Расторжение трудового договора с работником и изменение условий труда

 в период кризиса

В рамках остро протекающего и углубляющегося финансового кризиса, апогей которого даже еще и не настал, у некоторых наших работодателей существует большой соблазн переложить значительную долю тяжести своего финансово-экономического положения  на наемных работников. Иногда такой подход носит объективный характер, а иногда эти действия проводятся  превентивно «под кризис» для того чтобы сократить расходы на содержание наемного труда.

 Очень часто такие поспешные действия работодателей – в своей основе  имеют много нарушений и как следствие ущемляют права работников. Именно таким негативным проявлениям уделил внимание  в своем послании Федеральному собранию Президент  Дмитрий Медведев,  в частности  указав, что «…ущемление гражданских прав и свобод  и действия, ухудшающие материальное положение людей, - не только аморальны, они еще и незаконны».

Сегодня самыми распространенными проявлениями нарушений прав и интересов работников можно считать: попытки введения неполного рабочего времени без достаточных на то оснований с нарушением процедуры для установления такого режима с оплатой пропорционально  отработанному времени, пересмотр премиальных в сторону их снижения, принуждение работников уходить в отпуска без сохранения заработной платы под угрозой увольнения, принуждение к увеличению интенсивности труда без соразмерного увеличения его стоимости, значительное превышение сверхурочной работы, неправильная ее оплата, попытки компенсировать сверхурочную работу отгулами вопреки желаниям работника, понуждение к написанию заявлений об увольнении по собственному желанию, нарушение сроков выплаты заработной платы и многие другие.

На личной встрече Президента Дмитрия Медведева и лидера ФНПР Михаила Шмакова 11 января 2009 года было достигнуто соглашение, о том, что Прокуратуре РФ будет  предоставлено право при обнаружении подобных нарушений обращаться от имени работников с исками в суд в защиту их интересов.

После этой встречи был дан новый толчок  во взаимодействии органов Прокуратуры  и Профсоюзов   по преодолению  негативных последствий кризиса. 

Была создана межведомственная рабочая группа при Прокуратуре Новосибирской области по противодействию преступлениям в сфере экономики, куда вошел представитель Федерацией профсоюзов НСО,  а также подписано соглашение о формах взаимодействия между Федерацией профсоюзов НСО и Прокуратурой НСО. Есть такое же соглашение  между Государственной инспекцией  труда в Новосибирской области и Федерацией профсоюзов Новосибирской области. Таким образом, создан единый, большой фронт по борьбе с нарушениями в области трудовых правоотношений, которые характерны для кризисных проявлений в экономике. И на этом направлении уже идут полномасштабные действия.

Но еще очень важным составляющим звеном этой системы должны быть сами работники, которые вполне могут использовать тактику «самозащиты» своих прав. А для этого необходимы  хотя бы самые общие знания в области соответствующих разделов трудового права, т.е. знания об определенных законных правилах, связанных с сокращением, переводом, перемещением, изменением обязательных условий трудового договора.

Только имея представления об этих знаниях можно законно и аргументировано возражать действиям работодателей в период углубляющихся противоречий между сторонами трудовых отношений.

Сегодня мы приводим некоторые основные положения тех практических знаний, которые помогут сориентироваться работникам в непростом правовом механизме во время кризисных проявлений в экономике.

«Порядок соблюдения процедуры сокращения численности 

или штата работников организации» 

Вопросы сокращения численности и штата работников в период финансового кризиса приобретают актуальный характер. Необходимость сокращать затраты на содержание персонала вызвано объективной причиной – сохранить предприятие действующим, работоспособным. Это предопределяет необходимость проведения сокращения численности персонала.    

Настоящая статья подготовлена с целью рассмотреть  как можно больше  вопросов, возникающих при увольнении работников по п.2 ч.1 ст.81 Трудового кодекса РФ - сокращение численности или штата работников. Трудовое законодательство не содержит легального определения понятий "сокращение численности работников" и "сокращение  штата работников". На практике под сокращением штата понимается упразднение в установленном порядке одной или нескольких штатных единиц по соответствующей должности, а также уменьшение объема работ. Сокращение может произойти, например, в результате модернизации оборудования, хотя при этом объем работ может не уменьшиться, а, наоборот, даже увеличиться. А сокращение численности означает уменьшение числа работающих в данной организации. 

Обращаем внимание на то, что вопрос о том, какие сокращать должности  и в каком количестве решает сам работодатель в зависимости от производственной необходимости.

Однако в определенных законодательством случаях это право работодателя может быть ограничено. В этой связи следует рассмотреть пределы дозволенного поведения работодателя.       

  Увольнение работников по пункту 2 статьи 81 Трудового кодекса РФ

 Расторжение трудовых договоров с работниками по п.2 ст. 81 ТК - сокращение численности или штата работников организации,  является правомерным при наличии следующих условий:

а) сокращение численности работников или штата действительно (реально) имеет место. Это обстоятельство должно быть подтверждено приказом о сокращении численности или штата работников и новым штатным расписанием. При этом новое штатное расписание должно быть утверждено до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников организации. Факт сокращения численности или штата работников может быть установлен также на основании иных документов, таких как решение собственника о проведении мероприятий по сокращению, служебные записки должностных лиц об уменьшении объема производства и пр.;

б) работник не имеет преимущественного права на оставление на работе; 

в) работник заранее, не менее чем за 2 месяца до увольнения, предупрежден персонально и под роспись о предстоящем увольнении по сокращению численности или штата. Однако, как и при увольнении в связи с ликвидацией организации, с письменного согласия работника работодатель имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения 2-месячного срока, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении (ч. 3 ст. 180 ТК РФ);

г) при рассмотрении вопроса об увольнении работника участвовал выборный профсоюзный орган;

д) невозможно перевести работника с его согласия на другую работу.

е) если увольнение продиктовано интересами производства.

Мероприятия по сокращению численности или штата работников 

Мероприятия по сокращению численности или штата работников включают следующие действия работодателя:

1. Сообщение в письменной форме  выборному профсоюзному органу организации о предстоящем сокращении численности или штата работников организации и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в соответствии с пунктом 2 статьи 81 ТК не позднее чем за 2 месяца до начала проведения соответствующих мероприятий (ч. 1 ст. 82 ТК  РФ). Если сокращение численности или штата в организации может повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель обязан уведомить об этом выборный орган первичной профсоюзной организации в письменной форме не позднее чем за 3 месяца до начала проведения указанных мероприятий. Критерии массовости увольнения, которыми должен руководствоваться работодатель, определяются в отраслевых и (или) в территориальных соглашениях.

2. Доведение приказа о сокращении численности или штата работников организации  до сведения всех работников.

3.  Определение работников, имеющих преимущественное право на оставление на работе в соответствии со ст. 179 ТК. (комментарий смотреть ниже)

4.  Предупреждение работников персонально под расписку о предстоящем увольнении не менее чем за 2 месяца до увольнения. Может возникнуть ситуация,когда работник отказывается поставить свою подпись в уведомлении о предстоящем увольнении. В этом случае работодатель имеет право составить соответствующий акт, как правило, в присутствии двух свидетелей. 

