны труда;

- разработку и утверждение правил и инструкций по охране труда для работников с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации или иного уполномоченного работниками органа в порядке, установленном ст. 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов;

- наличие комплекта нормативных правовых актов, содержащих требования охраны труда в соответствии со спецификой своей деятельности.

Согласно ст. 214 ТК РФ работник обязан:
- соблюдать требования охраны труда;

- правильно применять средства индивидуальной и коллективной защиты;

- проходить обучение безопасным методам и приемам выполнения работ и оказанию первой помощи пострадавшим на производстве, инструктаж по охране труда, стажировку на рабочем месте, проверку знаний требований охраны труда;

- немедленно извещать своего непосредственного или вышестоящего руководителя о любой ситуации, угрожающей жизни и здоровью людей, о каждом несчастном случае, происшедшем на производстве, или об ухудшении состояния своего здоровья, в том числе о проявлении признаков острого профессионального заболевания (отравления);

- проходить обязательные предварительные (при поступлении на работу) и периодические (в течение трудовой деятельности) медицинские осмотры (обследования), а также проходить внеочередные медицинские осмотры (обследования) по направлению работодателя в случаях, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами.

Краткая памятка для работодателя по исполнению требований трудового законодательства в области охраны труда выглядит следующим образом:
1. Назначение ответственного или создание службы охраны труда (ст. 217 ТК РФ): если численность работников организации-работодателя превышает 50 человек, создается служба охраны труда или вводится должность специалиста по охране труда, имеющего соответствующую подготовку или опыт работы в этой области. Работодатель, численность работников которого не превышает 50 человек, принимает решение о создании службы охраны труда или введении должности специалиста по охране труда с учетом специфики своей производственной деятельности.

2. Возможно создание комитетов (комиссий) по охране труда - по инициативе работодателя и (или) по инициативе работников либо их представительного органа (ст. 218 ТК РФ).
3. Обеспечение прохождения всеми работниками, в том числе руководителями организаций, а также работодателями - индивидуальными предпринимателями обучения по охране труда и проверки знаний требований охраны труда в установленном порядке (требование установлено ст. 225 ТК РФ). Порядок обучения утвержден Постановлением Минтруда РФ N 1, Минобразования РФ N 29 от 13 января 2003 г. "Об утверждении Порядка обучения по охране труда и проверки знаний требований охраны труда работников организаций".

4. Обеспечение прохождения всеми работниками, занятыми на тяжелых работах и на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (в том числе на подземных работах), а также на работах, связанных с движением транспорта, на работах в пищевой промышленности, общественного питания и торговли, водопроводных сооружений, лечебно-профилактических и детских учреждений, а также в некоторых иных случаях обязательных предварительных и/или периодических медицинских осмотров в соответствии с требованиями ст. 213 ТК РФ.

5. Выполнять следующие требования трудового законодательства, установленные для работодателя по отношению к работникам:
5.1. Постоянно в процессе производственной деятельности обеспечивать полное исполнение требований трудового законодательства в области обеспечения прав работника на охрану труда (рабочее место, соответствующее требованиям охраны труда; обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний в соответствии с ФЗ "Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний"; профессиональную переподготовку; внеочередной медицинский осмотр (обследование) в соответствии с медицинскими рекомендациями с сохранением за ним места работы (должности) и среднего заработка во время прохождения указанного медицинского осмотра (обследования); компенсации, установленные ТК РФ, коллективным договором, соглашением, локальным нормативным актом, трудовым договором, если он занят на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда и другие права, предусмотренные ст. 219 ТК РФ).

5.2. Обеспечивать работников средствами индивидуальной защиты в соответствии с требованиями ст. 221 ТК РФ (специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты, а также смывающими и (или) обезвреживающими средствами). Нормы бесплатной выдачи работникам смывающих и обезвреживающих средств установлены Постановлением Минтруда РФ от 4 июля 2003 г. N 45 "Об утверждении норм бесплатной выдачи работникам смывающих и обезвреживающих средств, порядка и условий их выдачи" и согласованы с Министерством здравоохранения Российской Федерации. Правила выдачи средств индивидуальной защиты и пользования ими утверждены Приказом Минздравсоцразвития РФ от 1 июня 2009 г. N 290н "Об утверждении Межотраслевых правил обеспечения работников специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты". Типовые нормы бесплатной выдачи специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты работникам утверждаются различными нормативными актами в зависимости от отрасли экономики.

5.3. Обеспечивать бесплатную выдачу молока или других равноценных пищевых продуктов по установленным нормам на работах с вредными условиями труда в соответствии с требованиями ст. 222 ТК РФ. Норма бесплатной выдачи молока установлена Приказом Минздравсоцразвития РФ от 16 февраля 2009 г. N 45н "Об утверждении норм и условий бесплатной выдачи работникам, занятым на работах с вредными условиями труда, молока или других равноценных пищевых продуктов, Порядка осуществления компенсационной выплаты в размере, эквивалентном стоимости молока или других равноценных пищевых продуктов, и Перечня вредных производственных факторов, при воздействии которых в профилактических целях рекомендуется употребление молока или других равноценных пищевых продуктов" (далее - Приказ Минздравсоцразвития РФ от 16 февраля 2009 г. N 45н) и составляет 0,5 литра за смену независимо от ее продолжительности. Согласно ст. 222 ТК РФ выдача работникам по установленным нормам молока или других равноценных пищевых продуктов по письменным заявлениям работников может быть заменена компенсационной выплатой в размере, эквивалентном стоимости молока или других равноценных пищевых продуктов, если это предусмотрено коллективным договором и (или) трудовым договором. При этом согласно приложению 2 к Приказу Минздравсоцразвития РФ от 16 февраля 2009 г. N 45н компенсационная выплата должна производиться не реже 1 раза в месяц.

5.4. Реализовывать требования ст. 223 ТК РФ в части обеспечения санитарно-бытового и лечебно-профилактического обслуживания работников в соответствии с требованиями охраны труда. В этих целях работодателем по установленным нормам оборудуются санитарно-бытовые помещения, помещения для приема пищи, помещения для оказания медицинской помощи, комнаты для отдыха в рабочее время и психологической разгрузки; создаются санитарные посты с аптечками, укомплектованными набором лекарственных средств и препаратов для оказания первой помощи; устанавливаются аппараты (устройства) для обеспечения работников горячих цехов и участков газированной соленой водой и другое.

5.5. Расследовать, вести учет и надлежащим образом оформлять расследование, а также уведомлять соответствующие органы о несчастных случаях на производстве (ст. ст. 228 - 231 ТК РФ).

5.6. Предоставлять все предусмотренные трудовым законодательством гарантии и компенсации (дополнительно к вышеперечисленным), установленные за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда, а именно:

- конкретные размеры повышения оплаты труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда (ст. 147 ТК РФ). Постановлением Правительства РФ от 20 ноября 2008 г. N 870 повышение оплаты труда - не менее 4 процентов тарифной ставки (оклада), установленной для различных видов работ с нормальными условиями труда.

- сокращенная продолжительность рабочего времени (не более 36 часов в неделю) для работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (ст. 92 ТК РФ);

- ежегодные дополнительные отпуска работникам, занятым на работах с вредными условиями. В соответствии с Постановлением Правительства РФ от 20 ноября 2008 г. N 870, а также Постановлением ГКТ СМ СССР и ВЦСПС от 25 октября 1974 г. N 298/П-22 "Об утверждении Списка производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день" ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск указанной категории установлен не менее 7 календарных дней;

- досрочная трудовая пенсия по Спискам N 1 и 2 производств, работ, профессий, должностей, дающих право на льготное пенсионное обеспечение (Постановление Кабинета Министров СССР от 26 января 1991 г. N 10 "Об утверждении Списков производств, работ, профессий, должностей и показателей, дающих право на льготное пенсионное обеспечение").

За нарушение требований охраны труда работодатель и должностные лица привлекаются к ответственности. Ответственность работодателя и должностных лиц за нарушение требований охраны труда определяют ст. ст. 192 - 195, 362 ТК РФ, ст. ст. 5.27 - 5.33 КоАП РФ, ст. ст. 109, 118, 125, 143, 145, 216, 217 - 219, 236 - 238 УК РФ, ст. 55 ФЗ "О санитарно-эпидемиологическом благополучии населения". Должностные лица, виновные в нарушении требований охраны труда, невыполнении обязательств по охране труда, несут дисциплинарную, административную, уголовную ответственность.

Государственным инспекторам труда предоставлено право предъявлять работодателям обязательные предписания о привлечении нарушителей законов и иных нормативных правовых актов о труде к дисциплинарной ответственности или об отстранении их от работы в установленном порядке (ст. 357 ТК РФ).
Раздел XI. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН

ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

ТК РФ в ст. 232 установлена обязанность стороны трудового договора (работодатель или работник) возместить ущерб, причиненный ею другой стороне этого договора. Общие принципы данных правоотношений в трудовом праве устанавливают:

- условие наступления материальной ответственности стороны трудового договора. Данная ответственность наступает за ущерб, причиненный в результате виновного противоправного поведения (действий или бездействия) стороны трудового договора, если иное не предусмотрено ТК РФ или иными федеральными законами;

- обязанность каждой из сторон трудового договора доказать размер причиненного ей ущерба;

- отсутствие освобождения стороны этого договора от материальной ответственности при расторжении трудового договора после причинения ущерба.

Несмотря на наличие урегулированности наступления материальной ответственности и порядка возмещения ущерба в одинаковой степени как в отношении работника, так и работодателя, практика показывает, что намного чаще применяются положения главы 39 ТК РФ о материальной ответственности работника перед работодателем. Это вызвано тем, что виновность и противоправность действий работодателя зачастую отсутствует или недоказуема.

Самое распространенное основание возникновения ущерба для работника, и, как следствие, - привлечение работодателя к ответственности - нарушение работодателем сроков выплаты заработной платы, а также сроков расчета при увольнении.

Столь частое же привлечение работника к материальной ответственности (по сравнению с количеством случаев привлечения работодателя к материальной ответственности) вызвано тем, что материальная ответственность работника, как правило, наступает ввиду противоправных виновных действий последнего: хищение, растрата вверенного имущества, мошенничество.

Рассмотрим виды материальной ответственности в отношении каждой из сторон трудового договора отдельно.
Глава 38. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТОДАТЕЛЯ

ПЕРЕД РАБОТНИКОМ (СТ. СТ. 234 - 237)

Полный перечень установленных ТК РФ случаев материальной ответственности работодателя перед работником содержит следующие основания:

- незаконное лишение работника возможности трудиться (ст. 234 ТК РФ);

- причинение ущерба имуществу работника (ст. 235 ТК РФ);

- нарушение установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику (ст. 236 ТК РФ);

- причинение работнику морального вреда (ст. 237 ТК РФ).

Установленная ст. 234 ТК РФ обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения его возможности трудиться, наступает, если заработок не получен в результате:

- незаконного отстранения работника от работы, его увольнения или перевода на другую работу;

- отказа работодателя от исполнения или несвоевременного исполнения решения органа по рассмотрению трудовых споров или государственного правового инспектора труда о восстановлении работника на прежней работе;

- задержки работодателем выдачи работнику трудовой книжки, внесения в трудовую книжку неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника (данная обязанность дублируется также Правилами ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей, утвержденными Постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. N 225.

В отношении материальной ответственности работодателя за ущерб, причиненный имуществу работника, установлено, что возмещение ущерба подлежит в полном объеме. При этом размер ущерба исчисляется по рыночным ценам, действующим в данной местности на день возмещения ущерба (ст. 235 ТК РФ).

И все-таки самой распространенной категорией дел о привлечении к материальной ответственности работодателя являются дела о взыскании ущерба, причиненного задержкой выплаты заработной платы, отпуска или расчета при увольнении. Согласно ст. 236 ТК РФ при нарушении работодателем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, работодатель обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка РФ от невыплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Размер выплачиваемой работнику денежной компенсации может быть повышен коллективным договором или трудовым договором. Обязанность выплаты указанной денежной компенсации возникает независимо от наличия вины работодателя.

Справочно: согласно указанию ЦБ РФ от 31 мая 2010 г. N 2450-У "О размере ставки рефинансирования Банка России" начиная с 1 июня 2010 года ставка рефинансирования Банка России установлена в размере 7,75 процента годовых.
Согласно ст. 237 ТК моральный вред, причиненный работнику неправомерными действиями или бездействием работодателя, возмещается работнику в денежной форме в размерах, определяемых соглашением сторон трудового договора. В случае возникновения спора факт причинения работнику морального вреда и размеры его возмещения определяются судом независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба.

Рассматривая дела данной категории дел, суд учитывает не только количество дней просрочки выплаты заработной платы (или расчета или иных сумм), но и степень морального вреда, причиненного работнику данной невыплатой, однако не учитывает обстоятельства, помешавшие выполнению работодателем своих обязанностей.

Пример: Кольским районным судом Мурманской области решением от 10 июля 2009 года по делу N 2-732/09 исковое заявление К. к ЗАО "М" о взыскании задолженности по заработной плате, индексации задержки выплаты заработной платы, выплаты компенсации за неиспользованный отпуск, денежной компенсации морального вреда удовлетворено частично. При принятии решения судом была уменьшена сумма денежной компенсации морального вреда в связи с отсутствием доказательств, подтверждающих высокую степень нравственных страданий истца. Решение о взыскании всех сумм было удовлетворено, несмотря на установление в ходе рассмотрения дела, что истец являлся генеральным директором и, как исполнительный орган общества, осуществлял общее руководство деятельностью организации, в том числе по выплате заработной платы. Суд при принятии решения указал, что истец, как работник ЗАО "М", не являющийся его учредителем, членом организации, собственником его имущества (что не оспаривалось представителем ответчика), в силу ст. ст. 136, 140 ТК РФ, имел право на своевременную оплату своей работы работодателем ЗАО "М", однако своевременно ее получал. Доказательства злоупотребления правом на своевременное получение заработной платы со стороны истца, выразившегося в возможных отказах истца от получения заработной платы, уклонения от ее получения, суду не представлены и судом не установлены. В связи с изложенным требования истца К. были признаны законными и обоснованными <47>.

--------------------------------

<47> Официальный сайт Кольского районного суда Мурманской области: http:// kola.mrm.sudrf.ru/ modules.php?name= docum_ sud&rid=9.

Глава 39. МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТНИКА.

СЛУЧАИ ПОЛНОЙ МАТЕРИАЛЬНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ

(СТ. СТ. 238 - 243).

ПОРЯДОК ВЗЫСКАНИЯ УЩЕРБА С РАБОТНИКА (СТ. 248)
Составляя Справку о результатах обобщения судебной практики рассмотрения гражданских дел о материальной ответственности работников за ущерб, причиненный работодателю в 2009 году, Самарский областной суд признал, что современные рыночные отношения в России как одну из важных задач в деятельности организации выдвигают обеспечение сохранности ее имущества (производственные и непроизводственные фонды, оборотные и денежные средства, находящиеся в собственности или принадлежащие организации на праве хозяйственного ведения или оперативного управления), составляющего ее материально-техническую базу. Эффективность выполнения этой задачи во многом зависит от тех работников, которые непосредственно обслуживают денежные и товарно-материальные ценности в организации, с которой они состоят в трудовых отношениях.

Статьей 243 ТК РФ установлены случаи полной материальной ответственности:
1) когда в соответствии с ТК РФ или иными федеральными законами на работника возложена материальная ответственность в полном размере за ущерб, причиненный работодателю при исполнении работником трудовых обязанностей;

2) недостача ценностей, вверенных ему на основании специального письменного договора или полученных им по разовому документу;

3) умышленное причинение ущерба;

4) причинение ущерба в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;

5) причинение ущерба в результате преступных действий работника, установленных приговором суда;

6) причинение ущерба в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом;

7) разглашение сведений, составляющих охраняемую законом тайну (государственную, служебную, коммерческую или иную), в случаях, предусмотренных федеральными законами;

8) причинение ущерба не при исполнении работником трудовых обязанностей.

Материальная ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, заключаемым с заместителями руководителя организации, главным бухгалтером.

"Льготные" категории работников, которые, даже занимая должность материально-ответственного лица, не могут быть привлечены к материальной ответственности, ТК не установлены. К полной материальной ответственности привлекаются все категории работников. Исключение составляют лишь лица, не достигших восемнадцати лет (ч. 3 ст. 242 ТК РФ): они могут быть привлечены к полной материальной ответственности лишь за умышленное причинение вреда. Работник в возрасте до восемнадцати лет будет нести полную материальную ответственность, если ущерб был причинен им в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения (ч. 3 ст. 242 ТК РФ).

Важно! Материальная ответственность работника исключается в случаях возникновения ущерба вследствие непреодолимой силы, нормального хозяйственного риска, крайней необходимости или необходимой обороны либо неисполнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику (ст. 239 ТК РФ).
Следует отметить, что на работодателя не возложена обязанность по привлечению работника к материальной ответственности. Право работодателя полностью или частично отказаться от взыскания причиненного ему ущерба с виновного работника предусмотрено ст. 240 ТК РФ.

Обратите внимание! Согласно положениям ст. 241 ТК РФ за причиненный ущерб работник несет материальную ответственность в пределах своего среднего месячного заработка, если иное не предусмотрено ТК РФ или иными федеральными законами.

Такой "иной" размер материальной ответственности установлен, например, п. 5 ст. 68 Федерального закона от 7 июля 2003 г. N 126-ФЗ "О связи", в соответствии с которым работники операторов связи несут материальную ответственность перед своими работодателями за утрату или задержку доставки всех видов почтовых и телеграфных отправлений, повреждение вложений почтовых отправлений, происшедшие по их вине при исполнении ими должностных обязанностей, в размере ответственности, которую несет оператор связи перед пользователем услугами связи, если иная мера ответственности не предусмотрена соответствующими федеральными законами.