5.  Предложение работникам, подлежащим сокращению, другой работы в той же организации (комментарий смотреть ниже).

6. Выявление мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации об увольнении каждого конкретного работника - члена профсоюза в соответствии с правилами, установленными ст. 373 ТК (комментарий смотреть ниже).

7. После выполнения перечисленных выше обязанностей по истечении 2-месячного срока с момента уведомления тех работников, трудоустроить которых оказалось невозможным, издать приказ (распоряжение) об увольнении, ознакомить с ним работников под подпись, произвести полный расчет, внести соответствующие записи в трудовую книжку и выдать ее на руки уволенным работникам. При увольнении работнику должны быть выплачены денежная компенсация за все неиспользованные отпуска (ч.1 ст. 127 ТК РФ); выходное пособие в размере среднего месячного заработка (ч.1 ст. 178 ТК ). Напомним, что согласно ч.3 ст. 81 ТК РФ увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации) не допускается в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске;

Таким образом, если работодатель осуществил процедуру увольнения работника по сокращению штата в полном соответствии с предусмотренными Трудовым кодексом РФ требованиями и само сокращение штата было осуществлено в действительности, законных оснований для обращения в суд и восстановления уволенного работника на прежней работе, по нашему мнению, нет. 

В практике применения указанных правил возник вопрос, какой датой определяется начало проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников и, соответственно, исчисляются сроки, предусмотренные ч. 1 ст. 82 ТК.

При ответе на этот вопрос необходимо исходить из того, что сами мероприятия по сокращению численности или штата работников начинаются с издания приказа о сокращении численности или штата и доведения его до сведения работников. Следовательно, работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее чем за 2 месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, в системе действующего правового регулирования означает, что работодатель при принятии соответствующего решения обязан в письменной форме сообщить об этом выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее чем за 2 месяца до начала расторжения с работниками трудовых договоров.   
Порядок определения преимущественного права на оставление на работе

В соответствии со ст. 179 ТК при сокращении численности или штата работников преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией. При равной производительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается: семейным - 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); лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком; работникам, получившим в данной организации трудовое увечье или профессиональное заболевание; инвалидам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества; работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы. Коллективным договором могут предусматриваться другие категории работников, пользующиеся преимущественным правом на оставление на работе при равной производительности труда и квалификации.

Следует иметь в виду, что ни Трудовой кодекс, ни иные нормативные правовые акты не содержат критериев более высокой производительности труда и квалификации, о которых говорится в ст. 179 ТК. Они выработаны практикой, в том числе, судебной. В качестве доказательства более высокой производительности труда, как правило, учитывают такие показатели, как выполнение на должном уровне значительно большего объема работы или в более короткий срок, по сравнению с другими работниками, занимающими аналогичную должность, отсутствие ошибок при выполнении работы, получение работником премий за высокие показатели в работе и других поощрений.

Для подтверждения более высокой квалификации работника принимаются во внимание помимо уровня образования опыт и знание специфики работы, повышение работником квалификации, наличие у него дополнительных квалификационных характеристик (владение одним или несколькими иностранными языками, умение работать на компьютере). Могут учитываться также личностные качества работника (коммуникабельность, доброжелательность, чувство ответственности, умение быстро ориентироваться в нестандартных ситуациях и пр.). Для подтверждения соответствующих деловых качеств работника могут быть использованы различные документы (докладные записки непосредственного начальника, характеристики, результаты проведенной ранее аттестации и т.п.).

При решении вопроса о преимущественном праве на оставление на работе необходимо учитывать также, что ст. 179 ТК говорит о преимущественном праве на оставление именно на прежней (той же) работе. Это означает, что если несколько работников, подлежащих сокращению, претендуют на вакантную должность, то правило о преимущественном праве на оставление на работе к ним не применяется. В таком случае работодатель вправе сам определить, кому из работников, подлежащих увольнению, предложить вакантную должность. Иное свидетельствовало бы о неправомерном ограничении права работодателя самостоятельно, под свою ответственность принимать необходимые кадровые решения по подбору, расстановке и увольнению работников, о котором говорится в п. 10 Постановления Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г.

               Порядок предложения работникам, подлежащим сокращению, 

другой работы в той же организации

Так как увольнение допускается лишь в том случае, если перевести работника с его согласия на другую работу не представляется возможным, работодатель обязан предложить работникам, подлежащим сокращению, другую работу (вакантную должность) в той же организации,  соответствующую его квалификации.  При отсутствии такой работы – иную имеющуюся  в организации вакантную должность, как соответствующую (равноценную) той, которую он занимал до сокращения, так и нижеоплачиваемую (нижестоящую), которую он может выполнять с учетом его  образования, квалификации, опыта работы и состояния здоровья.  Работнику должны предлагаться все вакансии, даже после вручения ему уведомления, вплоть до издания приказа  об увольнении. Предлагать работу следует в письменной форме, указывая все вакансии. При этом необходимо сообщать работнику все сведения о предложенной работе. Отсутствие возможности перевода на другую работу означает либо отказ от перевода самого работника, либо отсутствие в организации подходящей работы. Отказ от перевода на другую работу следует оформлять в письменной форме и заверять подписью увольняемого работника.

 В трудовом договоре увольняемого работника или в коллективном договоре организации  может быть предусмотрена обязанность работодателя при сокращении численности или штата работников  обеспечить переобучение  работников за счет средств работодателя. В этом случае возникает обязанность работодателя  предлагать увольняемому работнику должность (работу), для занятия которой необходимо пройти специальное обучение.

Претендовать на должность, которая невакантна или на вышестоящую должность, требующую иной квалификации, знаний, опыта работы и т.п., работник не вправе.

Порядок учета мотивированного мнения выборного профсоюзного 

органа при расторжении трудового договора по инициативе работодателя 

в соответствии со ст. 373 ТК РФ.

На основании статьи 82  выборный орган первичной профсоюзной организации обязан принимать участие в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя с работником, являющимся членом профсоюза. 

Порядок учета мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации при расторжении трудового договора по инициативе работодателя регламентируется ст. 373 ТК.

Под мотивированным мнением следует понимать мнение выборного органа первичной профсоюзной организации, основанное на соответствующих нормах действующего трудового законодательства и деловых (профессиональных) качествах конкретного работника.

Не может быть признано мотивированным мнение профсоюза, если в основе его лежат такие доводы, как "считаем увольнение нецелесообразным" или "несвоевременным" и т.п.

Своевременно представленное мотивированное мнение выборного органа первичной профсоюзной организации работодатель обязан учитывать при решении вопроса об увольнении работника по основаниям, указанным в п. п. 2, 3 или 5 ч. 1 ст. 81 ТК.

Вначале работодатель обязан направить в соответствующий выборный профсоюзный орган данной организации обращение для получения мотивированного мнения, проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для принятия работодателем решения о расторжении трудового договора с работником. (Образец обращения №1 прилагается).

Выборный профсоюзный орган в течение 7 рабочих дней со дня получения проекта приказа и копии документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. (Образец № 2 прилагается).  Это мотивированное мнение должно быть дано правомочным составом профсоюзного органа, т.е. в заседании профсоюзного органа должно участвовать более половины его членов, количество которых исчисляется исходя из общего числа всех избранных, независимо от отсутствия некоторых из них в данное время ввиду болезни, нахождения в отпуске и т.д. (за исключением случаев, когда члены профсоюзного органа уволились или выбыли из списочного состава организации по другим причинам).

Мнение, не представленное в 7-дневный срок, или немотивированное мнение работодателем не учитываются.

В случае если выборный профсоюзный орган выразил несогласие с предполагаемым решением работодателя, он в течение 3 рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом и могут отражать согласованную позицию работодателя и профсоюзного органа относительно увольнения. Например, в ходе консультаций работодателю удалось убедить профсоюз в обоснованности решения о расторжении трудового договора с работником или профсоюзу удалось доказать работодателю, что увольнение будет признано незаконным, поскольку работодатель не в полной мере учел требования трудового законодательства.

 При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении 10 рабочих дней со дня направления в выборный профсоюзный орган проекта приказа и копий документов имеет право принять окончательное решение, которое может быть обжаловано в соответствующую государственную инспекцию труда. Государственная инспекция труда в течение 10 дней со дня получения жалобы (заявления) рассматривает вопрос об увольнении и в случае признания его незаконным выдает работодателю обязательное для исполнения предписание о восстановлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула.

Вместе с тем, исходя из ч. 2 ст. 373 ТК, увольнение по п. п. 2, 3 или 5 ч. 1 ст. 81 ТК может быть произведено без учета мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, если он не представит такое мнение в течение 7 рабочих дней со дня получения от работодателя проекта приказа и копий документов, а также в случае, если выборный орган первичной профсоюзной организации представит свое мнение в установленный срок, но не мотивирует его, т.е. не обоснует свою позицию по вопросу увольнения данного работника (см. ниже разъяснения  Пленума Верховного Суда  РФ от 17 марта 2004 г.).

Соблюдение вышеуказанной процедуры не лишает работника или представляющий его интересы выборный орган первичной профсоюзной организации права обжаловать увольнение непосредственно в суд, а работодателя - обжаловать в суд предписание государственной инспекции труда. Работодатель вправе расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

 Законом не предусмотрена возможность перерыва или приостановления месячного срока. Поэтому временная нетрудоспособность работника, нахождение его в ежегодном отпуске и другие обстоятельства не влияют на течение данного срока. При превышении месячного срока со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа увольнение признается незаконным.

Для некоторых категорий работников установлена повышенная правовая защита при решении вопроса о расторжении с ними трудового договора. К таким работникам относятся выборные профсоюзные работники, но не все, а только руководители (их заместители) выборных профсоюзных коллегиальных органов организации, ее структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним). Их увольнение по основаниям, предусмотренным в ст. 374 ТК, допускается помимо соблюдения общего порядка увольнения только с предварительного согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа. Такой же порядок увольнения предусмотрен для руководителей либо заместителей руководителей выборного профсоюзного органа данной организации в течение 2 лет после окончания срока их полномочий.

В отличие от расторжения трудового договора не позднее 1 месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа ТК не установил срок, в течение которого работодатель вправе расторгнуть трудовой договор с работником, согласие на увольнение которого дано вышестоящим выборным профсоюзным органом. Этот пробел устранил Пленум Верховного Суда  РФ в Постановлении от 17.03.2004, указав, что в данном случае следует применять месячный срок со дня получения согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа. По истечении месячного срока увольнение не может быть произведено.

О необходимости учета мнения профсоюзного органа

при досрочном прекращении трудового договора

         Иногда  возникают ситуации, когда работник находит работу до истечения срока предупреждения  об увольнении. Должен ли работодатель в данном случае учитывать мотивированное мнение выборного профсоюзного органа и вправе ли работник расторгнуть трудовой договор?

Ситуация 1. Работник предупрежден о сокращении численности, сведения направлены в профком. По истечении 3 недель со дня предупреждения работник находит работу и просит администрацию уволить его по п. 2 ст. 81 до истечения 2 месяцев со дня предупреждения, причем просит уволить в течение 2 суток, иначе возникнут трудности в трудоустройстве на новом месте. Нужно ли при этом обращаться за мнением профкома?

Ситуация 2. Ч.3  ст. 180 ТК  предоставляет работодателю возможность расторгнуть трудовой договор с работником на основании его письменного заявления, не предупреждая работника о предстоящем увольнении за 2 месяца с одновременной выплатой компенсации в размере 2-месячной средней заработной платы. Трудовой договор расторгается по п. 2 ст. 81 ТК, и работник тоже получает выходное пособие (статья 178 ТК РФ). Нужно ли в этом случае при увольнении работника - члена профсоюза, запрашивать мнение профкома? Процедура получения мнения профкома затягивается на несколько дней, а работник хочет уволиться сразу. Работодатель не возражает против его увольнения. 

Расторжение трудового договора в случае сокращения численности или штата работников организации (пункт 2 статьи 81 ТК РФ) может осуществляться только по инициативе работодателя; работник не вправе требовать увольнения по данному основанию, поскольку для расторжения трудового договора по инициативе работника Кодексом предусмотрены самостоятельные основание и порядок увольнения.

Применительно к указанному в вопросах случаю увольнения законодателем закреплен ряд гарантий, предоставляемых увольняемым работникам, соблюдение которых является обязательным для работодателя. К их числу относятся такие гарантии, как:

- необходимость предупреждения работодателем работника о предстоящем увольнении персонально и под расписку не менее чем за 2 месяца до увольнения (часть вторая статьи 180 ТК РФ). Исключением из этого правила является случай, предусмотренный ч.3  ст. 180 ТК, когда работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор без предупреждения о предстоящем увольнении в указанный срок, но с одновременной выплатой дополнительной компенсации в размере двухмесячного среднего заработка. При этом письменное согласие работника выступает лишь необходимым, но недостаточным условием подобного увольнения, поскольку решающим фактором здесь является волеизъявление работодателя;

- увольнение работника- члена профсоюза, должно производиться с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа организации в соответствии со статьей 373 ТК (ч.2  ст. 82 ТК).

Одновременное соблюдение перечисленных положений при увольнении работника по пункту 2 статьи 81 Трудового кодекса РФ является обязательным для работодателя. Нежелание работника в силу каких-либо причин воспользоваться указанными гарантиями, которое может быть выражено в той или иной форме, не имеет принципиального значения.

Поэтому работодателю надлежит предпринимать все предусмотренные ст. 373 ТК  действия по получению мотивированного мнения выборного профсоюзного органа в случае увольнения работника по п.2 ст. 81 ТК независимо от конкретных обстоятельств, связанных с этим увольнением. Работодатель не вправе изменить работнику  формулировку увольнения, предусмотренную п.2 ст.81 ТК на п.3 ст.77 ТК (увольнение по собственному желанию).