Полная материальная ответственность работника, которая состоит в его обязанности возмещать причиненный работодателю прямой действительный ущерб в полном размере, предусмотрена ст. 242 ТК РФ.

Однако, в соответствии с п. 7 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. N 52 "О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю" (далее - Постановление Пленума ВС РФ от 16 ноября 2006 г. N 52), если работодателем заявлено требование о возмещении работником ущерба в пределах его среднего месячного заработка (статья 241 ТК РФ), однако в ходе судебного разбирательства будут установлены обстоятельства, с которыми закон связывает наступление полной материальной ответственности работника, суд обязан принять решение по заявленным истцом требованиям и не может выйти за их пределы, поскольку в силу части 3 статьи 196 ГПК РФ такое право предоставлено суду только в случаях, предусмотренных федеральным законом.

Сложность доказывания. Судебная практика.
Рассматривая вопрос о материальной ответственности работника перед работодателем необходимо выделить несколько ключевых моментов, присутствие которых обязательно не только для взыскания всей суммы ущерба с работника, но и для привлечения к материальной ответственности вообще. К таким моментам относятся:

- предел ответственности работника, установленный ст. 238 ТК РФ;

- предел размера взыскиваемого ущерба. Отнесение работника к перечню должностей и/или выполняемых им работ, при которых возможно заключение договора о полной материальной ответственности;

- событие причинения работодателю ущерба определенным работником имеет место быть доказанным, в том числе доказана причинно-следственная связь между действиями работника и наступившим последствием в виде ущерба. Также должны быть установлены виновность и противоправность действий работника, приведшие к возникновению у работодателя ущерба. Доказана и обязанность работника по сохранению вверенного имущества, наложенная на него его должностными инструкциями, то есть нарушенные им должностные обязанности, доказано и наличие действующего договора о полной материальной ответственности;

- сроки привлечения работника к материальной ответственности не истекли.

Предел ответственности работника - первый из негативных моментов, с которым сталкивается работодатель, обращающийся в суд с требованием взыскать с работника сумму причиненного им ущерба.

Статьей 238 ТК РФ установлена обязанность работника возместить работодателю причиненный ему прямой действительный ущерб. Неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат.
Под прямым действительным ущербом понимается реальное уменьшение наличного имущества работодателя или ухудшение состояния указанного имущества (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние выплаты на приобретение, восстановление имущества либо на возмещение ущерба, причиненного работником третьим лицам.

Например, требования работодателя о взыскании с кассира организации суммы ущерба ограничиваются только суммой присвоенных вверенных им денежных средств. Упущенная выгода в виде доходов, которые организация-работодатель могла бы получить, если бы данные денежные средства не были изъяты из ее товарно-денежного оборота, удовлетворению в соответствии с положениями ст. 238 ТК РФ не подлежит.

Так, например, ЗАО "П" обратилось в суд с иском к К.О.Н. о возмещении ущерба, причиненного при выполнении трудовых обязанностей: указанной работницей не была возвращена часть выданных авансом командировочных расходов. Истец просил взыскать задолженность по выданным ей денежным средствам, за которые ответчица не отчиталась, а также проценты за пользование чужими денежными средствами. Решением Комсомольского районного суда г. Тольятти от 3 марта 2009 года <48> исковые требования были удовлетворены частично, в пользу истца с К.О.Н., вина которой в причинении ущерба работодателю, выразившегося в реальном уменьшении наличного имущества работодателя, вследствие неправомерного расходования денежных средств, подтвердилась исследованными доказательствами, было взыскано 7370 рублей. В удовлетворении требований о взыскании процентов за пользование чужими денежными средствами суд отказал, обоснованно указав, что исковые требования основаны на нормах трудового законодательства, предусматривающего возмещение работником только прямого действительного ущерба, к которому проценты за пользование чужими денежными средствами не относятся. С такими выводами суда согласилась и судебная коллегия по гражданским делам Самарского областного суда, которая своим Определением от 14.04.2009 решение суда оставила без изменения.
--------------------------------

<48> Официальный сайт Самарского областного суда: http:// files.sudrf.ru/ 1548/ user/ 2010_obzori/ Obzor2010gr_dela.doc.

Второй, неразрывно связанной с первой, важной составляющей процесса доказывания работодателем своих требований, предъявляемых к работнику-причинителю ущерба, является доказывание правомерности заключения с работником договора о полной материальной ответственности, то есть отнесения работника к перечню должностей и/или выполняемых им работ, при которых возможно заключение договора о полной материальной ответственности. От данного показателя зависит и предел размера взыскиваемой с работника суммы ущерба.

Постановлением Минтруда РФ от 31 декабря 2002 г. N 85 "Об утверждении Перечней должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, а также типовых форм договоров о полной материальной ответственности" дан исчерпывающий перечень должностей (и работ), при занятии (выполнении) которых с работниками могут заключаться договоры о полной материальной ответственности. О недопустимости расширительного толкования данного перечня указал Роструд в своем письме от 19 октября 2006 г. N 1746-6-1. К материально-ответственным должностям относятся не только кассиры, контролеры, кассиры-контролеры (в том числе старшие), а также другие работники, выполняющие обязанности кассиров (контролеров), но и работы: по приему и выплате всех видов платежей; по расчетам при продаже (реализации) товаров, продукции и услуг (в том числе не через кассу, через кассу, без кассы через продавца, через официанта или иное лицо, ответственное за осуществление расчетов); по обслуживанию торговых и денежных автоматов; по изготовлению и хранению всех видов билетов, талонов, абонементов (включая абонементы и талоны на отпуск пищи (продуктов питания) и других знаков (документов), предназначенных для расчетов за услуги и т.д.

Приведем примеры частичного удовлетворения требований работодателя в связи с тем, что работник не относится к числу лиц, с которыми возможно заключение договора о полной материальной ответственности:

Требования ООО "Л" к Ч.М.С. о возмещении ущерба, причиненного работником при исполнении трудовых обязанностей, было удовлетворено Красноярским районным судом частично <49>. Рассматривая дело, суд установил, что Ч.М.С., работая в ООО "Л" в качестве менеджера по туризму, вследствие ненадлежащего исполнения трудовых обязанностей не аннулировала заявку на тур в Турцию, в результате чего у истца образовалась задолженность перед партнером - ООО "П" в размере 27860 рублей, которую в полном размере истец просил взыскать с ответчицы. Решением суда от 22 января 2009 года исковые требования были удовлетворены частично: с Ч.М.С., чья неосторожная вина в причинении ущерба работодателю, а также и размер ущерба подтверждались исследованными доказательствами, в пользу работодателя был взыскан средний месячный заработок в сумме 2308,78 руб., в соответствии со ст. 241 ТК РФ. Частично удовлетворяя требования работодателя, суд правильно исходил из того, что к числу лиц, с которыми может быть заключен договор о полной материальной ответственности, Ч.М.С. не относится, и такой договор работодателем с нею не заключался, иные предусмотренные законом основания для привлечения ответчицы к материальной ответственности в полном размере причиненного ущерба, отсутствовали.
--------------------------------

<49> Справка о результатах обобщения судебной практики рассмотрения гражданских дел о материальной ответственности работников за ущерб, причиненный работодателю в 2009 году // Официальный сайт Самарского областного суда: http:// files.sudrf.ru/ 1548/ user/ 2010_obzori/ Obzor2010gr_dela.doc.

Если с работником неправомерно заключен договор о полной материальной ответственности, то он должен нести материальную ответственность за причиненный работодателю ущерб в размере среднемесячного заработка, при этом размер среднемесячного заработка работника на день причинения вреда должен быть подтвержден доказательствами.

Решением Кинельского районного суда от 15 апреля 2009 года <50> в удовлетворении исковых требований ООО "К" к К.И.А. о возмещении ущерба, причиненного повреждением имущества, было отказано. При исполнении трудовых обязанностей ответчик, занимавший должность водителя такси и управляя арендованным работодателем автомобилем, вверенным ему для работы, допустил наезд на препятствие (дерево), в результате чего автомобиль получил механические повреждения. Работодатель просил взыскать причиненный ущерб, составляющий стоимость восстановительного ремонта автомобиля, в полном размере. Отказывая в иске, суд обоснованно указал, что Перечнем должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, утвержденным Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 31 декабря 2002 года N 85, должность "водитель такси" и вид работы по перевозке граждан на транспорте, предоставленном работодателем, не предусмотрены. В связи с чем вывод суда о неправомерном заключении с К.И.А. договора о полной материальной ответственности в отношении вверенного ему в связи с исполнением трудовых обязанностей автомобиля, является правильным. Поэтому суд обоснованно указал, что в данном случае К И.А. должен нести перед работодателем ограниченную материальную ответственность. Учитывая, что ООО "К" не представило надлежащих доказательств, подтверждающих размер среднего месячного заработка К.И.А., суд правомерно отказал в удовлетворении требований в полном объеме. С решением суда согласилась и судебная коллегия по гражданским делам областного суда, которая своим определением от 15 мая 2009 года, оставила без удовлетворения кассационную жалобу ООО "К".
--------------------------------

<50> Официальный сайт Самарского областного суда: http:// files.sudrf.ru/ 1548/ user/ 2010_obzori/ Obzor2010gr_dela.doc.

Третьей важной составляющей является доказывание как самого события причинения работодателю ущерба определенным работником, причинно-следственной связи между действиями/бездействием работника и наступившим последствием в виде ущерба, установление вины и противоправности действий/бездействия работника, приведшие к возникновению у работодателя ущерба. К данному же этапу относится и доказывание обязанности работника по сохранению вверенного имущества в соответствии с возложенными на него должностными обязанностями, а также наличие действующего договора о полной материальной ответственности.

Суды обоснованно отказывают в удовлетворении исковых требований при отсутствии доказательств, подтверждающих наличие причинной связи между действиями работника и причиненным ущербом, а также вины работника.

Например, решением Чапаевского городского суда Самарской области от 18 июня 2009 г. <51> было отказано в удовлетворении иска МП "Благоустройство и озеленение" к Л.В.М. о возмещении ущерба, причиненного при исполнении трудовых обязанностей. Как следует из материалов дела, Л.В.М. с 22 июня 2000 года работал в МУ "Б" в должности ведущего специалиста. По данной должности с ним был заключен договор о полной материальной ответственности. На основании приказа с 1 апреля 2004 года должность "ведущий специалист участка" переименована в должность "начальник участка". Договор о полной материальной ответственности с Л.В.М., как с начальником участка, не заключался. Должностные инструкции по должности "ведущий специалист", "начальник участка" в организации отсутствуют. 22 августа 2009 г. в результате инвентаризации товарно-материальных ценностей была выявлена недостача песка и краски по участку благоустройства N 2. Отказывая в удовлетворении иска, суд обоснованно указал, что истцом не представлено доказательств, подтверждающих наличие причинной связи между поведением Л.В.М. и наступившим ущербом, а также и его вины в образовании недостачи. Как установил суд, работодатель не обеспечил надлежащих условий для хранения вверенного Л.В.М. имущества, а также в нарушение требований ст. 247 ТК РФ, до принятия решения о возмещении ущерба конкретным работником, работодатель не провел надлежащую проверку для установления размера ущерба и причин его возникновения, не истребовал в этих целях от работника письменного объяснения.
--------------------------------

<51> Официальный сайт Самарского областного суда: http:// files.sudrf.ru/ 1548/ user/ 2010_obzori/ Obzor2010gr_dela.doc.

Как видно из приведенных примеров судебной практики, взыскание с работника сумм материального ущерба возможно не всегда. При этом причины такой невозможности могут сильно отличаться друг от друга. Кроме того, работодателю может быть отказано во взыскании ущерба не только по причинам отсутствия какой-либо доказательной части или несоблюдения им требований ТК РФ при заключении договоров о материальной ответственности или уже привлечения работника к этой ответственности.

Например, Определением судебной коллегии по гражданским делам Мурманского областного суда от 14 октября 2009 года по делу N 33-2548-2009г решение Кольского районного суда Мурманской области от 20 августа 2009 года об удовлетворении иска ОАО к Ж. о взыскании задолженности за неотработанные дни отпуска было отменено, вынесено новое решение, которым в удовлетворении исковых требований ОАО к Ж. отказано, кассационная жалоба Ж. удовлетворена. Рассматривая дело, суд указал, что удержания из заработной платы работника для погашения его задолженности работодателю могут производиться в том числе за неотработанные дни отпуска при увольнении работника до окончания того года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск. Однако как следует из материалов дела, решение об удержании работодателем из заработной платы работника возникшей задолженности при увольнении ответчицы было принято приказом об увольнении, однако удержаний не производилось ввиду отсутствия у ответчицы причитающегося заработка. Данные обстоятельства свидетельствуют об утрате работодателем права на взыскание с ответчицы задолженности за неотработанные дни отпуска. Кроме того, исходя из изложенного, с учетом положений части 4 ст. 137 ТК РФ (об исключительных случаях взыскания излишне выплаченной заработной платы), поскольку недобросовестности со стороны ответчицы и счетной ошибки не установлено, то полученная ею сумма за неотработанные дни отпуска взыскана быть не может.
Это лишь одно из "неожиданных" оснований отказа работодателю во взыскании ущерба с работника. Не следует, однако, делать поспешные выводы, что работодатель поставлен судебной системой в положение бесправного участника трудовых отношений. Примеры отрицательной судебной практики были приведены автором лишь для того, чтобы обратить внимание на типичные ошибки работодателей, допускаемые ими в отношениях с работниками, которые, увы, приводят к таким неблагоприятным последствиям, как невозможность взыскать ущерб, нанесенный работником.

Приведем пример положительного решения суда в пользу работодателя, принятого в результате полного и правильного доказывания работодателем правомерности своих требований.
Решением Клявлинского районного суда от 30 ноября 2009 года <52> удовлетворены требования ООО "К" о взыскании с П.Д.С., работавшей продавцом в магазине, материального ущерба, причиненного истцу недостачей вверенных ей товарно-материальных ценностей. При этом суд пришел к правильному выводу о том, что П.Д.С., в силу занимаемой должности, относится к категории лиц, с которыми может быть заключен договор о полной материальной ответственности, такой договор был с ней заключен, в период исполнения своих должностных обязанностей ею была допущена недостача вверенных товарно-материальных ценностей, материалами инвентаризации, проведенной в соответствии с Методическими указаниями по инвентаризации имущества и финансовых обязательств, утвержденных Приказом Минфина России от 13 июня 1995 г. N 49, недостача в размере, заявленном в иске, подтвердилась, замечаний по проведенной инвентаризации П.Д.С. не имела, о чем ею подписан акт, в объяснении ответчица указала, что претензий к ревизии не имеет. В период, за который образовалась недостача, ответчица работала в магазине одна, ключи от магазина находились у нее, следов взлома или иного проникновения в магазин посторонних лиц не установлено. Кроме того, из показаний свидетелей, допрошенных судом, следовало, что П.Д.С. покидала рабочее место продавца, за кассой находились посторонние лица, ей делались устные замечания, были ошибки по отчетам и недочеты в ведении кассовой книги. Данные обстоятельства П Д.С. в суде не отрицала, доказательств отсутствия своей вины в недостаче не представила. При таких обстоятельствах суд обоснованно удовлетворил требования ООО "К". Определением судебной коллегии по гражданским делам Самарского областного суда от 13 января 2010 года решение суда оставлено без изменения, а кассационная жалоба П.Д.С. без удовлетворения.
--------------------------------

<52> Справка о результатах обобщения судебной практики рассмотрения гражданских дел о материальной ответственности работников за ущерб, причиненный работодателю в 2009 году // Официальный сайт Самарского областного суда: http:// files.sudrf.ru/ 1548/ user/ 2010_obzori/ Obzor2010gr_dela.doc.

Памятка для работодателя. Требуя привлечь работника к материальной ответственности и взыскать сумму причиненного ущерба, работодатель должен доказать:

- противоправность действия или бездействия работника - причинителя ущерба;

- вину работника в причинении ущерба;

- причинную связь между действиями/бездействием работника и наступившим ущербом;

- наличие прямого действительного ущерба;

- размер причиненного ущерба;

- наличие действующего договора о полной материальной ответственности, а также правомерность его заключения с данным работником;

- отсутствие обстоятельств, исключающих материальную ответственность работника.

Помимо полной индивидуальной материальной ответственности ТК РФ выделяет и коллективную (бригадную) материальную ответственность за причинение ущерба. Согласно положениям ст. 245 ТК РФ при совместном выполнении работниками отдельных видов работ, связанных с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой, применением или иным использованием переданных им ценностей, когда невозможно разграничить ответственность каждого работника за причинение ущерба и заключить с ним договор о возмещении ущерба в полном размере, может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность. Письменный договор о коллективной (бригадной) материальной ответственности за причинение ущерба заключается между работодателем и всеми членами коллектива (бригады).

По договору о коллективной (бригадной) материальной ответственности ценности вверяются заранее установленной группе лиц, на которую возлагается полная материальная ответственность за их недостачу. Для освобождения от материальной ответственности член коллектива (бригады) должен доказать отсутствие своей вины.

При добровольном возмещении ущерба степень вины каждого члена коллектива (бригады) определяется по соглашению между всеми членами коллектива (бригады) и работодателем. При взыскании ущерба в судебном порядке степень вины каждого члена коллектива (бригады) определяется судом.

Перечень должностей/работ, при которых могут заключаться коллективные договоры материальной ответственности, был утвержден тем же Постановлением Минтруда РФ от 31 декабря 2002 г. N 85.