Следовательно, при проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников работодателю, намеревающемуся расторгнуть с конкретным работником трудовой договор без предупреждения об увольнении за 2 месяца с выплатой дополнительной компенсации, необходимо заблаговременно (после принятия решения о сокращении численности или штата и до направления такому работнику уведомления о предстоящем увольнении) направить в выборный профсоюзный орган проект приказа об увольнении и копии документов, являющихся основанием для принятия данного решения (в том числе, документа, в котором выражено письменное согласие работника). Дальнейшая процедура увольнения производится с учетом положений статьи 373 ТК..

Что касается первой ситуации, то работнику, заинтересованному в увольнении по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 81 ТК, в сжатые сроки, если на то имеется согласие работодателя, с учетом всего сказанного, можно порекомендовать обратиться с соответствующими заявлениями: к работодателю с просьбой о своем увольнении до истечения 2-х месяцев со дня предупреждения с обоснованием причины подобной просьбы, а также в выборный профсоюзный орган с просьбой незамедлительно выразить свое положительное мнение по данному вопросу.

Мнение выборного органа первичной профсоюзной организации не требуется при увольнении по инициативе работодателя работников, не являющих членами профсоюза. 

Коллективным договором может быть установлен иной, по сравнению с предусмотренным ст. 82 ТК, порядок обязательного участия выборного профсоюзного органа в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя. Например, предусмотреть, что увольнение по тем или иным основаниям производится с согласия соответствующего профоргана. Работник, оставивший работу без соответствующей договоренности с работодателем до истечения двухмесячного срока, может быть уволен за прогул.

Гарантии работникам, связанные с расторжением трудового договора 

по инициативе работодателя по пункту 2 статьи 81 ТК РФ.

          При расторжении трудового договора работникам предоставляется ряд гарантий и компенсаций, указанным в ст.178 ТК. Работникам выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, за ними сохраняется средняя месячная зарплата на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). В исключительных случаях предусмотрено сохранение за уволенными работниками среднего заработка и в течение третьего месяца со дня увольнения  по решению органа службы занятости населения при условии, если  работник в двухнедельный срок после увольнения обратился в этот орган и не был им трудоустроен. 

 При рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, трудовой договор с которым расторгнут по инициативе работодателя, обязанность доказать наличие законного основания увольнения и соблюдение установленного порядка увольнения возлагается на работодателя. При этом необходимо иметь в виду, что:

а) не допускается увольнение работника (за исключением случая ликвидации организации)  в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске (ч.3  ст. 81 ТК); беременных женщин (за исключением случая ликвидации организации), а также женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, одиноких матерей, воспитывающих ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида – до 18 лет), других лиц, воспитывающих указанных детей без матери, за исключением увольнения по п. 1, п.п. 5 - 8, 10 и 11 ст. 81 ТК РФ (ст. 261 ТК ) или п. 2 ст.336 ТК;

б) расторжение трудового договора с работниками в возрасте до восемнадцати лет (за исключением случая ликвидации организации) помимо соблюдения общего порядка увольнения допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (статья 269 ТК РФ);

в) увольнение работников, являющихся членами профсоюза, по п.п. 2,3 и  5 статьи 81 Кодекса производится с соблюдением процедуры учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа данной организации в соответствии со статьей 373 Кодекса (ч.2 ст. 82 ТК РФ). При этом исходя из ч.2 ст. 373 Кодекса увольнение по указанным основаниям может быть произведено без учета мнения выборного профсоюзного органа данной организации, если он не представит такое мнение в течение семи рабочих дней со дня получения от работодателя проекта приказа и копий документов, а также в случае если профсоюзный орган представит свое мнение в установленный срок, но не мотивирует его, т.е. не обоснует свою позицию по вопросу увольнения данного работника;

г) представители работников, участвующие в коллективных переговорах, в период их ведения не могут быть уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия органа, уполномочившего их на представительство, кроме случаев расторжения трудового договора за совершение проступка, за который в соответствии с Кодексом, иными федеральными законами предусмотрено увольнение с работы (ч.3 ст. 39 ТК РФ);

д) участвующие в разрешении коллективного трудового спора представители работников, их объединений в период разрешения коллективного трудового спора не могут быть уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа (ч.2 ст. 405 ТК РФ).

В случаях, когда участие выборного (или вышестоящего выборного) профсоюзного органа при рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя, является обязательным, работодателю надлежит, в частности, представить доказательства того, что при увольнении работника по п. 2 ст. 81 ТК были соблюдены сроки уведомления, установленные ч.1 ст. 82 Кодекса, выборного профоргана данной организации о предстоящем сокращении численности или штата работников, а также обязательная письменная форма такого уведомления;

 Поскольку в силу ч.5  ст. 373 ТК работодатель вправе расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа и возможность перерыва или приостановления этого срока не предусмотрена законом, временная нетрудоспособность работника, нахождение его в ежегодном отпуске и другие обстоятельства не влияют на течение данного срока.

Учитывая, что Кодекс не установил срок, в течение которого работодатель вправе расторгнуть трудовой договор с работником, согласие на увольнение которого дано вышестоящим выборным профсоюзным органом,  применительно к правилам части пятой статьи 373 Кодекса следует исходить из того, что увольнение также может быть произведено не позднее одного месяца со дня получения согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа на увольнение.

 В случае несоблюдения работодателем требований закона о предварительном (до издания приказа) получении согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа на расторжение трудового договора либо об обращении в соответствующий выборный профсоюзный орган за получением мотивированного мнения профсоюзного органа о возможном расторжении трудового договора с работником, когда это является обязательным, увольнение работника является незаконным и он подлежит восстановлению на работе.

 При рассмотрении в судах дел о восстановлении на работе должен соблюдаться общеправовой принцип недопустимости злоупотребления правом, в том числе и со стороны самих работников. В частности, недопустимо сокрытие работником временной нетрудоспособности на время его увольнения с работы либо того обстоятельства, что он является членом профессионального союза или руководителем (его заместителем) выборного профсоюзного коллегиального органа организации, ее структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденным от основной работы, когда решение вопроса об увольнении должно производиться с соблюдением процедуры учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа организации либо соответственно с предварительного согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа.

При установлении судом факта злоупотребления работником правом суд может отказать в удовлетворении его иска о восстановлении на работе (изменив при этом по просьбе работника, уволенного в период временной нетрудоспособности, дату увольнения), поскольку в указанном случае работодатель не должен отвечать за неблагоприятные последствия, наступившие вследствие недобросовестных действий со стороны работника.

                                                                                                                                          ОБРАЗЕЦ 1

Примерный образец обращения работодателя к выборному органу

 первичной профсоюзной организации для получения 

мотивированного мнения

                                                                                     _______________________

Дата и исходящий                                                 Наименование выборного органа

номер документа                                                       первичной профорганизации

ОБРАЩЕНИЕ

о даче мотивированного мнения выборного органа                                                                              первичной профсоюзной организации

в соответствии со ст. 373 Трудового кодекса РФ

                                         (Наименование организации)

направляет  проект приказа о расторжении трудового договора с_______________________________________________________________________________                            

 _______________________________________________________________________________

        (ФИО работника полностью, должность, профессия, место работы)

 в соответствии с п.2 ст.81 Трудового кодекса РФ и обоснование по нему с приложением следующих документов:

(перечисляются все прикладные документы, служащие основанием для правомерности издания приказа, распоряжения)


Прошу в течение 7 рабочих дней направить в письменной форме мотивированное мнение по проекту данного акта (приказа, распоряжения)

Приложение на _____________ листах.

Полномочный представитель

работодателя_________________________         ____________________

                         (подпись)                                           (фамилия и инициалы)

Примечание:  обращение печатается на фирменном бланке организации и должно регистрироваться с указанием исходящего номера и даты. 

                                                                                                                                              ОБРАЗЕЦ 2

Примерный образец оформления мотивированного мнения

выборного органа первичной профсоюзной организации

по проекту приказа (распоряжения) работодателя.

Дата и исходящий номер документа       ________________________________________________________________________________

(наименование организации)

ВЫПИСКА ИЗ РЕШЕНИЯ

    (наименование выборного органа первичной профсоюзной организации)

о проекте мотивированного мнения по вопросу принятия работодателем___________________________________________________________________________________________________________________________________________________                                                                                                      

                                                   (наименование  проекта приказа работодателя)

                            (наименование органа первичной профсоюзной организации)

рассмотрел полномочным составом Обращение №_____ от _______________200__г. по проекту______________________________  обоснование к нему и документы, подтверждающие (наименование проекта приказа) законность его издания работодателем.

На заседании «____»____________200__г.____________________________________________

  _______________________________________________________________________________                                                                                                   

(наименование профоргана)

на основании статей 371, 373 Трудового кодекса РФ проверено соблюдение работодателем действующих норм трудового законодательства, коллективного договора при подготовке проекта приказа (распоряжения) о расторжении трудового договора

 с______________________________________________________________________________  

               (ФИО работника полностью, должность, профессия, место работы)

в соответствии с п.2.ст.81 Трудового кодекса РФ утверждено следующее мотивированное мнение:

МОТИВИРОВАННОЕ МНЕНИЕ

    (наименование выборного органа первичной профсоюзной организации)

по проекту______________________________________________________________________

                              (наименование  проекта приказа работодателя)


Представленный работодателем проект приказа о расторжении  трудового договора с __________________________________________________ в соответствии с п.2 ст.81 

   (ФИО работника полностью, должность, профессия, место работы)

Трудового кодекса РФ и приложенные к нему документы подтверждают (не подтверждают) правомерность его принятия.


Проект приказа соответствует (не соответствует) требованиям, установленным  статьями_________ Трудового кодекса РФ,  статьями_________ иных  законов, содержащих нормы трудового права, пунктам _______ Соглашения, пунктам_____ Коллективного договора, не нарушает (нарушает) условий трудового договора работника.


Проект приказа учитывает (не учитывает) дополнительные обстоятельства, связанные с трудовой деятельностью работника в организации, не учтенные работодателем при подготовке проекта приказа о расторжении трудового договора с _______________________________________________________________________________.


На основании изложенного __________________________ считаем возможным (невозможным) __________________________________________________________________

                                                               (наименование профоргана)

принятие работодателем решения об издании приказа о расторжении трудового договора с_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

               (ФИО работника полностью, должность. профессия, место работы)

в соответствии с п.2 ст.81 Трудового кодекса РФ. 

Председатель профоргана

  ______________________      ___________________

      (подпись, печать)                               (Ф.И.О.)


Мотивированное мнение профоргана ____________________________

___________________________________________________________________                                                                                                

                                               (наименование профоргана) 

от «____»________________200__г.

 получил(а) ___________________________________________

                             (ФИО представителя работодателя)

«____»________________200__г.  ____________________

                                                                     (подпись)

Перевод на другую работу
В условиях финансового кризиса, когда рушатся налаженные хозяйствен​ные связи, сужаются рынки сбыта, возможность свободно осуществлять ро​тацию кадров является для работодателей особенно значимой. Возникает потребность изменить круг обязанностей работника. Однако ТК РФ по обще​му правилу не позволяет произвольно менять условия трудового договора, в том числе переводить работника с одной работы на другую без его согласия. Работодателю следует взвешенно подходить к своим возможностям и юри​дическим ограничениям по управлению трудовыми ресурсами организации, а также строго соблюдать все необходимые в данных случаях процедуры.

Общие положения о переводе

В соответствии со ст. 72.1 ТК РФ перевод на другую рабо​ту — постоянное или времен​ное изменение трудовой функ​ции работника и (или) структурного подразделения, в ко​тором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом до​говоре), при продолжении ра​боты у того же работодателя, а также перевод на работу в дру​гую местность вместе с рабо​тодателем. Аналогичное оп​ределение перевода содер​жится и в п. 16 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» (с учетом измене​ний от 28.12.2006). Таким обра​зом, изменение иных условий трудового договора помимо трудовой функции, структурно​го подразделения и местности нахождения работодателя пе​реводом уже не считается.
Важно отметить, что в су​дебной практике переводом признается не только фор​мальное, но и фактическое из​менение   трудовой   функции, даже если официально она со​хранилась.

И напротив, переводом на другую работу считается также поручение работнику работы, являющейся другой по отноше​нию к фактически выполняемой. Например, работница была при​глашена в качестве заведующей канцелярией музыкального учи​лища или лаборанта отделения, а фактически с первого же дня выполняет обязанности секре​таря директора этого учебного заведения. Если в дальнейшем администрация потребует от названных категорий работниц выполнения работы в соответ​ствии со штатным расписани​ем, то такое требование будет считаться переводом.

При переводе на другую ра​боту не происходит возникно​вение нового трудового право​отношения, так как не происхо​дит изменение сторон трудово​го договора, т. е. сохраняются оба субъекта правоотношения. Исключением является пере​вод работника в другую органи​зацию, являющуюся самостоя​тельным субъектом трудово​го права: в данном случае одна из сторон трудового договора меняется, следовательно, возникает новое правоотношение, хотя и обусловленное первым.
Законным можно считать перевод при наличии следующих обстоятельств: 

1) недопустимость перевода на другую работу без согласия работника; 

2) недопустимость пе​ревода работника в период его временного отсутствия на работе; 

3) недопустимость уста​новления испытательного срока при переводе на другую работу; 

4) наличие различных гарантий против необоснованных пере​водов работников.

Важнейшим из этих прин​ципов является недопусти​мость перевода на другую ра​боту без письменного согла​сия работника. ТК РФ содер​жит только одно исключение из этого правила: в строго оп​ределенных случаях допуска​ется без согласия работника временный перевод на другую работу (ст. 72.2 ТК РФ).