Однако и здесь работодателя ждут подводные камни. Помимо сложностей доказывания, изложенных выше, при привлечении работников, с которыми заключен договор коллективной материальной ответственности, работодателем должны быть соблюдены и вышеизложенные требования ст. 245 ТК РФ. Работодателем должен быть заключен не только договор о коллективной материальной ответственности, но и издан приказ об утверждении штата сотрудников материально ответственного коллектива (бригады) и о назначении руководителя коллектива. В судебном процессе следует уделить особое внимание доказыванию степени вины каждого из указанных членов коллектива (бригады) в причинении материального вреда работодателю.

Как указал Пленум ВС РФ в Постановлении от 16 ноября 2006 г. N 52 если иск о возмещении ущерба заявлен по основаниям, предусмотренным ст. 245 ТК РФ (коллективная (бригадная) материальная ответственность за причинение ущерба), суду необходимо проверить соблюдены ли работодателем предусмотренные законом правила установления коллективной (бригадной) материальной ответственности, а также ко всем ли членам коллектива (бригады), работавшим в период возникновения ущерба, предъявлен иск. Если иск предъявлен не ко всем членам коллектива(бригады), суд, исходя из ст. 43 ГПК РФ, вправе по своей инициативе привлечь их к участию в деле в качестве третьих лиц, не заявляющих самостоятельных требований относительно предмета спора, на стороне ответчика, поскольку от этого зависит правильное определение индивидуальной ответственности каждого члена коллектива (бригады).

Так, Кассационным определением судебной коллегии по гражданским делам Саратовского областного суда от 29 октября 2009 г. <53> решение Ершовского районного суда Саратовской области от 19 ноября 2008 года по иску о взыскании материального ущерба отменено, дело направлено на новое рассмотрение, поскольку, основываясь на договоре о коллективной ответственности, суд первой инстанции не определил и не учел степень вины каждого из указанных членов коллектива (бригады) в причинении материального вреда работодателю. Судебной коллегией по гражданским делам Саратовского областного суда установлено, что в материалах дела имеется типовой договор о коллективной (бригадной) материальной ответственности с Р. и С., заключенный от имени работодателя К.С.А., договор же о полной материальной ответственности, заключенный между истцом К.М.А. и ответчицей Р., напротив, в материалах дела отсутствует. Помимо этого, основываясь на договоре о коллективной ответственности Р. и С., суд первой инстанции не определил и не учел степень вины каждого из указанных членов коллектива (бригады) в причинении материального вреда работодателю. При таких обстоятельствах судебная коллегия по гражданским делам Саратовского областного суда не смогла согласиться с выводами суда первой инстанции о причинении материального ущерба Р. истцу в определенном судом размере, решение Ершовского районного суда было отменено, а дело направлено на новое рассмотрение в суд первой инстанции.
--------------------------------

<53> СПС "КонсультантПлюс".

Порядок взыскания ущерба установлен ст. 248 ТК РФ. Взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба, не превышающей среднего месячного заработка, производится по распоряжению работодателя. Распоряжение может быть сделано не позднее одного месяца со дня окончательного установления работодателем размера причиненного работником ущерба. Если месячный срок истек или работник не согласен добровольно возместить причиненный работодателю ущерб, а сумма причиненного ущерба, подлежащая взысканию с работника, превышает его средний месячный заработок, то взыскание может осуществляться только судом. При несоблюдении работодателем установленного порядка взыскания ущерба работник имеет право обжаловать действия работодателя в суд. Работник, виновный в причинении ущерба работодателю, может добровольно возместить его полностью или частично. По соглашению сторон трудового договора допускается возмещение ущерба с рассрочкой платежа. В этом случае работник представляет работодателю письменное обязательство о возмещении ущерба с указанием конкретных сроков платежей. В случае увольнения работника, который дал письменное обязательство о добровольном возмещении ущерба, но отказался возместить указанный ущерб, непогашенная задолженность взыскивается в судебном порядке.

С согласия работодателя работник может передать ему для возмещения причиненного ущерба равноценное имущество или исправить поврежденное имущество.

Возмещение ущерба производится независимо от привлечения работника к дисциплинарной, административной или уголовной ответственности за действия или бездействие, которыми причинен ущерб работодателю.

Достаточно специфично отрегулирован в трудовом законодательстве вопрос о возмещении затрат, связанных с обучением работника. В соответствии со ст. 249 ТК РФ в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении за счет средств работодателя, работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем на его обучение, исчисленные пропорционально фактически не отработанному после окончания обучения времени, если иное не предусмотрено трудовым договором или соглашением об обучении. Иными словами, работодатель вправе в трудовом договоре, в соглашении об обучении предусмотреть полное возмещение затрат, понесенных работодателем на обучение работника, независимо от того, какой срок осталось отработать работнику в соответствии с условиями трудового договора или ученического договора.

Однако при рассмотрении вопроса о правомерности требований работодателя в данном случае следует учитывать, что для этого должны быть следующие условия:
- наличие указания в трудовом договоре (ст. 57 ТК РФ) и/или в соглашении об обучении/ученическом договоре (ст. 199 ТК РФ) условия о сроке, который работник должен будет отработать у работодателя,

- наличие условия о порядке и условиях, а также о суммах, затраченных работодателем на обучение работника, и подлежащих возврату при его увольнении без уважительных причин. В трудовой договор/ученический договор может быть включено в том числе и условие о возмещении понесенных работодателем затрат на обучение работника, если тот по своей вине не доучится, будет отчислен и т.д. (в случае отсутствия данных условий возможно возникновение судебных споров из-за двоякого толкования норм ТК РФ и пунктов трудового договора и/или ученического договора, из-за отсутствия ясности в отношении сумм, которые работник должен будет возместить работодателю, и иные противоречия и нюансы, которые могут возникнуть при расторжении трудового договора);

- увольнение работника произошло без уважительных причин до истечения срока ученического договора (трудового договора, содержащего условие об отработке работником определенного срока на данном предприятии).

Обратите внимание! Возврат сумм, затраченных работодателем на обучение, не распространяется на расходы работодателя, понесенные им в связи с предоставлением работнику ученических отпусков в период его работы на данном предприятии. Предоставление и оплата ученических отпусков является гарантией, данной обучающимся работникам ст. 173 ТК РФ. Более того, включение условия в трудовой договор о возврате и этих сумм (помимо затрат на само обучение) неправомерно, противоречит нормам ТК РФ и, соответственно, применению не подлежит.

Часть IV

Раздел XII. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА

ОТДЕЛЬНЫХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ

Глава 41. ЖЕНЩИНЫ, ЛИЦА С СЕМЕЙНЫМИ ОБЯЗАННОСТЯМИ.

СВОДНАЯ ТАБЛИЦА ГАРАНТИЙ (СТ. СТ. 253 - 264)

Как видно из названия указанной главы многие особенности, а также льготы, предоставляемые женщинам, распространены на иных лиц с семейными обязанностями и зачастую уравнены. В сводной таблице 16 приведены основные виды особенностей регулирования труда лиц с семейными обязанностями. В тех случаях, когда особенность касается только прав женщин, а не всех лиц с семейными обязанностями, в таблице будет специально оговорено.

Таблица 16

Особенности регулирования труда женщин,

лиц с семейными обязанностями

	N 
	Вид особенности 
	Характеристика особенности 
	Лица, на   
которых   
распространя-
ется действие
особенности 
	Ссылка 
на норму
ТК РФ, 
закона 

	1  
	Ограничение   
применения      
труда на        
определенных    
видах работ     
	Ограничивается применение  
труда женщин на тяжелых      
работах и работах с вредными 
и (или) опасными условиями   
труда <54>, а также на       
подземных работах, за        
исключением нефизических     
работ или работ по           
санитарному и бытовому       
обслуживанию.                
Применение труда женщин на 
работах, связанных с подъемом
и перемещением вручную       
тяжестей, превышающих        
предельно допустимые для них 
нормы <55> запрещено         
	Женщины    
	Ст. 253 
ТК  РФ  

	2  
	В             
определенных    
случаях -       
облегченный     
труд при        
сохранении      
прежнего        
среднего        
заработка       
	Снижаются нормы выработки, 
нормы обслуживания либо эти  
женщины переводятся на другую
работу, исключающую          
воздействие неблагоприятных  
производственных факторов, с 
сохранением среднего         
заработка по прежней работе  
	Беременные 
женщины.     
Женщины,   
имеющие детей
в возрасте до
полутора лет 
(в части     
перевода на  
другую       
работу)      
	Ст. 254 
ТК РФ   

	3  
	Предоставляе- 
мый отпуск по   
беременности и  
родам           
	Предоставляются отпуска по 
беременности и родам         
продолжительностью 70 (в     
случае многоплодной          
беременности - 84)           
календарных дней до родов и  
70 (в случае осложненных     
родов - 86, при рождении двух
или более детей - 110)       
календарных дней после родов 
с выплатой пособия по        
государственному социальному 
страхованию в установленном  
федеральными законами        
размере(см. примечание к     
таблице).                    
Удлиненный отпуск по       
беременности и родам -       
женщинам, постоянно          
проживающим (работающим) на  
территории зоны проживания с 
правом на отселение          
(установлен дородовой отпуск 
продолжительностью 90        
календарных дней с           
проведением оздоровительных  
мероприятий за пределами     
территории радиоактивного    
загрязнения)                 
	Женщины.   
Один  из   
усыновителей 
(со дня      
усыновления) 
	Ст. 255 
ТК РФ;  
Закон 
РФ "О   
социаль-
ной     
защите  
граждан,
подверг-
шихся   
воздей- 
ствию   
радиации
вследст-
вие     
катаст- 
рофы на 
ЧАЭС" (в
части   
удлинен-
ного    
отпуска)

	4  
	Предоставляе- 
мый работодате- 
лем отпуск по   
уходу за        
ребенком        
	Отпуск предоставляется до  
достижения ребенком возраста 
3-х лет. При этом до 1,5 лет 
работодателем выплачивается  
пособие по уходу за ребенком 
в размере сорока процентов   
среднего заработка           
находящегося в отпуске       
сотрудника, а до трех лет    
ежемесячное пособие на       
ребенка, размер, порядок     
назначения, индексации и     
выплаты которого             
устанавливается законами и   
иными нормативными правовыми 
актами субъектов РФ <56>     
	Женщины, а 
также отец   
ребенка,     
бабушка, дед,
другие       
родственники 
или опекун,  
фактически   
осуществля-  
ющий уход за 
ребенком     
	Ст. 256 
ТК РФ   

	5  
	Гарантии      
сохранения      
места работы    
	Сохранение места работы в  
период отпуска по            
беременности и родам, по     
уходу за ребенком            
	Все        
работники,   
которые      
находятся в  
таких        
отпусках     
	Ст. 256 
ТК РФ   

	6  
	"Льготное"    
исчисление      
стажа           
	Отпуска по уходу за        
ребенком засчитываются в     
общий и непрерывный трудовой 
стаж, а также в стаж работы  
по специальности (за         
исключением случаев          
досрочного назначения        
трудовой пенсии по старости) 
	Все        
работники,   
которые      
находятся в  
таких        
отпусках     
	Ст. 256 
ТК РФ   

	7  
	Предусмотрены 
дополнительные  
перерывы в      
течение         
рабочего дня,   
включаемые в    
рабочее время и 
подлежащие      
оплате в        
размере         
среднего        
заработка.      
	дополнительные перерывы для
кормления ребенка (детей) не 
реже чем через каждые три    
часа продолжительностью не   
менее 30 минут каждый,       
а при наличии двух и более   
детей в возрасте до полутора 
лет продолжительность        
перерыва для кормления       
устанавливается не менее     
одного часа                  
	Работающие 
женщины,     
имеющие      
ребенка в    
возрасте до  
1,5 лет      
	Ст. 258 
ТК РФ   

	8  
	Пособия по    
социальному     
страхованию     
	См. п.п. 3, 4 таблицы, а   
также примечание к таблице.  
Все виды пособий,            
установленных ФЗ "Об         
обязательном социальном      
страховании на случай        
временной нетрудоспособности 
и в связи с материнством",   
Федеральным законом от 19 мая
1995 г. N 81-ФЗ "О           
государственных пособиях     
гражданам, имеющим детей", в 
том числе:                   
- единовременное пособие при 
рождении ребенка, получаемое 
одним из родителей (с 1      
января 2010 года размер      
пособия составил 10988,85    
руб.);                       
- единовременное пособие     
женщинам, вставшим на учет в 
медицинских учреждениях в    
ранние сроки беременности (с 
1 января 2010 года размер    
пособия составил 412,08 руб.)
	Получатели 
пособия:     
женщины,     
один из      
родителей,   
усыновителей 
и т.д.       
	ТК РФ,
ФЗ   
"Об     
обяза-  
тельном 
социаль-
ном     
страхо- 
вании на
случай  
времен- 
ной     
нетрудо-
способ- 
ности и 
в связи 
с мате- 
ринст-  
вом"    

	9  
	Гарантии      
беременным      
женщинам и      
лицам с         
семейными       
обязанностями   
при направлении 
в служебные     
командировки,   
привлечении к   
сверхурочной    
работе, работе  
в ночное время, 
выходные и      
нерабочие       
праздничные дни 
	В отношении беременных     
женщин - направление в       
служебные командировки,      
привлечение к сверхурочной   
работе, работе в ночное      
время, выходные и нерабочие  
праздничные дни установлен   
запрет.                      
В отношении женщин, имеющих 
детей в возрасте до трех лет,
те же действия допускаются   
только с их письменного      
согласия и при условии, что  
это не запрещено им в        
соответствии с медицинским   
заключением. При этом ТК РФ  
устанавливает обязанность ра-
ботодателя ознакомить данных 
работников в письменной форме
с правом отказаться от       
направления в служебную      
командировку, привлечения к  
сверхурочной работе, работе в
ночное время, выходные и     
нерабочие праздничные дни    
	- Беременные 
женщины,     
- Женщины,   
имеющие детей
в возрасте до
3-х лет,     
- матери и   
отцы,        
воспитывающие
без супруга  
(супруги)    
детей в      
возрасте до  
пяти лет,    
работники,   
имеющие      
детей-       
инвалидов, и 
работники,   
осуществляю- 
щие уход за  
больными     
членами их   
семей в      
соответствии 
с медицинским
заключением  
	Ст. 259 
ТК РФ   

	10 
	Гарантии при  
установлении    
очередности     
предоставления  
ежегодных       
оплачиваемых    
отпусков        
	Перед отпуском по          
беременности и родам или     
непосредственно после него   
либо по окончании отпуска по 
уходу за ребенком женщине по 
ее желанию предоставляется   
ежегодный оплачиваемый отпуск
независимо от стажа работы у 
данного работодателя.        
	Беременные 
женщины      
	Ст. 260 
ТК РФ   

	11 
	Гарантии при  
расторжении     
трудового       
договора        
	Расторжение трудового      
договора по инициативе       
работодателя с беременными   
женщинами не допускается, за 
исключением случаев          
ликвидации организации либо  
прекращения деятельности     
индивидуальным               
предпринимателем.            
Аналогичные гарантии       
предоставляются и женщине,   
работающей по срочному       
трудовому договору. В случае 
истечения срочного трудового 
договора в период            
беременности женщины         
работодатель обязан по ее    
письменному заявлению и при  
предоставлении медицинской   
справки, подтверждающей      
состояние беременности,      
продлить срок действия       
трудового договора до        
окончания беременности.      
Допускается увольнение     
женщины в связи с истечением 
срока трудового договора в   
период ее беременности, если 
трудовой договор был заключен
на время исполнения          
обязанностей отсутствующего  
работника и невозможно с     
письменного согласия женщины 
перевести ее до окончания    
беременности на другую       
имеющуюся у работодателя     
работу (как вакантную        
должность или работу,        
соответствующую квалификации 
женщины, так и вакантную     
нижестоящую должность или    
нижеоплачиваемую работу),    
которую женщина может        
выполнять с учетом ее        
состояния здоровья. При этом 
работодатель обязан          
предлагать ей все отвечающие 
указанным требованиям        
вакансии, имеющиеся у него в 
данной местности             
	Беременные 
женщины,     
женщины,     
имеющие      
детей, и     
лица,        
воспитывающие
детей без    
матери       
	Ст. 261 
ТК РФ   

	12 
	Дополнительные
выходные дни    
	четыре дополнительных      
оплачиваемых выходных дня в  
месяц (одному из указанных   
лиц). Оплата каждого         
дополнительного выходного дня
производится в размере       
среднего заработка           
	Лица,      
осуществляю- 
щие уход за  
детьми-      
инвалидами;  
Женщины,   
работающие в 
сельской     
местности    
	Ст. 262 
ТК РФ   

	13 
	Дополнительные
отпуска без     
сохранения      
заработной      
платы.          
	Могут, но не обязательно,  
коллективным договором       
устанавливаться ежегодные    
дополнительные отпуска без   
сохранения заработной платы в
удобное для данных работников
время продолжительностью до  
14 календарных дней.         
Перенесение этого отпуска на 
следующий рабочий год не     
допускается                  
	Лица,      
осуществляю- 
щие уход за  
детьми:      
- работник,  
имеющий двух 
или более    
детей в      
возрасте до  
четырнадцати 
лет;         
- работник,  
имеющий      
ребенка-     
инвалида в   
возрасте до  
восемнадцати 
лет;         
- одинокая   
мать,        
воспитывающая
ребенка в    
возрасте до  
14 лет;      
- отец,      
воспитывающий
ребенка в    
возрасте до  
14 лет без   
матери       
	Ст. 263 
ТК РФ   

	14 
	Гарантии и    
льготы лицам,   
воспитывающим   
детей без       
матери          
	Ограничение работы в ночное
время;                       
ограничение привлечения к  
сверхурочным работам;        
ограничение привлечения к  
работам в выходные и         
нерабочие праздничные дни;   
ограничения в части        
направления в служебные      
командировки;                
предоставление             
дополнительных отпусков;     
установление льготных      
режимов труда;               
другие гарантии и льготы,  
установленные законами и     
иными нормативными правовыми 
актами                       
	Отцы,      
воспитывающие
детей без    
матери, а    
также        
опекуны      
(попечители) 
несовершенно-
летних       
	Ст. 264 
ТК РФ   


--------------------------------

<54> Перечень таких работ был утвержден Постановлением Правительства РФ от 25 февраля 2000 г. N 162 "Об утверждении Перечня тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается применение труда женщин". К числу таких работ отнесены подземные работы, многие виды работ на литейном производстве, сварочные работы и пр.

<55> Указанные нормы были установлены Постановлением Правительства РФ от 6 февраля 1993 г. N 105 "О новых нормах предельно допустимых нагрузок для женщин при подъеме и перемещении тяжестей вручную". Так, например, предельно допустимая масса груза при подъеме и перемещении тяжестей постоянно в течение рабочей смены не должна превышать 7 кг.

<56> Например, для получателей данного пособия в Саратовской области размер пособия с 1 января 2011 года составляет 500 рублей (установлен Законом Саратовской области от 25 сентября 2008 г. N 227-ЗСО "О ежемесячном пособии по уходу за ребенком в возрасте от полутора до трех лет гражданам, проживающим на территории Саратовской области").

Примечание к таблице 16.
В соответствии со ст. 11 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" в отличие от пособия по временной нетрудоспособности, размер которого установлен в зависимости от страхового стажа, пособие по беременности и родам выплачивается застрахованной женщине в размере 100 процентов среднего заработка. При этом максимальный размер пособия с 1 января 2010 года не устанавливается. Однако следует иметь в виду, что при исчислении пособия необходимо руководствоваться п. 3.1 ст. 14 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" о том, что средний дневной заработок, из которого исчисляется пособие по беременности и родам (то же относится и к порядку исчисления пособия по временной нетрудоспособности), не может превышать средний дневной заработок, определяемый путем деления предельной величины базы для начисления страховых взносов в ФСС РФ, установленной ФЗ "О страховых взносах в ПФ РФ, ФСС РФ, ФФОМС РФ" на день наступления страхового случая, на 365. В случае если назначение и выплата застрахованному лицу указанных пособий осуществляются несколькими страхователями (работодателями: например, если работник работает по совместительству), средний дневной заработок, из которого исчисляется пособие по беременности и родам, не может превышать средний дневной заработок, определяемый исходя из указанной предельной величины, при исчислении данного пособия каждым из этих страхователей. Исходя из вышеназванного, на 01.01.2010 максимальный размер среднего дневного заработка составляет: 415000 руб. (максимальная база для начисления взносов в ФСС РФ): 365 = 1136,98 руб.
Пример расчета: <57>.

--------------------------------

<57> В целях упрощения пример не имеет в составляющих расчета учитываемые периоды отпуска и получения пособия по временной нетрудоспособности.

Заработная плата беременной Васнецовой составляет 53000 руб. Средний заработок для исчисления пособия по беременности и родам составит:

53000 x 12 : 365 = 1742,5 руб., что превышает максимальное значение суммы заработка, исчисленного из максимальной базы для начисления взносов в ФСС РФ, который составляет: 4150006 : 365 = 1136,98 руб. На основании положений п. 3.1 ст. 14 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" выплата пособия по беременности и родам Васнецовой будет производиться из максимального значения среднего заработка, то есть 1136,98 руб., и составит за весь период: 1136,98 x 140 = 159178 руб.

Если же застрахованная женщина имеет страховой стаж менее шести месяцев, пособие по беременности и родам выплачивается в размере, не превышающем за полный календарный месяц минимального размера оплаты труда (ст. 11 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством").

Глава 42. РАБОТНИКИ В ВОЗРАСТЕ ДО ВОСЕМНАДЦАТИ ЛЕТ

(СТ. СТ. 265 - 272)

Гарантии, предоставляемые рассматриваемой категории лиц, лежат в следующих сферах:
Облегченный труд. В связи с тем что организм человека продолжает развиваться в период до 18 лет (основной рост), трудовое законодательство закрепило некоторые ограничения применения труда работников, которым не исполнилось 18 лет. Так, например, в соответствии со ст. 265 ТК РФ труд указанных лиц запрещен к применению на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, на подземных работах, а также на работах, выполнение которых может причинить вред их здоровью и нравственному развитию (игорный бизнес, работа в ночных кабаре и клубах, производство, перевозка и торговля спиртными напитками, табачными изделиями, наркотическими и иными токсическими препаратами). Постановлением Правительства РФ от 25 февраля 2000 г. N 163 "Об утверждении Перечня тяжелых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при выполнении которых запрещается применение труда лиц моложе восемнадцати лет" к таким работам отнесены горные работы, строительство метрополитенов, тоннелей и подземных сооружений специального назначения, все подземные работы и т.д. Под запретом - переноска и передвижение работниками в возрасте до восемнадцати лет тяжестей, превышающих установленные для них предельные нормы. В соответствии с положениями Постановления Минтруда РФ от 7 апреля 1999 г. N 7 "Об утверждении норм предельно допустимых нагрузок для лиц моложе восемнадцати лет при подъеме и перемещении тяжестей вручную" такие нормы при подъеме и перемещении вручную груза постоянно в течение смены для юношей 14 - 15 лет составляют 3 кг, 16 - 17 лет - 4 кг, для девушек в тех же возрастных категориях норма меньше на 1 кг.

Обязательный медицинский осмотр при приеме на работу сотрудника в возрасте до 18 лет, а также впоследствии ежегодно до достижения возраста 18 лет. Указанное требование установлено ст. 266 ТК РФ для любого работодателя и при приеме на любую должность (вне зависимости от специализации и вредности предстоящей работы). Обязательные медицинские осмотры (обследования) осуществляются за счет средств работодателя.

Гарантии в сфере рабочего времени, исполнения рабочих функций. Для работодателей в отношении рассматриваемой категории работников установлен запрет на направление в служебные командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни (за исключением творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений (ст. 268 ТК РФ). Сокращенная продолжительность рабочего времени (согласно ст. 92 ТК РФ для работников в возрасте до шестнадцати лет установлена сокращенная продолжительность рабочего времени - не более 24 часов в неделю, а для работников в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет - не более 35 часов в неделю) и, соответственно, уменьшенные нормы выработки пропорционально сокращенному рабочему времени (ст. 270 ТК РФ).

Увеличенное время отдыха. Согласно ст. 267 ТК РФ ежегодный основной оплачиваемый отпуск работникам в возрасте до восемнадцати лет предоставляется продолжительностью 31 календарный день в удобное для них время.

Дополнительные гарантии при расторжении трудового договора. Расторжение трудового договора с работниками в возрасте до восемнадцати лет по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации или прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем) помимо соблюдения общего порядка допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 ТК РФ).

Глава 43. РУКОВОДИТЕЛЬ ОРГАНИЗАЦИИ

И ЧЛЕНЫ КОЛЛЕГИАЛЬНОГО ИСПОЛНИТЕЛЬНОГО ОРГАНА ОРГАНИЗАЦИИ

(СТ. СТ. 273 - 281)

Основными особенностями регулирования труда руководителя организации являются:
- срочность трудового договора и особенности при его заключении. Согласно ст. ст. 59, 275 ТК РФ, а также законами, регулирующими создание и деятельность юридических лиц определенной формы собственности (например, ст. 41 ФЗ "Об ООО" определено, что единоличный исполнительный орган избирается общим собранием участников общества в количестве и на срок, которые определены уставом общества), с руководителем организации может быть заключен срочный трудовой договор. В некоторых случаях установлена и особая процедура согласования кандидата на должность руководителя и порядок его назначения. Например, особый порядок заключения трудового договора установлен для руководителей федеральных государственных унитарных предприятий Постановлением Правительства РФ от 16 марта 2000 г. N 234 "О порядке заключения трудовых договоров и аттестации руководителей федеральных государственных унитарных предприятий", который среди прочих условий предусматривает указание в трудовых договорах дополнительных оснований расторжения трудового договора (в соответствии с п. 3 ст. 278 ТК РФ), обязательную аттестацию раз в три года и конкурсную основу замещения указанной должности;

- дополнительные основания прекращения трудового договора с руководителем (ст. 278 ТК РФ), к которым отнесены отстранение от должности руководителя организации - должника в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве); принятие уполномоченным органом юридического лица, либо собственником имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о прекращении трудового договора; а также по иным основаниям, предусмотренным трудовым договором;

- удлиненный срок для предупреждения работодателя (собственника имущества организации, его представителя) об увольнении (в письменной форме) руководителем - не позднее чем за один месяц, а не две недели, как для рядового работника, установленный ст. 80 ТК РФ;

- возложенная на руководителя полная материальная ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации (ст. 277 ТК РФ);

- ограничение права на совместительство: совместительство у другого работодателя возможно только с разрешения уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа) (ст. 276 ТК РФ);

- запрет на осуществление функций члена органов, осуществляющих функции надзора и контроля в данной организации (ст. 276 ТК РФ).

Все указанные особенности установлены для руководителей организаций всех форм собственности, за исключением случаев, когда руководитель организации является единственным участником (учредителем), членом организации, собственником ее имущества; или управление организацией осуществляется по договору с другой организацией (управляющей организацией) или индивидуальным предпринимателем (управляющим).

Глава 44. ЛИЦА, РАБОТАЮЩИЕ ПО СОВМЕСТИТЕЛЬСТВУ

(СТ. СТ. 282 - 288)

Совместительство - выполнение работником другой регулярной оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время.
Заключение трудовых договоров о работе по совместительству допускается с неограниченным числом работодателей, если иное не предусмотрено федеральным законом. Работа по совместительству может выполняться работником как по месту его основной работы, так и у других работодателей.

Особенностей работы лиц, работающих по совместительству, не так много. Это:
- обязательность указания в трудовом договоре, что работа выполняется по совместительству;
- внесение в трудовую книжку записи о работе по совместительству является правом и инициативой работника, но не обязанностью. Согласно положениям ст. 66 ТК РФ лишь по желанию работника сведения о работе по совместительству вносятся в трудовую книжку. При этом данную функцию выполняет работодатель по месту основной работы на основании документа, подтверждающего работу по совместительству;

- не допускается работа по совместительству лиц в возрасте до восемнадцати лет, на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда, если основная работа связана с такими же условиями, а также в других случаях, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными законами;

- "особая" продолжительность рабочего времени: при работе по совместительству не должна превышать четырех часов в день. В дни, когда по основному месту работы работник свободен от исполнения трудовых обязанностей, он может работать по совместительству полный рабочий день (смену). Требование об установленной "особой" продолжительности рабочего времени по совместительству в течение учетного периода не применяется, если работник по основному месту работы фактически не работает (отстранен и т.д.) (ст. 284 ТК РФ);

- особые условия предоставляемого времени отдыха: установлены в отношении порядка предоставления отпусков работникам, работающим по совместительству. Согласно ст. 286 ТК РФ лицам, работающим по совместительству, ежегодные оплачиваемые отпуска предоставляются одновременно с отпуском по основной работе. Если на работе по совместительству работник не отработал шести месяцев, то отпуск предоставляется авансом. При различии в продолжительности отпусков имеется возможность предоставления работодателем по совместительству такому работнику отпуска без сохранения заработной платы соответствующей продолжительности;

- дополнительное основание прекращения трудового договора: в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной, о чем работодатель в письменной форме предупреждает указанное лицо не менее чем за две недели до прекращения трудового договора (ст. 288 ТК РФ);

- дифференцированность гарантий, предоставляемых работникам ТК РФ: работники, работающие по совместительству, имеют те же гарантии, что и работники, работающие по основному месту работы, в том числе по обязательному социальному страхованию. В соответствии с п. 2 ст. 13 ФЗ "Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством" в случае, если застрахованное лицо занято у нескольких страхователей, пособия по временной нетрудоспособности, по беременности и родам назначаются и выплачиваются ему страхователями по всем местам работы (службы, иной деятельности), а ежемесячное пособие по уходу за ребенком - страхователем по одному месту работы (службы, иной деятельности) по выбору застрахованного лица. Исключение составляют гарантии и компенсации лицам, совмещающим работу с обучением, а также лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях. Специфические гарантии, предоставляемые вышеуказанным категориям работников, предоставляются работникам только по основному месту работы.

Глава 45. РАБОТНИКИ, ЗАКЛЮЧИВШИЕ ТРУДОВОЙ ДОГОВОР НА СРОК

ДО ДВУХ МЕСЯЦЕВ (СТ. СТ. 289 - 292)

Особенности данных правоотношений:
- при заключении трудового договора испытательный срок не устанавливается (ст. 289 ТК РФ);

- при увольнении выплачивается компенсация за неиспользованный отпуск (или предоставляется оплачиваемый отпуск указанной продолжительности) из расчета два рабочих дня за месяц работы (ст. 291 ТК РФ);

- установлен сокращенный срок для предупреждения об увольнении (как со стороны работника, так и со стороны работодателя при ликвидации организации, сокращении численности или штата работников - три календарных дня (ст. 292 ТК РФ);

- зафиксировано отсутствие обязанности работодателя по выплате выходного пособия при увольнении (если иное не установлено федеральными законами, коллективным договором или трудовым договором) (ст. 292 ТК РФ).

Глава 46. РАБОТНИКИ, ЗАНЯТЫЕ НА СЕЗОННЫХ РАБОТАХ

(СТ. СТ. 293 - 296)

В соответствии со ст. 293 ТК РФ сезонными признаются работы, которые в силу климатических и иных природных условий выполняются в течение определенного периода (сезона), не превышающего, как правило, шести месяцев. Регулирование трудовых отношений содержит ряд особенностей:

- условие о сезонном характере работы должно быть указано в трудовом договоре;

- для работников, занятых на сезонных работах, предусмотрено предоставление оплачиваемых отпусков (а, следовательно, и компенсации при увольнении за неиспользованные дни отпуска) из расчета два рабочих дня за каждый месяц работы (ст. 295 ТК РФ);

- укороченный по сравнению со ст. 80 ТК РФ срок предупреждения работодателя о досрочном расторжении трудового договора: три календарных дня. Для работодателя в случаях увольнения "сезонных" работников в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации также установлен укороченный срок - не два месяца, а семь календарных дней (ст. 296 ТК РФ);

- обязанность, возложенная на работодателя при прекращении трудового договора с работником, занятым на сезонных работах, в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации по выплате выходного пособия: работодатель обязан в этом случае выплатить выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка.

Глава 47. ЛИЦА, РАБОТАЮЩИЕ ВАХТОВЫМ МЕТОДОМ

(СТ. СТ. 297 - 302)

Вахтовый метод - особая форма осуществления трудового процесса вне места постоянного проживания работников, когда не может быть обеспечено ежедневное их возвращение к месту постоянного проживания. Вахтовый метод применяется при значительном удалении места работы от места постоянного проживания работников или места нахождения работодателя в целях сокращения сроков строительства, ремонта или реконструкции объектов производственного, социального и иного назначения в необжитых, отдаленных районах или районах с особыми природными условиями, а также в целях осуществления иной производственной деятельности. Типичные примеры: работы на строительстве жилищных объектов и объектов социально-бытовой инфраструктуры в г. Сургут, работа по прокладке нефтепровода в удаленных северных районах и т.д. Основные особенности регулирования труда лиц, занятых на работах вахтовым методом:

1) ограничения в категориях работников, привлекаемых на работы вахтовым методом: не могут привлекаться работники в возрасте до восемнадцати лет, беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, а также лица, имеющие противопоказания к выполнению работ вахтовым методом в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ (ст. 298 ТК РФ);

2) проживание и создание условий для проживания - за счет работодателя (ст. 298 ТК РФ);

3) ограничение продолжительности вахты: вахта не должна превышать одного месяца. В исключительных случаях на отдельных объектах продолжительность вахты может быть увеличена работодателем до трех месяцев с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации в порядке, установленном ТК РФ (ст. 299 ТК РФ);

4) особенности исчисления рабочего времени и предоставляемого времени отдыха: учет осуществляется суммарно. Дни нахождения в пути к месту работы и обратно в рабочее время не включаются и могут приходиться на дни междувахтового отдыха (ст. 301 ТК РФ). За фактические дни нахождения в пути от места нахождения работодателя (пункта сбора) до места выполнения работы и обратно выплачивается взамен суточных надбавка за вахтовый метод работы (ст. 302 ТК РФ). За каждый день нахождения в пути от места нахождения работодателя (пункта сбора) до места выполнения работы и обратно, предусмотренные графиком работы на вахте, а также за дни задержки в пути по метеорологическим условиям или вине транспортных организаций работнику выплачивается дневная тарифная ставка, часть оклада (должностного оклада) за день работы (дневная ставка) (ст. 302 ТК РФ);

5) указанным работникам предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск в порядке и на условиях, которые предусмотрены для лиц, постоянно работающих:

- в районах Крайнего Севера, - 24 календарных дня;

- в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, - 16 календарных дней;

6) дополнительные гарантии в части оплаты труда, компенсаций: работникам, выезжающим для выполнения работ вахтовым методом в районы Крайнего Севера и приравненные к ним местности из других районов, устанавливается районный коэффициент и выплачиваются процентные надбавки к заработной плате в порядке и размерах, которые предусмотрены для лиц, постоянно работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях (ст. 302 ТК РФ).