По нашему мнению, нали​чие обязательного указания на необходимость получения письменного согласия на пе​ревод в абз. 1 ст. 72.1 ТК РФ свидетельствует о невозмож​ности выражения согласия конклюдентными действиями. В любом случае, работодате​лю следует Работник должен знать, что перевод оформляется только приказом при наличии письменного согласия.  

Это может быть отдельный документ, а может быть и по​метка работника «согласен», «не возражаю» и т. п. на уве​домлении о переводе, с кото​рым он ознакомлен.

После этого издается приказ о переводе. Унифицированные формы такого приказа № Т-5 (при переводе одного работ​ника) и № Т-5а (при переводе группы работников) утвержде​ны постановлением Госком​стата России от 05.01.2004.

Если перевод носит посто​янный характер, необходимо внести также изменения в тру​довой договор путем заключения дополнительного согла​шения с работником. Кроме того, в соответствии с п. 4 Постановления Правительства РФ от 16.04.2003 № 225 «О тру​довых книжках» сведения о пе​реводе на другую постоянную работу подлежат занесению в трудовую книжку и в личную карточку формы Т-2. Однако в судебной практике перевод признается состоявшимся, если работник приступил к предлагаемой работе даже без письменного согласия и не обжаловал незаконные действия работодателя. Вывод не согласны с переводом не приступайте к предлагаемой работе.  

Отличие перевода на другую работу от перемещения на другое рабочее место

С понятием перевода на дру​гую работу тесно сопряже​но понятие перемещения на другое рабочее место. В силу ст. 72.1 ТК РФ не является пе​реводом на другую постоян​ную работу и не требует согла​сия работника перемещение его у того же работодателя на другое рабочее место, в дру​гое структурное подразделение, расположенное в той же ме​стности, поручение работы на другом механизме или агре​гате, если это не влечет за со​бой изменения определенных сторонами условий трудового договора. 

Иная ситуация имеет место, если в трудовом договоре было указано точное место выполне​ния работником своей работы. Пленум Верховного Суда РФ в своем Постановлении «О при​менении судами Российской Федерации Трудового кодек​са Российской Федерации» от 17.03.2004 указал, что «если в трудовом договоре место ра​боты работника было опреде​лено с указанием конкретного структурного подразделения, то необходимо исходить из того, что изменение структур​ного подразделения организа​ции возможно лишь с письмен​ного согласия работника, по​скольку в указанном случае это влечет за собой изменение обязательного условия трудово​го договора (ч. 2 ст. 57 ТК РФ). Под структурным подразделе​нием организации следует по​нимать как филиалы, предста​вительства, так и отделы, цеха, участки и т. д.».

Статья 72.1 ТК РФ прямо ука​зывает, что постоянное или вре​менное изменение структурно​го подразделения, в котором работает работник (если струк​турное подразделение было указано в трудовом договоре), является переводом.

В силу изложенных причин работник при заключении трудо​вого договора обычно заинтере​сован в как можно более точном определении места его работы, в то время как работодателю, наоборот, выгодно его детально не определять, так как это может затруднить ему впоследствии перераспределение работников внутри организации.

Кроме того, как показыва​ет судебная практика, переме​щение из одного структурного подразделения в другое, даже если конкретное место работы и не было указано в трудовом договоре, трактуется как пе​ревод, если при перемещении существенно ухудшается для работника транспортная дос​тупность новой работы.

В данном случае формальным критерием для различения пе​ревода и перемещения может служить критерий транспорт​ной доступности, установлен​ный Законом РФ «О занято​сти населения в Российской Федерации» и принимаемый во внимание при решении во​проса о подходящей или не​подходящей работе при тру​доустройстве лица, признан​ного безработным.

Переводом можно счи​тать  поручение ра​ботнику работы на другом ме​ханизме, агрегате, станке и проч. в том случае, если при заключении трудового догово​ра было точно указано, что ра​ботник выполняет свою работу на конкретном оборудовании.

Судебная практика рас​сматривает как перевод пере​мещение работника на другую должность, требующую тако​го же уровня квалификации, на том же предприятии даже в том случае, если перемещенный работник занимал эту долж​ность ранее.

Отличие перевода на другую работу от отстранения от работы

ТК РФ предусматривает воз​можность отстранения работ​ника от работы работодателем (ст. 76 Кодекса), что также яв​ляется изменением трудового договора.

Отстранение от работы име​ет некоторое сходство с пере​водом работника на другую ра​боту. И в том и в другом случае работник лишается возможно​сти выполнять свою трудовую функцию по решению работо​дателя. Отстранение от работы так же, как и временный пере​вод на другую работу, является временной мерой. Однако ме​жду этими понятиями есть и отличия.

Во-первых, работодатель при наличии оснований, ус​тановленных ст. 76 ТК РФ, не только вправе, но и обязан от​странить работника от работы. Во-вторых, хотя отстранение от работы является временной мерой, его в отличие от вре​менного перевода невозможно определить каким-либо фикси​рованным сроком. В-третьих, в отличие от перевода в период отстранения от работы (недо​пущения к работе) заработная плата  работнику не  начисляется (за исключением случаев, предусмотренных федераль​ными законами). 

Кроме того, в случае от​странения от работы работ​ника, который не прошел обу​чение и проверку знаний и на​выков в области охраны труда либо обязательный предвари​тельный или периодический медицинский осмотр не по своей вине, ему производится оплата за все время отстране​ния от работы как за простой.

Отличие перевода на другую работу от совмещения должностей

Определенное сходство име​ется также между институтами перевода и совмещения. При совмещении, как и при пере​воде, происходит изменение существенных условий труда (объема работ). Совмещение, как и постоянный перевод, требует согласия работника.

Особенно часто возникает путаница между совмещени​ем должностей и временным переводом для замещения от​сутствующего работника.

Однако между этими право​выми понятиями есть и раз​личия:

1) при переводе работник полностью освобождается от предыдущей работы, при со​вмещении этого не происхо​дит, совмещение происходит в пределах нормальной продолжительности рабочего времени;
2) совмещение не влечет автоматического изменения квалификации, профессии и специальности;
3) при совмещении выпол​нение   разнородных  функций производится на двух и более рабочих местах, что ведет к расширению зоны обслуживания и увеличению интенсивности труда;
4) совмещение в отличие от перевода может быть отмене​но без согласия работника.

5) Работник имеет право досрочно отказаться от выполнения дополнительной работы, а работодатель – досрочно отменить поручение о её выполнении, предупредив об этом другую сторону в письменной форме не позднее чем за три рабочих дня.
Отличие перевода на другую работу от совместительства

 
Совместительство, как и пере​вод, связано с выполнением работником другой работы, но которая должна выполняться за пределами рабочего времени по основной работе.
Отличия перевода от со​вместительства заключаются в следующем: при совместитель​стве работник выполняет рабо​ту на основании двух трудовых договоров. При этом они аб​солютно независимы и могут быть заключены и расторгнуты отдельно друг от друга; при со​вместительстве работник обыч​но выполняет одну и ту же рабо​ту на двух рабочих местах, т. е. не уходит со старого рабочего места; запись сведений о рабо​те по совместительству вносит​ся в трудовую книжку только по желанию работника. При вре​менном переводе она не дела​ется, при постоянном делается в обязательном порядке.
Виды перевода на другую работу в зависимости от сроков

По срокам переводы разделя​ются на постоянные и времен​ные. 