Глава 48. РАБОТНИКИ, РАБОТАЮЩИЕ У РАБОТОДАТЕЛЕЙ -

ФИЗИЧЕСКИХ ЛИЦ (СТ. СТ. 303 - 309)

Сравнительно недавно данного вида работодателей, существующих вполне официально, не было в нашей стране. Естественно, что профессии помощницы по хозяйству, "домашней" прачки, няни, сиделки, пользовались спросом, однако данный вид трудовых отношений: работодатель - физическое лицо и работник - физическое лицо впервые был урегулирован при принятии ТК РФ. Следует выделить следующие особенности, прямо закрепленные ТК РФ.
Возложенные на работодателя - физическое лицо обязанности в части оформления трудового договора: оформить трудовой договор с работником в письменной форме, в который в обязательном порядке включать все условия, существенные для работника и для работодателя; уплачивать страховые взносы и другие обязательные платежи в порядке и размерах, которые определяются федеральными законами; оформлять страховые свидетельства государственного пенсионного страхования для лиц, поступающих на работу впервые. Работодатель - физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, также обязан в уведомительном порядке зарегистрировать трудовой договор с работником в органе местного самоуправления по месту своего жительства (в соответствии с регистрацией).

Несмотря на специфику трудовых отношений, а также сторон этих отношений, все условия работы должны быть не хуже установленных ТК РФ: режим работы, порядок предоставления выходных дней и ежегодных оплачиваемых отпусков и т.д. При этом данные условия определяются по соглашению между работником и работодателем - физическим лицом, но ухудшать положение работника не могут (ст. 305 ТК РФ).

Немного отличается и порядок изменения определенных сторонами условий трудового договора по инициативе работодателя - физического лица. Уведомление об изменениях должно быть предъявлено работнику на ознакомление под роспись не менее чем за 14 календарных дней до даты изменений (в отличие от двухмесячного срока, установленного ст. 74 ТК РФ для рядового работодателя). При этом работодатель - физическое лицо, являющийся индивидуальным предпринимателем, имеет право изменять определенные сторонами условия трудового договора только в случае, когда эти условия не могут быть сохранены по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда (ст. 306 ТК РФ).

Особенность состоит и в видах документов, подтверждающих трудовой стаж. Работодатель - физическое лицо, являющийся индивидуальным предпринимателем, обязан вести трудовые книжки на каждого работника. Работодатель - физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, не имеет права производить записи в трудовых книжках работников и оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые. Документом, подтверждающим период работы у такого работодателя, является трудовой договор, заключенный в письменной форме (ст. 309 ТК РФ).

Глава 49. НАДОМНИКИ (СТ. СТ. 310 - 312)

Очень редко встречаемый в официальной практике вид трудовых отношений. Всевозможная реклама, распространяемая с помощью средств массовой информации (далее - СМИ) в части набора на работу надомников в большей степени не соответствует действительности: либо это мошенническая схема, либо неофициальная, когда трудовые отношения возникают, однако соответствующего официального оформления и регулирования не проходят. Зачастую, если отношения все-таки возникают, работодатель стремится оформить их в качестве гражданско-правовых, при которых от него не потребуется предоставлять все предусмотренные ТК РФ гарантии и компенсации. Где чаще всего можно встретить официальные трудовые отношения между надомником и работодателем (не имеются в виду гражданско-правовые отношения, как очень часто представляются такого вида отношения)? Как правило, это любые работы, не требующие присутствия работника на рабочем месте (диспетчер на домашнем телефоне), работы, связанные с компьютерным дизайном (работник работает исключительно с графическими программами, связываясь с работодателем посредством Интернета), сдельные работы на собственном оборудовании работника (пошив швейных изделий массового производства, изготовление товара, имеющего индивидуальные признаки) и т.д. Главная особенность в регулировании труда надомников: ТК РФ не выделяет их в категорию, с которой не нужно заключать трудовой договор или которым не предоставляются гарантии и компенсации, предусмотренные ТК РФ. Согласно ст. 310 ТК РФ на надомников распространяется действие трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, в полном объеме, со следующими особенностями:

- работы, поручаемые надомникам, не могут быть противопоказаны им по состоянию здоровья и должны выполняться в условиях, соответствующих требованиям охраны труда (ст. 311 ТК РФ);

- расторжение трудового договора с надомниками производится по основаниям, предусмотренным трудовым договором (ст. 312 ТК РФ), то есть основания могут быть шире, чем предусмотренные ст. 77 ТК РФ;

- в случае использования надомником своих инструментов и механизмов ему выплачивается компенсация за их износ.

Глава 50. ЛИЦА, РАБОТАЮЩИЕ В РАЙОНАХ КРАЙНЕГО СЕВЕРА

И ПРИРАВНЕННЫХ К НИМ МЕСТНОСТЯХ (СТ. СТ. 313 - 327)

В связи с особыми условиями труда труд работников, работающих в условиях Крайнего Севера и приравненных к ним областях, урегулирован отдельной главой в ТК РФ, а также Законом РФ от 19 февраля 1993 г. N 4520-1 "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях". Перечень областей Крайнего Севера и приравненных к ним местностям был утвержден Постановлением Совмина СССР от 3 января 1983 г. N 12 "О внесении изменений и дополнений в Перечень районов Крайнего Севера и местностей, приравненных к районам Крайнего Севера, утвержденный Постановлением Совета Министров СССР от 10 ноября 1967 г. N 1029", согласно которому к таким местностям отнесены (полностью области или определенные территории областей): Мурманская, Архангельская, Тюменская, Иркутская области, Коми АССР, Якутская АССР, все острова Северного Ледовитого океана и его морей, а также острова Берингова и Охотского морей и др.

Особенности установлены в области:
- оплаты труда. Работникам, занятым на работах в районах Крайнего Севера, устанавливаются процентные надбавки к заработной плате, применяются районные коэффициенты (ст. ст. 315 - 317 ТК РФ);

- повышенные гарантии, связанные с расторжением трудового договора. В отличие от работников, работающих в обычных условиях, работнику, увольняемому в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата работников организации помимо выплаты выходного пособия в размере среднего месячного заработка и сохранения среднего месячного заработка на период трудоустройства, но не свыше трех месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия) также выплачивается (в исключительных случаях) средний месячный заработок в течение четвертого, пятого и шестого месяцев со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в месячный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен (ст. 318 ТК РФ).

- "льготный" режим работы и отдыха. Для женщин, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, коллективным договором или трудовым договором устанавливается 36-часовая рабочая неделя, если меньшая продолжительность рабочей недели не предусмотрена для них федеральными законами. При этом заработная плата выплачивается в том же размере, что и при полной рабочей неделе (ст. 320 ТК РФ). Кроме того, одному из родителей (опекуну, попечителю, приемному родителю), работающему в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, имеющему ребенка в возрасте до шестнадцати лет, по его письменному заявлению ежемесячно предоставляется дополнительный выходной день без сохранения заработной платы (ст. 319 ТК РФ). Лицам, работающим в районах Крайнего Севера, предоставляются дополнительные оплачиваемые отпуска продолжительностью 24 календарных дня, а лицам, работающим в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, - 16 календарных дней (ст. 321 ТК РФ);

- гарантии и компенсации в области материального обеспечения для работников организаций, финансируемых из федерального бюджета. Статья 326 ТК РФ содержит полный перечень гарантий, предоставляемых за счет средств работодателя лицам, заключившим трудовые договоры о работе в организациях, финансируемых из федерального бюджета, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, и прибывшим в соответствии с этими договорами из других регионов РФ. Среди данных гарантий - выплата единовременного пособия ("на обустройство"), оплата стоимости проезда и багажа, предоставление оплачиваемого отпуска продолжительностью семь календарных дней для обустройства на новом месте и др. Для работников организаций, финансируемых из федерального бюджета, предусмотрена также компенсация расходов на оплату стоимости проезда и провоза багажа к месту использования отпуска и обратно (ст. 325 ТК РФ). Аналогичные гарантии для работников, занятых на работах у работодателей, не относящихся к бюджетной сфере, устанавливаются коллективными договорами, локальными нормативными актами, принимаемыми с учетом мнения выборных органов первичных профсоюзных организаций, трудовыми договорами; для работающих в организациях, финансируемых из бюджетов субъектов РФ, устанавливаются органами государственной власти субъектов РФ, в организациях, финансируемых из местных бюджетов, - органами местного самоуправления.

- ТК РФ предусмотрены и иные гарантии. Кроме того, дополнительные гарантии и компенсации указанным лицам могут устанавливаться законами и иными нормативными правовыми актами субъектов РФ, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами исходя из финансовых возможностей соответствующих субъектов РФ; органов местного самоуправления и работодателей (ст. 313 ТК РФ).

Глава 51. РАБОТНИКИ ТРАНСПОРТА (СТ. СТ. 328 - 330)

Для указанных категорий работников установлены в основном повышенные требования, а не гарантии. Так, работник транспорта (рассматривается только категория работников, работа которых непосредственно связана с движением транспортных средств) обязан (ст. ст. 328 - 329 ТК РФ):
- при приеме на работу пройти профессиональный отбор и профессиональную подготовку;

- при приеме на работу пройти обязательный предварительный медицинский осмотр (кроме того, требования в части предрейсового медицинского обследования установлены для работников общественного транспорта ст. 23 Федерального закона от 10 декабря 1995 г. N 196-ФЗ "О безопасности дорожного движения");

- при выполнении своих трудовых функций руководствоваться в части дисциплины не только нормами ТК РФ, но и положениями (уставами) о дисциплине, устанавливаемыми федеральными законами;

- работникам, труд которых непосредственно связан с управлением транспортными средствами или управлением движением транспортных средств, не разрешается работа по совместительству, непосредственно связанная с управлением транспортными средствами или управлением движением транспортных средств. При этом следует иметь в виду, что в Перечень таких профессий, утвержденный Постановлением Правительства РФ от 19 января 2008 г. N 16 "Об утверждении Перечня работ, профессий, должностей, непосредственно связанных с управлением транспортными средствами или управлением движением транспортных средств", наряду с водителями включены и диспетчеры, и даже такая профессия, как радиотелеграфист;

- соблюдать, как и его работодатель, особенности режима рабочего времени и времени отдыха, условий труда, устанавливаемые в соответствии со ст. 329 ТК РФ федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативно-правовому регулированию в области транспорта, с учетом мнения соответствующих общероссийского профсоюза и общероссийского объединения работодателей. Так, например, в соответствии с положениями Приказа Минтранса РФ от 20 августа 2004 г. N 15 "Об утверждении Положения об особенностях режима рабочего времени и времени отдыха водителей автомобилей", если пребывание водителя в автомобиле предусматривается продолжительностью более 12 часов, в рейс направляются два водителя. При этом автомобиль должен быть оборудован спальным местом для отдыха водителя. И данную особенность должны соблюдать обе стороны трудового договора: и работодатель, и работник.

Глава 52. ПЕДАГОГИЧЕСКИЕ РАБОТНИКИ (СТ. СТ. 331 - 336)

Особенности данной категории работников заключены как в определенных запретах, установленных для кандидатов или уже состоявшихся работников педагогического профиля, так и в льготных условиях работы данных лиц.

Первоначально перечислим запреты и требования к педагогическим работникам:
1) к наиглавнейшим запретам, установленным трудовым законодательством, прежде всего, необходимо отнести запрет на занятие педагогической деятельностью лиц, перечисленных в ст. 331 ТК РФ. Итак, к педагогической деятельности не допускаются лица:

- лишенные права заниматься педагогической деятельностью в соответствии с вступившим в законную силу приговором суда;

- имеющие неснятую или непогашенную судимость за умышленные тяжкие и особо тяжкие преступления;

- признанные недееспособными в установленном федеральным законом порядке;

- имеющие заболевания, предусмотренные перечнем, утверждаемым федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативно-правовому регулированию в области здравоохранения;

2) требования к педагогу: к педагогической деятельности допускаются лица, имеющие образовательный ценз, который определяется в порядке, установленном типовыми положениями об образовательных учреждениях соответствующих типов и видов, утверждаемыми Правительством РФ. Например, в соответствии с п. 42 Постановления Правительства РФ от 12 сентября 2008 г. N 666 "Об утверждении Типового положения о дошкольном образовательном учреждении" к педагогической деятельности в дошкольном образовательном учреждении допускаются лица, имеющие среднее профессиональное или высшее профессиональное образование. Для педагогов среднего специального учебного заведения ценз установлен в виде наличия уже высшего профессионального образования (п. 49 Постановления Правительства РФ от 18 июля 2008 г. N 543 "Об утверждении Типового положения об образовательном учреждении среднего профессионального образования (среднем специальном учебном заведении)". Образовательный ценз указанных лиц (а также работников педагогических составов иных видов образовательных учреждений) подтверждается документами государственного образца о соответствующем уровне образования и (или) квалификации;

3) требование трудового законодательства в части особого - конкурсного или выборного - порядка замещения некоторых должностей. Так, заключению трудового договора на замещение должности научно-педагогического работника в вузе, а также переводу на должность научно-педагогического работника предшествует избрание по конкурсу на замещение соответствующей должности. Конкурс на замещение должности научно-педагогического работника, занимаемой работником, с которым заключен трудовой договор на неопределенный срок, проводится один раз в пять лет. При этом в соответствии со ст. 332 ТК РФ не проводится конкурс на замещение:

- должностей декана факультета и заведующего кафедрой;

- должностей научно-педагогических работников, занимаемых беременными женщинами;

- должностей научно-педагогических работников, занимаемых по трудовому договору, заключенному на неопределенный срок, женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет.

Порядок замещения должностей научно-педагогического состава вуза предусмотрен Положением о порядке замещения должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении Российской Федерации, утвержденным Приказом Минобразования РФ от 26 ноября 2002 г. N 4114.

Должности же декана факультета и заведующего кафедрой вуза являются выборными. Порядок проведения выборов на указанные должности устанавливается уставами высших учебных заведений.

Из "льготных" особенностей труда и отдыха педагогических работников необходимо выделить:
1) сокращенную продолжительность рабочего времени - не более 36 часов в неделю (ст. 333 ТК РФ);

2) ежегодный основной удлиненный оплачиваемый отпуск, продолжительность которого устанавливается Правительством РФ (ст. 334 ТК РФ). Постановлением Правительства РФ от 1 октября 2002 г. N 724 "О продолжительности ежегодного основного удлиненного оплачиваемого отпуска, предоставляемого педагогическим работникам" в зависимости от должности и образовательного учреждения установлена продолжительность ежегодного удлиненного отпуска педагогическим работникам. Так, например, отпуск учителю общеобразовательной школы установлен в 56 календарных дней, а воспитателю дошкольного образовательного учреждения - лишь 42 календарных дня;

3) предоставляемое педагогическим работникам право использовать длительный отпуск, предусмотренный ст. 335 ТК РФ: педагогические работники образовательного учреждения не реже чем через каждые 10 лет непрерывной преподавательской работы имеют право на длительный отпуск сроком до одного года, порядок и условия предоставления которого определяются учредителем и (или) уставом данного образовательного учреждения. Приказом Минобразования РФ от 7 декабря 2000 г. N 3570 утверждено Положение о порядке и условиях предоставления педагогическим работникам образовательных учреждений длительного отпуска сроком до одного года, согласно п. 8 которого очередность и время предоставления длительного отпуска, продолжительность, присоединение к ежегодному оплачиваемому отпуску, возможность оплаты длительного отпуска за счет внебюджетных средств и другие вопросы, не предусмотренные этим Положением, определяются уставом образовательного учреждения. Таким образом, длительный отпуск установлен ТК РФ как неоплачиваемый (без сохранения заработной платы), если только уставом образовательного учреждения не предусмотрена его оплата за счет внебюджетных средств.

В качестве одной из особенностей трудовых отношений, установленных ТК РФ в отношении педагогических работников, можно назвать и перечисленные в ст. 336 ТК РФ дополнительные основания прекращения трудового договора (дополнительно к перечисленным в ст. ст. 77 - 81, 84 ТК РФ основаниям):

- повторное в течение одного года грубое нарушение устава образовательного учреждения;

- применение, в том числе однократное, методов воспитания, связанных с физическим и (или) психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника;

- достижение предельного возраста для замещения соответствующей должности в соответствии со ст. 332 ТК РФ;

- неизбрание по конкурсу на должность научно-педагогического работника или истечение срока избрания по конкурсу (ст. 332 ТК РФ).

Глава 53. РАБОТНИКИ, НАПРАВЛЯЕМЫЕ НА РАБОТУ

В ДИПЛОМАТИЧЕСКИЕ ПРЕДСТАВИТЕЛЬСТВА

И КОНСУЛЬСКИЕ УЧРЕЖДЕНИЯ РФ, А ТАКЖЕ В ПРЕДСТАВИТЕЛЬСТВА

ФЕДЕРАЛЬНЫХ ОРГАНОВ ИСПОЛНИТЕЛЬНОЙ ВЛАСТИ

И ГОСУДАРСТВЕННЫХ УЧРЕЖДЕНИЙ РФ ЗА ГРАНИЦЕЙ

(СТ. СТ. 337 - 341)

В отношении рассматриваемой категории работников установлены следующие особенности:

1) срочность заключаемого с ними трудового договора. Согласно требованиям ст. 338 ТК РФ с работником, направляемым на работу в представительство РФ за границей, заключается трудовой договор на срок до трех лет. По окончании указанного срока трудовой договор может быть перезаключен на новый срок;

2) дополнительный отпуск, установленный для работников, направляемых на работу в представительства РФ за границей (ст. 339 ТК РФ). Минимальная продолжительность ежегодных дополнительных отпусков и условия их предоставления работникам, работающим в представительствах РФ за границей в странах с особыми (в том числе климатическими) условиями, а также перечень этих стран установлены Постановлением Правительства РФ от 21 апреля 2010 г. N 258 "О минимальной продолжительности ежегодных дополнительных оплачиваемых отпусков и об условиях их предоставления работникам представительств Российской Федерации за границей", в соответствии с которым ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск указанным лицам предоставляется при наличии в стране пребывания одного из следующих условий:

а) тяжелые климатические условия;

б) неблагоприятная экологическая и (или) эпидемиологическая обстановка;

в) военные действия, вооруженные конфликты;

г) нестабильная общественно-политическая обстановка, включая террористическую деятельность;

д) высокий уровень преступности.

При этом минимальная продолжительность ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, предоставляемого работникам, работающим в предусмотренных перечнем странах, составляет 3 календарных дня; данный отпуск предоставляется работникам сверх ежегодного основного оплачиваемого отпуска. Следует отметить, что указанный перечень довольно обширен: от Алжира и Анголы до Афганистана, Израиля, Ирана и др.;

3) установленные для работников, направляемых на работу в представительства РФ за границей, специальные (особые) гарантии и компенсации (ст. 340 ТК РФ, Постановление Правительства РФ от 20 декабря 2002 г. N 911 "О гарантиях и компенсациях работникам, направляемым на работу в представительства Российской Федерации за границей"): работникам в связи с переездом к месту работы выплачивается подъемное пособие, суточные за время нахождения в пути следования к месту работы и другие компенсации;

4) установленные, помимо предусмотренных ст. ст. 77 - 81, 84 ТК РФ, дополнительные основания прекращения работы в представительстве РФ (ст. 341 ТК РФ):

- в связи с истечением срока, установленного при направлении работника соответствующим федеральным органом исполнительной власти или государственным учреждением РФ или заключении с ним срочного трудового договора;

- в связи с возникновением чрезвычайной ситуации в стране пребывания;

- в связи с объявлением работника персоной нон грата либо получением уведомления от компетентных властей страны пребывания о его неприемлемости в стране пребывания;

- в связи с уменьшением установленной квоты дипломатических или технических работников соответствующего представительства;

- в связи с несоблюдением работником обычаев и законов страны пребывания, а также общепринятых норм поведения и морали;

- иные основания, предусмотренные ст. 341 ТК РФ.

Глава 54. РАБОТНИКИ РЕЛИГИОЗНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ

(СТ. СТ. 342 - 348)

Рассматривая трудовые отношения работника и религиозной организации, необходимо обратить внимание на особенности заключения, изменения и расторжения трудового договора с религиозной организацией, а также на положения ТК РФ о режиме работы работников религиозной организации.

Заключение трудового договора. Статьей 344 ТК РФ установлено, что трудовой договор между работником и религиозной организацией может заключаться на определенный срок. При этом не указывается на необходимость наличия условий для легитимности срочности данного договора, как того требует ст. 58 ТК РФ.

Изменение трудового договора. ТК РФ в ст. 344 устанавливает специальные сроки предупреждения об изменении определенных сторонами условий трудового договора по инициативе работодателя. В отличие от двухмесячного общего срока предупреждения, установленного ст. 74 ТК РФ для обычного порядка изменения определенных сторонами условий трудового договора, для религиозной организации срок письменного предупреждения работодателем работника многократно укорочен и составляет семь календарных дней до даты изменения.

Расторжение трудового договора. Помимо оснований, предусмотренных ст. ст. 77 - 81, 84 ТК РФ, трудовой договор с работником религиозной организации может быть прекращен по основаниям, предусмотренным трудовым договором. При этом сроки предупреждения работника религиозной организации об увольнении по основаниям, предусмотренным трудовым договором, а также порядок и условия предоставления указанным работникам гарантий и компенсаций, связанных с таким увольнением, определяются трудовым договором (ст. 347 ТК РФ).

Режим рабочего времени лиц, работающих в религиозных организациях, может отличаться от общепринятого. В соответствии со ст. 345 ТК РФ режим рабочего времени лиц, работающих в религиозных организациях, определяется с учетом установленной ТК РФ нормальной продолжительности рабочего времени исходя из режима осуществления обрядов или иной деятельности религиозной организации, определенной ее внутренними установлениями.
Обратите внимание! ТК РФ установлен возрастной ценз для кандидатов в работники религиозной организации. Работником религиозной организации согласно ст. 342 ТК РФ является лицо, достигшее возраста восемнадцати лет, заключившее трудовой договор с религиозной организацией, лично выполняющее определенную работу и подчиняющееся внутренним установлениям религиозной организации.

Глава 54.1. СПОРТСМЕНЫ И ТРЕНЕРЫ (СТ. СТ. 348.1 - 348.12)

Важно! ТК РФ разрешено устанавливать особенности режима рабочего времени спортсменов, тренеров, привлечения их к сверхурочной работе, работе в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни, а также особенности оплаты труда спортсменов, тренеров в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами (ст. 348.1 ТК РФ).

Особенности трудовых отношений со спортсменами, тренерами заключаются в следующих аспектах.
1. Содержание трудового договора. Помимо условий, установленных ч. 2 ст. 57 ТК РФ, обязательными для включения в трудовой договор со спортсменом являются условия об:

- обязанности работодателя обеспечить проведение учебно-тренировочных мероприятий и участие спортсмена в спортивных соревнованиях под руководством тренера (тренеров);

- обязанности спортсмена соблюдать спортивный режим, установленный работодателем, и выполнять планы подготовки к спортивным соревнованиям;

- обязанности спортсмена принимать участие в спортивных соревнованиях только по указанию работодателя;

- обязанности спортсмена не использовать запрещенные в спорте средства (допинг) и (или) методы (далее - допинговые средства и (или) методы), проходить допинговый контроль, а в отношении тренера - об обязанности тренера принимать меры по предупреждению использования спортсменом (спортсменами) допинговых средств и (или) методов (ст. 348.2 ТК РФ);

- обеспечении работодателем страхования жизни и здоровья спортсмена, а также медицинского страхования в целях получения спортсменом дополнительных медицинских и иных услуг сверх установленных программами обязательного медицинского страхования с указанием условий этих видов страхования.

2. Особенности состава нормативной базы, с которой работодатели обязаны знакомить работников-спортсменов. При приеме на работу, а также в период действия трудового договора спортсмены, тренеры должны быть ознакомлены под роспись с нормами, утвержденными общероссийскими спортивными федерациями, правилами соответствующих видов спорта, положениями (регламентами) о спортивных соревнованиях, условиями договоров работодателя со спонсорами (партнерами), с рекламодателями, организаторами спортивных мероприятий и общероссийскими спортивными федерациями в части, непосредственно связанной с трудовой деятельностью спортсменов, тренеров. Знакомить спортсменов, тренеров с указанными нормами, правилами, положениями (регламентами) и условиями в части, непосредственно связанной с их участием в спортивных мероприятиях в составе спортивной сборной команды РФ, обязана общероссийская спортивная федерация по соответствующим виду или видам спорта (ст. 348.2 ТК РФ).

3. Обязательность прохождения спортсменами предварительного медицинского осмотра (обследования) при заключении трудового договора (ст. 348.3 ТК РФ).

4. Возможность заключения как срочного трудового договора, так и договора на неопределенный срок. Срочность трудового договора обусловливается проведением со спортсменами учебно-тренировочных мероприятий, целевым назначением - осуществлением руководства состязательной деятельностью спортсменов для достижения спортивных результатов в профессиональном спорте, а также срочность допустима при заключении трудовых договоров с тренерами спортивных сборных команд (ст. 348.2 ТК РФ).

5. Возможность временного перевода спортсмена с его письменного согласия к другому работодателю на срок, не превышающий одного года, - в случаях, когда работодатель не имеет возможности обеспечить участие спортсмена в спортивных соревнованиях (при условии согласования такого перевода и между работодателями - ст. 348.4 ТК РФ). В этом случае ТК РФ даже введено понятие "приостановка действия первоначально заключенного трудового договора" на период временного перевода спортсмена к другому работодателю. С другим же работодателем по новому временному месту работы, в свою очередь, заключается срочный трудовой договор. При этом по истечении срока временного перевода спортсмена к другому работодателю первоначально заключенный трудовой договор действует в полном объеме.

6. Случаи отстранения спортсмена от участия в спортивных соревнованиях, перечисленные в ст. 348.5 ТК РФ: работодатель обязан отстранить спортсмена от участия в спортивных соревнованиях в следующих случаях:

- при спортивной дисквалификации спортсмена;

- при наличии требования общероссийской спортивной федерации по соответствующим виду или видам спорта, предъявленного в соответствии с нормами, утвержденными этой федерацией.

7. Обязанность работодателя направлять по вызовам (заявкам) общероссийских спортивных федераций спортсменов, тренеров с их письменного согласия в спортивные сборные команды РФ для участия в учебно-тренировочных и других мероприятиях по подготовке к спортивным соревнованиям и в международных официальных спортивных мероприятиях в составе указанных команд (ст. 348.6 ТК РФ).

8. Особенности работы спортсмена, тренера по совместительству: только с разрешения работодателя по основному месту работы. Данное требование зафиксировано в ст. 348.7 ТК РФ.

9. Важная особенность: труд спортсменов - это единственная сфера трудовой деятельности, где официально разрешено законодательно защищенным категориям работников превышать предельно установленные для них нормы нагрузок при подъеме и перемещении тяжестей вручную, если это необходимо в соответствии с планом подготовки данного лица к спортивным соревнованиям и применяемые нагрузки не запрещены ему (ей) по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением (в отношении работников в возрасте до 18 лет - ст. 348.8 ТК РФ; в отношении женщин-спортсменов - ст. 348.9 ТК РФ).

10. Некоторые особенности при заключении трудового договора с работником-спортсменом, не достигшим возраста 14 лет. В соответствии со ст. 348.8 ТК РФ заключение трудового договора со спортсменом, не достигшим возраста четырнадцати лет, допускается с согласия одного из родителей (опекуна), а также с разрешения органа опеки и попечительства, выдаваемого на основании предварительного медицинского осмотра (обследования).

11. Установленные ст. 348.10 ТК РФ дополнительные гарантии и компенсации спортсменам, тренерам:
1) обязанность работодателя за счет собственных средств обеспечивать спортсменов, тренеров спортивной экипировкой, спортивным оборудованием и инвентарем, другими материально-техническими средствами, необходимыми для осуществления их трудовой деятельности, а также поддерживать указанные экипировку, оборудование, инвентарь и средства в состоянии, пригодном для использования;

2) предоставляемый указанной категории работников дополнительный оплачиваемый отпуск, продолжительность которого определяется коллективными договорами, локальными нормативными актами, трудовыми договорами, но не менее четырех календарных дней;

3) финансовые обязательства работодателя на случай временной нетрудоспособности спортсмена, вызванной спортивной травмой, полученной им при исполнении обязанностей по трудовому договору. Работодатель обязан за счет собственных средств производить спортсмену доплату к пособию по временной нетрудоспособности до размера среднего заработка в случае, когда размер указанного пособия ниже среднего заработка спортсмена и разница между размером указанного пособия и размером среднего заработка не покрывается страховыми выплатами по дополнительному страхованию спортсмена, осуществляемому работодателем;

4) запрет на снижение заработной платы спортсмена по основанию невключения работодателем данного спортсмена в заявку на участие в спортивном соревновании (в том числе в связи с тем, что спортсмен не отвечает требованиям, установленным организатором спортивного соревнования), а также обязанность работодателя в указанных работодатель обеспечить участие спортсмена в учебно-тренировочных и других мероприятиях по подготовке к спортивным соревнованиям;

5) дополнительные гарантии и компенсации спортсменам, тренерам также могут быть предусмотрены коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовыми договорами, в том числе:

- о проведении восстановительных мероприятий в целях улучшения здоровья спортсмена;

- о гарантиях спортсмену в случае его спортивной дисквалификации;

- о размерах и порядке выплаты дополнительных компенсаций в связи с переездом на работу в другую местность;

- о предоставлении питания за счет работодателя;

- о социально-бытовом обслуживании;

- об обеспечении спортсмена, тренера и членов их семей жилым помещением на период действия трудового договора;

- о компенсации транспортных расходов;

- о дополнительном медицинском обслуживании;

- о дополнительных денежных выплатах спортсмену в случаях возникновения временной нетрудоспособности или полной утраты трудоспособности в период действия трудового договора;

- об оплате работодателем обучения спортсмена в образовательных учреждениях;

- о дополнительном пенсионном страховании.

12. Установленные ст. 348.11 ТК РФ дополнительные основания прекращения трудового договора со спортсменом (помимо оснований, предусмотренных ст. ст. 77 - 81, 84 ТК РФ и иными федеральными законами):

- спортивная дисквалификация на срок шесть и более месяцев;

- использование спортсменом, в том числе однократное, допинговых средств и (или) методов, выявленное при проведении допингового контроля в порядке, установленном в соответствии с федеральным законом.

13. Удлиненные сроки предупреждения о расторжении трудового договора. В соответствии со ст. 348.12 ТК РФ спортсмен, тренер имеют право расторгнуть трудовой договор по своей инициативе (по собственному желанию), предупредив об этом работодателя в письменной форме не позднее чем за один месяц, за исключением случаев, когда трудовой договор заключен на срок менее четырех месяцев.

14. Дополнительные обязательства работника при расторжении трудового договора. В трудовом договоре со спортсменом может быть предусмотрено условие об обязанности спортсмена произвести в пользу работодателя денежную выплату в случае расторжения трудового договора по инициативе спортсмена (по собственному желанию) без уважительных причин, а также в случае расторжения трудового договора по инициативе работодателя по основаниям, которые относятся к дисциплинарным взысканиям. Размер денежной выплаты определяется трудовым договором, срок для перечисления в пользу работодателя - два месяца со дня расторжения трудового договора, если иное не предусмотрено трудовым договором.

Глава 55. ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА

ДРУГИХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ

55.1 Лица, работающие в организациях Вооруженных Сил

Российской Федерации (ст. 349)
В соответствии с задачами органов, учреждений и организаций, указанных в части первой настоящей статьи, для работников организаций ВС РФ в качестве особенностей устанавливаются только особые условия оплаты труда, а также дополнительные льготы и преимущества (ст. 349 ТК РФ).

Так, например, Приказом ФСБ РФ от 5 февраля 2007 г. N 46 "Об установлении и выплате военнослужащим и лицам из числа гражданского персонала органов Федеральной службы безопасности ежемесячной надбавки за выполнение особо важных заданий" военнослужащим, проходящим военную службу по контракту, и лицам из числа гражданского персонала органов ФСБ установлена ежемесячная надбавка за выполнение особо важных заданий в размере до 50 процентов оклада по воинской должности, тарифной ставки, оклада (должностного оклада).

Тем же ведомством установлена, например, и ежемесячная надбавка за безаварийную эксплуатацию автомобильной техники и поддержание ее в исправном состоянии в размерах в зависимости от воинской должности получателя надбавки и структурного подразделения ФСБ России, зачастую доходящих до 100 процентов оклада по воинской должности (см. Приказ ФСБ РФ от 26 июля 2006 г. N 353 "Об установлении ежемесячной надбавки за безаварийную эксплуатацию автомобильной техники и поддержание ее в исправном состоянии").

55.2. Медицинские работники (ст. 350)
Статьей 350 ТК РФ зафиксированы некоторые особенности регулирования труда медицинских работников:

1) сокращенная продолжительность рабочего времени не более 39 часов в неделю. В зависимости от должности и (или) специальности продолжительность рабочего времени медицинских работников определяется Правительством РФ. Таким нормативным документом в настоящее время является Постановление Правительства РФ от 14 февраля 2003 г. N 101 "О продолжительности рабочего времени медицинских работников в зависимости от занимаемой ими должности и (или) специальности". В соответствии с ним продолжительность рабочего времени сокращена дифференцировано - в зависимости от лечебного учреждения (и соответствующей степени вредности при работе в нем), должности (как правило, дифференциация идет между врачами, средним и младшим медицинским персоналом) и выполняемой работы. Например, 36-часовая рабочая неделя установлена для врачей (кроме врачей-статистиков), среднего медицинского персонала (за некоторыми исключениями) и младшего медицинского персонала инфекционных больниц, отделений; кожно-венерологических диспансеров, работа которых связана с непосредственным оказанием медицинской помощи и обслуживанием больных; медицинских работников лепрозориев; врачей и младшего медицинского персонала лечебно-профилактических учреждений (больниц, центров, отделений, палат - далее - ЛПУ) по профилактике и борьбе со СПИДом и инфекционными заболеваниями, работа которых связана непосредственно с кровью и материалами больных СПИДом и ВИЧ-инфицированных и др.

Врачам же лечебно-профилактических организаций, учреждений (поликлиник, диспансеров, медицинских пунктов), занятых проведением исключительно амбулаторного приема больных; врачам, среднему медицинскому персоналу физиотерапевтических ЛПУ, работающих полный рабочий день на медицинских генераторах ультракоротковолновой частоты "УКВЧ" мощностью свыше 200 Вт; а также врачам-стоматологам и иным врачам стоматологических лечебно-профилактических организаций этим же нормативным актом установлена еще более укороченная рабочая неделя - 33 часа в неделю.
Врачи, средний и младший медицинский персонал туберкулезных (противотуберкулезных) организаций здравоохранения; медицинский персонал патолого-анатомических отделений бюро (института), моргов, бюро судебно-медицинской экспертизы; врачи и средний медицинский персонал, работающий с рентгеновским излучением, и др. имеют сокращенную продолжительность рабочего времени в 30 часов в неделю. А для медицинских работников, непосредственно осуществляющих гамма-терапию и экспериментальное гамма-облучение гамма-препаратами в радиоманипуляционных кабинетах и лабораториях, установлена самая короткая рабочая неделя - 24 часа в неделю;
2) удлиненная продолжительность работы по совместительству некоторым категориям медицинских работников. В соответствии со ст. 284 ТК РФ продолжительность рабочего времени при работе по совместительству не должна превышать четырех часов в день. Однако ст. 350 ТК РФ разрешает Правительству РФ, с учетом мнения соответствующего общероссийского профессионального союза и общероссийского объединения работодателей увеличивать медицинским работникам организаций здравоохранения, проживающим и работающим в сельской местности и в поселках городского типа, продолжительность работы по совместительству. Так, Постановлением Правительства РФ от 12 ноября 2002 г. N 813 "О продолжительности работы по совместительству в организациях здравоохранения медицинских работников, проживающих и работающих в сельской местности и в поселках городского типа" установлена продолжительность работы по совместительству в организациях здравоохранения медицинским работникам, проживающим и работающим в сельской местности и в поселках городского типа, - не более 8 часов в день и 39 часов в неделю;

3) ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, предусмотренный в отношении отдельных категорий медицинских работников. При этом продолжительность дополнительного отпуска устанавливается Правительством РФ (ст. 350 ТК РФ). Постановлением Правительства РФ от 30 декабря 1998 г. N 1588 "Об установлении врачам общей практики (семейным врачам) и медицинским сестрам врачей общей практики (семейных врачей) ежегодного дополнительного оплачиваемого 3-дневного отпуска за непрерывную работу в этих должностях" врачам общей практики (семейным врачам) и медицинским сестрам врачей общей практики (семейных врачей) установлен ежегодный дополнительный оплачиваемый 3-дневный отпуск за непрерывную работу в этих должностях свыше 3 лет.