Постоянные переводы на дру​гую работу могут осуществ​ляться только с согласия ра​ботника. Напротив, времен​ные переводы на другую ра​боту возможны без согласия работника.

С согласия работника он может быть временно переве​ден на другую работу у того же работодателя на срок до одно​го года, а в случае, когда такой перевод осуществляется для замещения временно отсутст​вующего работника, за кото​рым в соответствии с законом сохраняется место работы, — до выхода этого работника на работу.

Если по окончании срока перевода прежняя работа ра​ботнику не предоставлена, а он не потребовал ее предос​тавления и продолжает рабо​тать, то условие соглашения о временном характере перево​да утрачивает силу и перевод считается постоянным. После этого работодатель не вправе без согласия работника пере​вести его на прежнюю работу.

Временный перевод на другую должность для заме​щения временно отсутствую​щего работника следует отли​чать от поручения работнику выполнения обязанностей от​сутствующего работника при сохранении за ним обязанно​стей по своей основной долж​ности (совмещение). Оно так​же допускается только с пись​менного согласия работни​ка. Согласие работника также требуется при определении работодателем срока, в тече​ние которого работник будет выполнять дополнительную ра​боту, ее содержания и объе​ма. Работник имеет право до​срочно отказаться от выполне​ния дополнительной работы, а работодатель — досрочно от​менить поручение о ее выпол​нении, предупредив об этом другую сторону в письменной форме не позднее чем за три рабочих дня. В случае же вре​менного перевода работни​ка на другую должность такое право у него отсутствует.

Без согласия работника он может быть временно пере​веден на другую работу толь​ко в строго определенных за​коном случаях (ст. 72.2 ТК РФ).

Первоначальная редакция ТК РФ применительно к данным основаниям использовала тер​мин «производственная необ​ходимость».

Суды, рассматривая споры о переводе на другую работу в связи с производственной не​обходимостью, должны выяс​нять, имела ли место такая не​обходимость в действительно​сти. При этом обязанность до​казать наличие обстоятельств, с которыми закон связывает возможность такого перевода, возлагается на работодателя (п.17 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 «О применении су​дами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации»).
Временный перевод на дру​гую работу в случае производ​ственной необходимости воз​можен только в том случае, если у работодателя нет другой воз​можности предотвратить насту​пление упомянутых законом не​гативных последствий.
Отметим, требования, на​правленные на защиту прав работника в случае перево​да на другую работу без его согласия, обязательные для работодателя, закреплены в ст. 74.1 и 72.2 ТК РФ.

Перевод работника в случае простоя на работу, требующую более низкой квалификации, возможен только с его пись​менного согласия. При пере​воде же работника на рабо​ту, требующую более высокой квалификации, его согласия не требуется. Это подтвержда​ется примерами из судебной практики.

Перевод работника без его согласия в случае возникнове​ния производственной необхо​димости допускается на срок до одного месяца. При этом новая редакция ТК РФ не огра​ничивает временный перевод работника без его согласия на другую работу продолжитель​ностью один месяц в течение календарного года, следова​тельно, переводить работника на другую работу по данному основанию можно неограни​ченное число раз, но срок каж​дого перевода не может пре​вышать один месяц.

Работник не может быть вре​менно переведен в случае про​стоя на работу в другую органи​зацию. Если работодатель сам не может обеспечить работника работой, он должен оплачивать ему вынужденный простой по установленным в трудовом за​конодательстве правилам.

Отказ от временного пере​вода без достаточных к тому оснований рассматривается как дисциплинарный просту​пок, а невыход на работу — как прогул.

При этом следует учиты​вать, что в силу ст. 220 ТК РФ работник не может быть подвергнут дисциплинарно​му взысканию за отказ от вы​полнения работ в случае воз​никновения опасности для его жизни и здоровья вслед​ствие нарушения требова​ний охраны труда, за исклю​чением случаев, предусмот​ренных федеральными зако​нами, до устранения такой опасности либо от выполне​ния тяжелых работ и работ с вредными и (или) опасными условиями труда, не преду​смотренных трудовым дого​вором. Поскольку ТК РФ не содержит норм, запрещаю​щих работнику воспользо​ваться названным правом и тогда, когда выполнение та​ких работ вызвано перево​дом вследствие производст​венной необходимости, от​каз работника от временного перевода на другую работу в порядке ст. 72.2 ТК РФ по указанным выше причинам является обоснованным.

В соответствии с п. 9 Правил исчисления периодов работы, дающей право на досрочное назначение трудовой пенсии по старости в соответствии со ст. 27 и 28 Федерального зако​на «О трудовых пенсиях в Рос​сийской Федерации» (утвер​ждены постановлением Пра​вительства РФ от 11.07.2002 № 516), при переводе работ​ника с работы, дающей пра​во на досрочное назначение трудовой пенсии по старости, на другую работу, не дающую права на указанную пенсию, в той же организации по производственной необходимости на срок не более одного месяца в течение календарного года такая работа приравнивается к работе, предшествующей переводу.


По общему правилу перевод на другую работу возможен при наличии взаимной воли сторон трудового договора. Однако инициатива перевода при этом обычно принадлежит какому-то конкретному лицу.    

С точки зрения того, от кого  исходит инициатива на пере​вод, можно различать перево​ды, осуществляемые по ини​циативе: работодателя, работ​ника, третьих лиц.

В определенных случаях ТК РФ налагает на работода​теля обязанность предложить работнику перевод на другую должность. Так, в соответст​вии со ст. 81 ТК РФ работода​тель в случае сокращения чис​ленности или штата обязан пе​ревести работника с его пись​менного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу, которую работник мо​жет выполнять с учетом его со​стояния здоровья. При этом работодатель обязан предла​гать работнику все отвечаю​щие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, тру​довым договором.

В случае непринятия всех возможных мер к трудоустрой​ству работника последний вос​станавливается на работе.