В соответствии с положениями Постановления Госкомтруда СССР, Президиума ВЦСПС от 25 октября 1974 г. N 298/П-22 "Об утверждении Списка производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день" к работникам, занятым на работах с вредными условиями труда, отнесены работники, непосредственно обслуживающие больных в учреждениях и подразделениях инфекционных, грибковых, противотуберкулезных ЛПУ; врачи, младший медицинский и обслуживающий персонал по уходу за больными (санитарка), уборщик производственных помещений и другие медицинские работники. Продолжительность дополнительного отпуска указанным в данном акте медицинским работникам - от 6 до 12 рабочих дней. Кроме того, этим же Постановлением данным категориям работников установлен сокращенный рабочий день не более 6 часов.

55.3. Творческие работники (ст. 351)
В связи со спецификой деятельности творческих работников ТК РФ по возможности урегулировал в ст. 351 особенности труда творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений.

Для того чтобы не возникало разночтений, Постановлением Правительства РФ от 28 апреля 2007 г. N 252 утвержден Перечень одноименных профессий творческих работников, на которых распространяются особенности регулирования, установленные ст. 351 ТК РФ. К данным профессиям отнесены не только артисты, но и администраторы телевидения, администраторы съемочной группы, аккомпаниатор-концертмейстер, ассистент режиссера-постановщика, главный директор программ, звукооператор, корреспондент и т.д. (далее упоминаемые в едином значении - творческие работники).

Основная особенность регулирования труда творческих работников состоит в том, что
продолжительность ежедневной работы (смены) (ст. 94 ТК РФ);
порядок работы в ночное время (ст. 96 ТК РФ);
привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни (ст. 113 ТК РФ), а также оплата труда в выходные и нерабочие праздничные дни могут устанавливаться коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором.
Обратите внимание! Если творческие работники в течение какого-либо времени не участвуют в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений или не выступают, то указанное время простоем не является и может оплачиваться в размере и порядке, которые устанавливаются коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором (ст. 157 ТК РФ).

Запрет на направление в служебные командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни работников в возрасте до восемнадцати лет, установленный ст. 268 ТК РФ, не распространяется на творческих работников данного возраста.

В настоящей главе приведены лишь основные особенности регулирования труда отдельных категорий работников. Общий обзор, проведенный автором, не может отразить все нюансы трудовых отношений с работником, отнесенным ТК РФ к категории "особых", в отношении которых установлены специальные запреты, или же, наоборот, льготы и гарантии. В связи с чем при возникновении спорных ситуаций, требующих подробного изучения вопроса регулирования трудовых отношений с одной из рассмотренных выше категорий работников, заинтересованному лицу надежнее будет обратиться к профессиональному юристу за получением подробной консультации. Настоящее же пособие призвано лишь направить вас в правильном направлении при изучении вопроса регулирования труда отдельных категорий работников.

Часть V

Раздел XIII. ЗАЩИТА ТРУДОВЫХ ПРАВ И СВОБОД.

РАССМОТРЕНИЕ И РАЗРЕШЕНИЕ ТРУДОВЫХ СПОРОВ.

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ЗА НАРУШЕНИЕ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА

И ИНЫХ АКТОВ, СОДЕРЖАЩИХ НОРМЫ ТРУДОВОГО ПРАВА

Глава 56. СПОСОБЫ ЗАЩИТЫ ТРУДОВЫХ ПРАВ И СВОБОД (СТ. 352)
Право каждого гражданина на обращение в государственные органы и органы местного самоуправления закреплено, прежде всего, в ст. 33 Конституции РФ. Затем о наличии данного права указывают различные федеральные законы, кодексы, иные нормативно-правовые акты. Так, в отношении права на защиту трудовых прав работников в ТК РФ выделен целый раздел, с подробной регламентацией порядка защиты прав работников, рассмотрения споров между работниками и работодателями и рассмотрением видов ответственности за нарушение трудового законодательства в главах 56 - 62.

Рассматривая вопрос о защите любых прав в РФ, можно сделать вывод, что российское законодательство выделяет два способа защиты гражданских прав: административный и судебный.
Согласно положениям ст. 11 ГК РФ защита гражданских прав в административном порядке осуществляется лишь в случаях, предусмотренных законом. Но решение, принятое в административном порядке, может быть оспорено в суде.

Административный порядок защиты прав гражданина представляет собой обращение гражданина с соответствующим обращением в вышестоящие органы по отношению к тому, который принял незаконное решение.

Административный порядок в отношении защиты трудовых прав не противопоставлен судебному. Если, например, в гражданском праве для некоторых споров обязательна процедура досудебного урегулирования споров, и только при отсутствии соглашения сторон спора - обращение в суд, то в трудовом праве работнику предоставлено полное право выбора по своему усмотрению способа защиты своих трудовых прав.

Статья 352 ТК РФ подразделяет способы защиты трудовых прав и свобод на следующие виды:

- самозащита работниками трудовых прав;

- защита трудовых прав и законных интересов работников профессиональными союзами;

- государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;

- судебная защита.

При этом здесь же провозглашен принцип: "Каждый имеет право защищать свои трудовые права и свободы всеми способами, не запрещенными законом", на деле означающий, что даже если среди указанных в ст. 352 ТК РФ способов нет того способа защиты, который избрал работник, указанный способ может быть применен, если он не запрещен законом. Так, например, обращение любого гражданина непосредственно к Президенту РФ через личный блог Президента по вопросу нарушения трудовых прав работника не выделено ТК РФ в качестве отдельного способа защиты трудовых прав.

В качестве последнего способа защиты трудовых прав названа судебная защита.
Следует отметить, что обжалование действий/бездействия должностных лиц и принятых ими актов в административном порядке в отличие от судебного порядка отличает ряд преимуществ:

- нет необходимости соблюдения судебной процедуры подачи жалобы;

- не требуется уплаты денежных средств за рассмотрение жалобы, в отличие от необходимости уплаты государственной пошлины по определенным видам дел, рассматриваемым в судах;

- нет четко обозначенной законом необходимости присутствия при рассмотрении жалобы;

- при применении административного порядка обжалования обращение/жалоба может быть направлено одновременно различным адресатам.

В соответствии со ст. 3 ГПК РФ заинтересованное лицо вправе в порядке, установленном законодательством о гражданском судопроизводстве, обратиться в суд за защитой нарушенных либо оспариваемых прав, свобод или законных интересов.

Согласно ст. 386 ТК РФ работник может обратиться в комиссию по трудовым спорам в трехмесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права.

Срок же обращения в суд за разрешением индивидуального трудового спора в соответствии со ст. 392 ТК РФ также составляет три месяца со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. Исключение из указанного срока составляют споры об увольнении - срок установлен в течение одного месяца со дня вручения работнику копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки. Иной срок установлен и для случаев обращения работодателя в суд по спорам о возмещении работником ущерба, причиненного работодателю; в этом случае срок для обращения установлен в рамках одного года со дня обнаружения причиненного ущерба.

В случае пропуска по уважительным причинам установленного срока комиссия по трудовым спорам или суд могут его восстановить и разрешить спор по существу.

Глава 57. ГОСУДАРСТВЕННЫЙ НАДЗОР И КОНТРОЛЬ

ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА

И ИНЫХ НОРМАТИВНЫХ ПРАВОВЫХ АКТОВ,

СОДЕРЖАЩИХ НОРМЫ ТРУДОВОГО ПРАВА

57.1. Все органы государственного надзора.

Государственный надзор в различных сферах

(ст. ст. 353, 367 - 369)

Все органы государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, перечислены в ст. 353 ТК РФ. В таблице 17 отражены данные органы.

Таблица 17

Органы, осуществляющие надзор и контроль за соблюдением

трудового законодательства

	N 
	Наименова-
ние    
органа  
	Вид        
государственного 
надзора и     
контроля     
	Какие споры, вопросы  
рассматривает? На что  
можно пожаловаться в  
данный орган?      
	Ссылки на   
нормативные  
акты      

	1 
	Федераль- 
ная       
инспекция 
труда     
	Надзор за         
соблюдением       
трудового         
законодательства  
и иных            
нормативных       
правовых актов,   
содержащих нормы  
трудового права,  
всеми             
работодателями на 
территории РФ     
	Рассматривает сообщения 
о любых нарушениях      
трудового               
законодательства,       
трудовых прав           
работников, а также осу-
ществляет надзор наряду 
с другими нижепере-     
численными органами     
	Ст. ст. 353 -  
365 ТК РФ;     
Постановление  
Правительства  
РФ от 30 июня  
2004 г. N 324  
"Об утверждении
Положения о    
Федеральной    
службе по труду
и занятости"   

	2 
	Федераль- 
ная служба
по        
экологи-  
ческому,  
технологи-
ческому и 
атомному  
надзору   
(Ростех-  
надзор)   
	Надзор за         
соблюдением       
правил по         
безопасному       
ведению работ в   
отдельных         
отраслях и на     
некоторых         
объектах          
промышленности    
	Жалобы на нарушение     
работодателем норм и    
правил в области        
использования атомной   
энергии, на нарушения   
порядка безопасного     
ведения работ,          
связанных с             
пользованием недрами,   
на несоблюдение         
требований пожарной     
безопасности на         
подземных объектах и    
при ведении взрывных    
работ; и т.д.           
	Ст. ст. 353,   
366, 367, 369  
ТК РФ;         
Постановление  
Правительства  
РФ от 30 июля  
2004 г. N 401  
"О Федеральной 
службе по      
экологическому,
технологическо-
му и атомному  
надзору"       

	
	
	Надзор за         
проведением       
мероприятий,      
обеспечивающих    
безопасное        
обслуживание      
электрических и   
теплоиспользующих 
установок         
	Жалобы на несоблюдение  
при проектировании,     
строительстве,          
реконструкции,          
капитальном ремонте     
зданий, строений,       
сооружений требований   
энергетической          
эффективности,          
требований их           
оснащенности приборами  
учета используемых      
энергетических          
ресурсов; на соблюдение 
собственниками нежилых  
зданий, строений,       
сооружений в процессе   
их эксплуатации         
требований              
энергетической          
эффективности,          
предъявляемых к таким   
зданиям, строениям,     
сооружениям, требований 
об их оснащении         
приборами учета         
используемых            
энергетических          
ресурсов                
	

	
	
	Надзор за         
соблюдением       
правил ядерной и  
радиационной      
безопасности      
	Сообщения о нарушении   
ядерной, радиационной,  
технической и пожарной  
безопасности (на        
объектах использования  
атомной энергии)        
	

	3 
	Федераль- 
ная служба
по        
надзору в 
сфере     
защиты    
прав      
потребите-
лей и     
благополу-
чия       
человека  
и ее      
территори-
альные    
органы    
	Санитарно-        
эпидемиологический
надзор за         
соблюдением       
работодателями    
санитарно-        
гигиенических и   
санитарно-        
противоэпидемиоло-
гических норм и   
правил            
	Сообщения о любых       
нарушениях санитарно-   
эпидемиологических норм 
	Ст. 368 ТК РФ; 
Постановление  
Правительства  
РФ от 30 июня  
2004 г. N 322  
"Об утверждении
Положения о    
Федеральной    
службе по      
надзору в сфере
защиты прав    
потребителей и 
благополучия   
человека"      

	4 
	Генераль- 
ный       
прокурор  
РФ и      
подчинен- 
ные ему   
прокуроры 
	Надзор за точным  
и единообразным   
исполнением       
трудового         
законодательства  
и иных            
нормативных       
правовых актов,   
содержащих нормы  
трудового права   
	Практически любая       
жалоба на нарушения     
трудового права         
	Ст. 353 ТК РФ; 
ФЗ "О          
прокуратуре РФ"


Внутриведомственный государственный контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, в подведомственных организациях осуществляют федеральные органы исполнительной власти, органы исполнительной власти субъектов РФ, а также органы местного самоуправления в порядке и на условиях, определяемых федеральными законами и законами субъектов РФ.

57.2. Федеральная инспекция труда: полномочия.

Порядок обращения в инспекцию (ст. ст. 354 - 361)

Рассматривая вопрос о полномочиях и функциях Федеральной инспекции труда, можно сделать вывод о достаточно широких полномочиях государственных инспекторов труда (зафиксированы в ст. 356 ТК РФ), в том числе по осуществлению приема и рассмотрению заявлений, писем, жалоб и иных обращений граждан о нарушениях их трудовых прав, принятию мер по устранению выявленных нарушений и восстановлению нарушенных прав. В числе полномочий также значится осуществление информирования и консультирования работодателей и работников по вопросам соблюдения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права. Каждый работник имеет право обратиться к государственному инспектору труда: информация о местонахождении и контактных телефонах территориальных органов Федеральной инспекции труда - государственных инспекций труда - размещена на официальном сайте Федеральной службы по труду и занятости (Роструда): http://www.rostrud.ru/. По результатам обращения работника государственный инспектор труда в пределах своих полномочий осуществляет мероприятия по установлению и подтверждению факта нарушения трудового законодательства, по устранению выявленных нарушений. К сведению: государственные инспекторы труда обладают полномочиями на составление протоколов и рассмотрение дел об административных правонарушениях в пределах установленных полномочий, подготовку и направление в правоохранительные органы и в суд других материалов (документов) о привлечении виновных к ответственности в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ.

Глава 58. ПРОФСОЮЗЫ: ПРАВА В ОБЛАСТИ ЗАЩИТЫ

ТРУДОВЫХ ПРАВ РАБОТНИКОВ (СТ. СТ. 370 - 373, 377)

В соответствии со ст. 370 ТК РФ профессиональные союзы имеют право на осуществление контроля за соблюдением работодателями и их представителями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, выполнением ими условий коллективных договоров, соглашений. Работодатели обязаны в недельный срок со дня получения требования об устранении выявленных нарушений сообщить в соответствующий профсоюзный орган о результатах рассмотрения данного требования и принятых мерах.

Профсоюзные инспекторы труда в установленном порядке имеют право беспрепятственно посещать любых работодателей (организации, независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности, а также работодателей - физических лиц), у которых работают члены данного профессионального союза или профсоюзов, входящих в объединение, для проведения проверок соблюдения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, законодательства о профессиональных союзах, выполнения условий коллективных договоров, соглашений.

Профсоюзные инспекторы труда, уполномоченные (доверенные) лица по охране труда профессиональных союзов имеют право:

- осуществлять контроль за соблюдением работодателями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права;

- проводить независимую экспертизу условий труда и обеспечения безопасности работников;

- принимать участие в расследовании несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний;

- получать информацию от руководителей и иных должностных лиц организаций, работодателей - индивидуальных предпринимателей о состоянии условий и охраны труда, а также о всех несчастных случаях на производстве и профессиональных заболеваниях;

- защищать права и законные интересы членов профессионального союза по вопросам возмещения вреда, причиненного их здоровью на производстве (работе);

- предъявлять работодателям требования о приостановке работ в случаях непосредственной угрозы жизни и здоровью работников;

- направлять работодателям представления об устранении выявленных нарушений трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, обязательные для рассмотрения;

- осуществлять проверку состояния условий и охраны труда, выполнения обязательств работодателей, предусмотренных коллективными договорами и соглашениями;

- осуществлять и иные полномочия, предусмотренные ст. 370 ТК РФ.

Профсоюзный орган наделен важным полномочием - он формирует мнение по вынесенным работодателем вопросам, учет которого для работодателя обязателен при принятии решений. Согласно ст. 371 ТК РФ работодатель принимает решения с учетом мнения соответствующего профсоюзного органа в случаях, предусмотренных ТК РФ.

Статьей 372 ТК РФ предусмотрен порядок учета мнения выборного органа первичной профсоюзной организации при принятии локальных нормативных актов. Так, работодатель в случаях, предусмотренных ТК РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, коллективным договором, соглашениями, перед принятием решения направляет проект локального нормативного акта и обоснование по нему в выборный орган первичной профсоюзной организации, представляющий интересы всех или большинства работников.

Выборный орган первичной профсоюзной организации не позднее пяти рабочих дней со дня получения проекта указанного локального нормативного акта направляет работодателю мотивированное мнение по проекту в письменной форме.

В случае если мотивированное мнение выборного органа первичной профсоюзной организации не содержит согласия с проектом локального нормативного акта либо содержит предложения по его совершенствованию, работодатель может согласиться с ним либо обязан в течение трех дней после получения мотивированного мнения провести дополнительные консультации с выборным органом первичной профсоюзной организации работников в целях достижения взаимоприемлемого решения.

При недостижении согласия возникшие разногласия оформляются протоколом, после чего работодатель имеет право принять локальный нормативный акт, который может быть обжалован выборным органом первичной профсоюзной организации в соответствующую государственную инспекцию труда или в суд. Выборный орган первичной профсоюзной организации также имеет право начать процедуру коллективного трудового спора в порядке, установленном ТК РФ.

Государственная инспекция труда при получении жалобы (заявления) выборного органа первичной профсоюзной организации обязана в течение одного месяца со дня получения жалобы (заявления) провести проверку и в случае выявления нарушения выдать работодателю предписание об отмене указанного локального нормативного акта, обязательное для исполнения.

Как видно из описываемого порядка, мнение профсоюзной организации поставлено ТК РФ практически во главу угла: при возникновении возможности нарушения со стороны работодателя трудового законодательства на стадии приема локального акта организации данное нарушение так или иначе будет устранено - либо на стадии согласования локального акта, либо при рассмотрении коллективного трудового спора.

Аналогичные полномочия профсоюзного органа зафиксированы ст. 373 ТК РФ в части порядка учета мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации при расторжении трудового договора по инициативе работодателя в соответствии с п. п. 2, 3 или 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ с работником, являющимся членом профессионального союза. Отличается срок, установленный для рассмотрения выборным органом первичной профсоюзной организации проекта приказа и копий документов, для выработки мнения - семь рабочих дней вместо пяти. Порядок урегулирования возникших разногласий, закрепленный ст. 373 ТК РФ, также предусматривает переговоры (дополнительные консультации), возможность принятия работодателем окончательного решения по данному вопросу при недостижении общего согласия по результатам консультаций, возможность обращения за разрешением спора в Государственную инспекцию труда и суд. В любом случае работодателю предоставлено право расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации. В указанный период не засчитываются периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы (должность). А результат рассмотрения спора в суде - это уже вопрос конкретного спора (с обязательным учетом соблюдения работодателем вышеуказанного порядка увольнения работника, являющегося членом профсоюзной организации).

Глава 59. САМОЗАЩИТА РАБОТНИКАМИ ТРУДОВЫХ ПРАВ

(СТ. СТ. 379 - 380)

Следует отметить, что большинство граждан под термином "самозащита работниками трудовых прав" сразу подразумевают либо объявление голодовки, либо самостоятельное хождение по инстанциям и судам. Данное мнение в корне ошибочно. Законодатель, регулируя вопрос о самозащите работником своих прав, четко сформулировал формы такой самозащиты в ст. 379 ТК РФ. В целях самозащиты трудовых прав работник, известив работодателя или своего непосредственного руководителя либо иного представителя работодателя в письменной форме, может отказаться от выполнения работы, не предусмотренной трудовым договором, а также отказаться от выполнения работы, которая непосредственно угрожает его жизни и здоровью, за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами. На время отказа от указанной работы за работником сохраняются все права, предусмотренные трудовым законодательством и иными актами, содержащими нормы трудового права. В целях самозащиты трудовых прав работник имеет право отказаться от выполнения работы также в других случаях, предусмотренных ТК РФ или иными федеральными законами.

Например, работник в возрасте до 18 лет, которого в соответствии со ст. 268 ТК РФ, запрещено привлекать к работе в ночное время, вправе не выходить на работу в ночную смену. При этом ст. 380 ТК РФ на работодателя возложена обязанность не препятствовать работникам в осуществлении самозащиты трудовых прав.

Глава 60. РАССМОТРЕНИЕ И РАЗРЕШЕНИЕ

ИНДИВИДУАЛЬНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРОВ. КОМИССИЯ ПО ТРУДОВЫМ СПОРАМ

И СУД. РАЗЛИЧИЯ В КОМПЕТЕНЦИИ (СТ. СТ. 381 - 397)

Индивидуальный трудовой спор согласно ст. 381 ТК РФ - это неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, локального нормативного акта, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Индивидуальным трудовым спором признается спор между работодателем и лицом, ранее состоявшим в трудовых отношениях с этим работодателем, а также лицом, изъявившим желание заключить трудовой договор с работодателем, в случае отказа работодателя от заключения такого договора.

Индивидуальные трудовые споры рассматриваются комиссиями по трудовым спорам и судами (ст. 382 ТК РФ).
Основные полномочия и комиссии по трудовым спорам, и суда одинаковы. Оба органа являются органами по рассмотрению индивидуальных трудовых споров. Различия состоят только в следующем:

1. В порядке образования данных органов: комиссии по трудовым спорам согласно ст. 384 ТК РФ образуются по инициативе работников (представительного органа работников) и (или) работодателя (организации, индивидуального предпринимателя) из равного числа представителей работников и работодателя. Суды же составляют судебную систему РФ и учреждаются в соответствии с Конституцией РФ и Федеральным конституционным законом от 31 декабря 1996 г. N 1-ФКЗ "О судебной системе Российской Федерации".

2. Различна компетенция в некоторых вопросах. Так, комиссия по трудовым спорам может рассматривать любые индивидуальные трудовые споры, за исключением указанных в ст. 391 ТК РФ. Только непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлениям (ст. 391 ТК РФ):
- работника - о восстановлении на работе независимо от оснований прекращения трудового договора, об изменении даты и формулировки причины увольнения, о переводе на другую работу, об оплате за время вынужденного прогула либо о выплате разницы в заработной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы, о неправомерных действиях (бездействии) работодателя при обработке и защите персональных данных работника;

- работодателя - о возмещении работником ущерба, причиненного работодателю, если иное не предусмотрено федеральными законами.

Непосредственно в судах рассматриваются также индивидуальные трудовые споры:
- об отказе в приеме на работу;

- лиц, работающих по трудовому договору у работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями, и работников религиозных организаций;

- лиц, считающих, что они подверглись дискриминации.

В судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлениям работника, работодателя или профессионального союза, защищающего интересы работника, когда они не согласны с решением комиссии по трудовым спорам либо когда работник обращается в суд, минуя комиссию по трудовым спорам, а также по заявлению прокурора, если решение комиссии по трудовым спорам не соответствует трудовому законодательству и иным актам, содержащим нормы трудового права.

3. Срок обращения и в комиссию по трудовым спорам, и в суд одинаков и составляет три месяца (ст. 386 ТК РФ и ст. 392 ТК РФ), исчисляемый со дня, когда работник узнал или должен был узнать о нарушении своего права. Одинакова и возможность восстановления указанного срока в случае пропуска его по уважительным причинам. Различие состоит в ином сроке рассмотрения спора об увольнении (в связи с тем, что это отнесено только к компетенции суда) - в течение одного месяца со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки; а также в ином сроке, установленном для обращения работодателя в суд по спорам о возмещении работником ущерба, причиненного работодателю, - срок для обращения - в течение одного года со дня обнаружения причиненного ущерба.

4. Различен также порядок принятия решений (процессуальные аспекты рассмотрения и принятия решений), а также порядок обжалования и исполнения. Так, решение комиссии по трудовым спорам может быть обжаловано работником или работодателем в суд в десятидневный срок со дня вручения ему копии решения комиссии. Решение же суда может быть обжаловано только в вышестоящий суд.

5. Различий в регулировании расходов работника на рассмотрение споров в обоих органах не имеется: работник освобожден от оплаты государственной пошлины и судебных расходов (ст. ст. 393, 387 ТК РФ).

Глава 61. РАССМОТРЕНИЕ И РАЗРЕШЕНИЕ

КОЛЛЕКТИВНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРОВ. ПРАВО НА ЗАБАСТОВКУ

(ОБЩИЙ КОММЕНТАРИЙ)

Коллективным трудовым спором статьей 398 ТК РФ названы неурегулированные разногласия между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии локальных нормативных актов.
Порядок разрешения коллективного трудового спора состоит из следующих этапов: рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией, рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже.

Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией является обязательным этапом (ст. 401 ТК РФ).
Коллективный трудовой спор должен быть рассмотрен примирительной комиссией в срок до пяти рабочих дней со дня издания соответствующих актов о ее создании. Указанный срок может быть продлен при взаимном согласии сторон. Решение о продлении срока оформляется протоколом (ст. 402 ТК РФ).

Согласно ст. 406 в случае уклонения одной из сторон коллективного трудового спора от участия в создании или работе примирительной комиссии коллективный трудовой спор передается на рассмотрение в трудовой арбитраж.

В случаях уклонения работодателей (их представителей) от создания трудового арбитража или отказа от выполнения его решений работники могут приступить к организации забастовки.

В соответствии со статьей 37 Конституции РФ признается право работников на забастовку как способ разрешения коллективного трудового спора.
Согласно ст. 409 ТК РФ если примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного трудового спора либо работодатель (его представители) или представители работодателей уклоняются от участия в примирительных процедурах, не выполняют соглашение, достигнутое в ходе разрешения коллективного трудового спора, или не исполняют решение трудового арбитража, имеющее обязательную для сторон силу, то работники или их представители имеют право приступить к организации забастовки.

Важно! Ст. 55 Конституции РФ и ст. 413 ТК РФ установлены случаи запрета на проведение забастовки в целях разрешения коллективного трудового спора (забастовки признаются незаконными и не допускаются) в следующих случаях:

а) в периоды введения военного или чрезвычайного положения либо особых мер в соответствии с законодательством о чрезвычайном положении; в органах и организациях Вооруженных Сил Российской Федерации, других военных, военизированных и иных формированиях, организациях (филиалах, представительствах или иных обособленных структурных подразделениях), непосредственно ведающих вопросами обеспечения обороны страны, безопасности государства, аварийно-спасательных, поисково-спасательных, противопожарных работ, предупреждения или ликвидации стихийных бедствий и чрезвычайных ситуаций; в правоохранительных органах; в организациях (филиалах, представительствах или иных обособленных структурных подразделениях), непосредственно обслуживающих особо опасные виды производств или оборудования, на станциях скорой и неотложной медицинской помощи;

б) в организациях (филиалах, представительствах или иных обособленных структурных подразделениях), непосредственно связанных с обеспечением жизнедеятельности населения (энергообеспечение, отопление и теплоснабжение, водоснабжение, газоснабжение, авиационный, железнодорожный и водный транспорт, связь, больницы), в том случае, если проведение забастовок создает угрозу обороне страны и безопасности государства, жизни и здоровью людей.

Право на забастовку может быть ограничено федеральным законом.

Забастовка при наличии коллективного трудового спора является незаконной, если она была объявлена без учета сроков, процедур и требований, предусмотренных ТК РФ. Порядок проведения забастовки, а также гарантии и правовое положение работников в связи с проведением забастовки подробно урегулированы ст. ст. 410 - 414 ТК РФ. В качестве одной из основных гарантий можно назвать запрещение локаута в процессе урегулирования коллективного трудового спора, включая проведение забастовки, то есть увольнения работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре или в забастовке (ст. 415 ТК РФ). За увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки в соответствии со ст. 5.34 КоАП РФ работодатель может быть привлечен к административной ответственности. Санкция за данное правонарушение установлена в виде административного штрафа в размере от четырех тысяч до пяти тысяч рублей.

Глава 62. ВИДЫ ОТВЕТСТВЕННОСТИ ЗА НАРУШЕНИЕ

ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА И ИНЫХ АКТОВ, СОДЕРЖАЩИХ НОРМЫ

ТРУДОВОГО ПРАВА. СЛОЖИВШАЯСЯ СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА

И АНАЛИЗ СТАТИСТИКИ (СТ. 419)
Согласно ст. 419 ТК РФ лица, виновные в нарушении трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, привлекаются в порядке, установленном ТК РФ, федеральными законами к ответственности:

1) дисциплинарной (ст. 192 ТК РФ; см. раздел 8 настоящей книги);

2) материальной (гл. 37 ТК РФ; см. раздел 11 настоящей книги);

3) гражданско-правовой. В соответствии со ст. 1064 ГК РФ вред, причиненный личности или имуществу гражданина, а также вред, причиненный имуществу юридического лица, подлежит возмещению в полном объеме лицом, причинившим вред. Обязательства вследствие причинения вреда урегулированы главой 59 ГК РФ. В соответствии со ст. 232 ТК РФ сторона трудового договора (работодатель или работник), причинившая ущерб другой стороне, возмещает этот ущерб в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами. Однако наряду с обязанностями сторон возместить друг другу ущерб (работником работодателю - в соответствии с положениями ст. 238 ТК РФ; работодателем работнику - в соответствии со ст. 234 ТК РФ) следует помнить об ограничениях, установленных ТК РФ в отношении порядка привлечения к материальной ответственности работника, пределах такой ответственности и иных ограничениях, установленных ТК РФ (подробнее см. раздел 11 настоящей книги);

4) административной. КоАП РФ предусмотрена ответственность за несколько видов правонарушения в области трудового права:

- ответственность за нарушение законодательства о труде и об охране труда (ст. 5.27 КоАП РФ);
- ответственность за уклонение от участия в переговорах о заключении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного срока их заключения (ст. 5.28 КоАП РФ);
- ответственность за непредоставление информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения (ст. 5.29 КоАП РФ);
- ответственность за необоснованный отказ от заключения коллективного договора, соглашения (ст. 5.30 КоАП РФ);
- ответственность за нарушение или невыполнение обязательств по коллективному договору, соглашению (ст. 5.31 КоАП РФ);
- ответственность за уклонение от получения требований работников и от участия в примирительных процедурах (ст. 5.32 КоАП РФ);
- ответственность за невыполнение соглашения (ст. 5.33 КоАП РФ);
- ответственность за увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки (ст. 5.34 КоАП РФ).
5) уголовной, которая предусмотрена за необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение беременной женщины или женщины, имеющей детей в возрасте до трех лет (ст. 145 УК РФ), за нарушение правил охраны труда (ст. 143 УК РФ), за невыплату заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных выплат (ст. 145.1 УК РФ). За последние два преступления в зависимости от квалификации в качестве санкций предусмотрено даже лишение свободы. Так, например, невыплата свыше двух месяцев заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных установленных законом выплат, совершенная руководителем организации, работодателем - физическим лицом из корыстной или иной личной заинтересованности, - наказывается штрафом в размере до ста двадцати тысяч рублей или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до одного года, либо лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до пяти лет, либо лишением свободы на срок до двух лет.
Следует отметить, что штрафные санкции, установленные за административные правонарушения в области трудового права, все-таки достаточно низки, чтобы работодатели боялись допускать подобные правонарушения. Однако уголовная ответственность уже достаточно сурова: и штрафы существенны, и лишение свободы предусмотрено. Ужесточение мер было следствием сложившейся негативной практики среди работодателей в кризисных условиях рыночной экономики. Например, статья 145.1 УК РФ, предусматривающая ответственность работодателя за невыплату заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных выплат, была введена только в 1999 году Федеральным законом от 15 марта 1999 г. N 48-ФЗ "О дополнении Уголовного кодекса Российской Федерации статьей 145.1" и в первоначальной редакции предусматривала более "мягкое" наказание. Необходимо отметить, что законодатель достаточно быстро реагирует на появление новых видов нарушений в области трудового права, соответствующим образом внося изменения в действующее законодательство.

Раздел XIV. ЗАКЛЮЧИТЕЛЬНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ

(КРАТКИЙ КОММЕНТАРИЙ СТ. СТ. 420 - 421)

Первоначальная публикация данного Кодекса была осуществлена в "Российской газете", N 256 от 31 декабря 2001 года.

Согласно положениям ст. 420 ТК РФ Трудовой кодекс Российской Федерации введен в действие с 1 февраля 2002 года.
Отдельно оговорен порядок и сроки введения минимального размера оплаты труда (ст. 421 ТК РФ), предусмотренного ч. 1 ст. 133 ТК РФ, согласно которой минимальный размер оплаты труда устанавливается одновременно на всей территории РФ федеральным законом и не может быть ниже величины прожиточного минимума трудоспособного населения.
Статьей 4 Федерального закона от 24 октября 1997 г. N 134-ФЗ "О прожиточном минимуме в Российской Федерации" установлено, что величина прожиточного минимума в целом по РФ определяется Правительством РФ ежеквартально на основании потребительской корзины и данных федерального органа исполнительной власти по статистике об уровне потребительских цен на продукты питания, непродовольственные товары и услуги и расходов по обязательным платежам и сборам. В настоящее время имеется информация об установленном прожиточном минимуме за II квартал 2010 года. В соответствии с Постановлением Правительства РФ от 28 сентября 2010 г. N 763 "Об установлении величины прожиточного минимума на душу населения и по основным социально-демографическим группам населения в целом по Российской Федерации за II квартал 2010 г." величина прожиточного минимума в целом по РФ за II квартал 2010 г. установлена:

- на душу населения - 5625 рублей;

- для трудоспособного населения - 6070 рублей;
- на пенсионеров - 4475 рублей;

- на детей - 5423 рубля.

Однако в настоящее время действует величина минимального размера оплаты труда, установленная с 1 января 2009 года Федеральным законом от 24 июня 2008 г. N 91-ФЗ "О внесении изменения в статью 1 Федерального закона "О минимальном размере оплаты труда" в сумме 4330 рублей в месяц. Указанный размер, несмотря на рост прожиточного минимума, до настоящего времени с тех пор не изменялся.
Справочно: На момент принятия Федерального закона от 24 июня 2008 г. N 91-ФЗ "О внесении изменения в статью 1 Федерального закона "О минимальном размере оплаты труда" (установившего и ныне действующий минимальный размер оплаты труда) величина прожиточного минимума была установлена Постановлением Правительства РФ от 6 мая 2008 г. N 347 "Об установлении величины прожиточного минимума на душу населения и по основным социально-демографическим группам населения в целом по Российской Федерации за IV квартал 2007 г." лишь за IV квартал 2007 года и составляла для трудоспособного населения ровно 4330 рублей.
В ст. 422 ТК РФ перечислены отдельные законодательные акты, признаваемые утратившими силу с 1 февраля 2002 года, в том числе Кодекс законов о труде РСФСР, утвержденный еще Законом РСФСР от 9 декабря 1971 года "Об утверждении Кодекса законов о труде РСФСР", действовавший на территории нашей страны почти 30 лет.