С инициативой о перево​де может выступить и сам ра​ботник. Обычно инициатива работника о переводе не яв​ляется обязательной для ра​ботодателя, следовательно, последний не обязан ее удов​летворить. Вместе с тем ко​декс предусматривает неко​торые случаи, когда требова​ние работника о переводе на другую работу является обя​зательным для работодате​ля. Так, беременным женщи​нам в соответствии с меди​цинским заключением и по их заявлению снижаются нормы выработки, нормы обслужива​ния, либо эти женщины пере​водятся на другую работу, ис​ключающую воздействие не​благоприятных производствен​ных факторов, с сохранением среднего заработка по преж​ней работе. До решения во​проса о предоставлении бере​менной женщине другой рабо​ты, исключающей воздействие неблагоприятных производст​венных факторов, она подле​жит освобождению от работы с сохранением среднего за​работка за все пропущенные вследствие этого рабочие дни за счет средств работодателя (ч. 1и2ст. 254ТКРФ).
Здесь также следует иметь в виду, что перевод беремен​ной женщины на другую долж​ность может иметь место толь​ко с ее согласия. Отказ от пе​ревода на другую должность не может служить основанием для ее увольнения по п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.
В соответствии с п. 12 Правил исчисления перио​дов работы, дающей право на досрочное назначение тру​довой пенсии по старости в соответствии со ст. 27 и 28 Федерального закона «О тру​довых пенсиях в Российской Федерации», при переводе бе​ременной женщины на осно​вании медицинского заключе​ния по ее заявлению с работы, дающей право на досрочное назначение трудовой пенсии по старости, на работу, исклю​чающую воздействие неблаго​приятных производственных вредных факторов, такая ра​бота приравнивается к работе, предшествующей переводу.

В соответствии с ч. 4 ст. 254 ТК РФ женщины, имеющие де​тей в возрасте до полутора лет, в случае невозможности вы​полнения прежней работы пе​реводятся по их заявлению на другую работу с сохранением среднего заработка по преж​ней работе до достижения ре​бенком возраста полутора лет.
Другим случаем, когда на работодателя возлагается обя​занность удовлетворить прось​бу работника о переводе, явля​ется перевод в связи с состоя​нием здоровья работника.

Необходимость и сроки временного или постоянно​го перевода работника по со​стоянию здоровья на другую работу определяются при экс​пертизе временной нетрудо​способности.

Инициатива на перевод мо​жет исходить от третьих лиц, т. е. субъектов, не являющих​ся работником или работодате​лем. Таковым может быть, на​пример, медицинский орган, который по результатам меди​цинского обследования работ​ника дает заключение о том, что в силу медицинских показа​ний данный работник нуждает​ся в предоставлении работы с более легкими условиями тру​да. Кроме того, в соответствии с ч. 2 ст. 33 Федерального зако​на от 30.04.99 № 52-ФЗ «О са​нитарно-эпидемиологическом благополучии населения» лица, являющиеся носителями возбу​дителей инфекционных заболе​ваний, если они могут явиться источниками распространения инфекционных заболеваний в связи с особенностями произ​водства, в котором они заняты, или выполняемой ими работы, при их согласии временно пе​реводятся на другую работу, не связанную с риском распро​странения инфекционных забо​леваний. При невозможности перевода на основании поста​новлений главных государст​венных санитарных врачей и их заместителей они временно от​страняются от работы с выпла​той пособий по социальному страхованию.

Третьим лицом может быть и судебный орган. Так, в со​ответствии со ст. 47 УК РФ ви​новному в уголовном престу​плении работнику может быть назначено наказание в виде лишения права занимать опре​деленные должности или зани​маться определенной деятель​ностью. Естественно, такое ре​шение является обязательным и для работника, и для рабо​тодателя. Однако оно не обя​зательно влечет за собой рас​торжение трудового договора. Например, программист орга​низации был осужден по ст. 274 УК РФ «Нарушение правил экс​плуатации ЭВМ, системы ЭВМ или их сети» и приговором суда был лишен права занимать​ся деятельностью в сфере экс​плуатации ЭВМ на срок один год. Работодатель может не увольнять его по п. 4 ст. 83 ТК РФ, а перевести на другую ра​боту, не связанную с эксплуа​тацией ЭВМ, с тем, чтобы че​рез год вернуть на прежнюю должность.

Виды переводов на другую работу в зависимости от места перевода

С точки зрения места перевода можно различить переводы:

а)
внутри организации (у одного индивидуального предпри​нимателя);

б)
в другую организацию (к другому индивидуальному предпринимателю) в той же местности;

в)
вместе с организацией (с индивидуальным предпринимателем) в другую местность;

г)
в другую организацию (к другому индивидуальному пред​принимателю), находящуюся в другой местности.

Существуют две наиболее распространенные точки зре​ния на определение понятия «другая организация». Первая точка зрения связывает поня​тие другого предприятия, пре​жде всего, с другим коллек​тивом. В этом случае перево​дом будет являться возникно​вение нового правоотношения при вливании работника в новый коллектив. Однако данная позиция имеет свои слабые стороны. В крупном производственном   объединении, в корпорации, холдинге возможен перевод работника из одного в другое, практически не  связанное   с   первым,   предприятие, которые тем не менее объединены одной и той  же  организационно-правовой  формой.  В таком случае ра​ботник не перестает быть чле​ном коллектива всей корпора​ции, однако перемещение бу​дет иметь все признаки пере​вода.

Другая позиция выделя​ет следующие признаки «дру​гого предприятия»: самостоя​тельное право приема и уволь​нения по отношению к любой иной организации, имеющей такое же право; наличие де​нежных средств; обладание оперативной самостоятель​ностью в их расходовании. Представляется, однако, что для признания организации «другой» достаточно нали​чия у ее руководителя пра​ва самостоятельного прие​ма и увольнения сотрудников. Следовательно, переводом в другую организацию должен признаваться перевод в лю​бую организацию, обладающую данными признаками, незави​симо от обладания ею правами юридического лица. Поэтому переводом в другую организа​цию может считаться, напри​мер, перевод из головной орга​низации в филиал или предста​вительство.

Перевод в другую организа​цию, как правило, осуществля​ется временно. Если же он но​сит постоянный характер, то в этом случае нет оснований го​ворить только о переводе: здесь меняются   стороны трудового договора (происхо​дит замена одного работода​теля другим). Соответственно, прекращает свое существо​вание одно трудовое правоот​ношение — возникает новое. Следовательно, при этой си​туации необходимо вести речь не о переводе как таковом, а о прекращении трудового дого​вора в порядке перевода в дру​гую организацию (п. 5 ст. 77 ТК РФ). Понятно, что такой пере​вод предполагает согласование воль всех заинтересованных сторон, включая работника.
Договор о переводе на дру​гое предприятие — это трехсто​роннее соглашение: между ра​ботником, прежним предпри​ятием и предприятием, прини​мающим работника к себе на работу. Договор о таком переводе означает расторже​ние трудового договора между работником и прежним пред​приятием и одновременное за​ключение нового трудового до​говора между трудящимся и принимающим предприятием.
Новый договор содержит: дату расторжения трудового до​говора, начало деятельности на новом предприятии, трудовую функцию работника на новом предприятии. 
Как указано в нормах ст. 64 ТК РФ: запреща​ется отказывать в заключении трудового договора работни​кам, приглашенным в письмен​ной форме на работу в порядке перевода от другого работода​теля, в течение одного месяца со дня увольнения с прежнего места работы.

Не является однознач​ным в трудовом праве и по​нятие «другая местность». В частно​сти в п. 16 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 указывается, что «под другой местностью сле​дует понимать местность за пределами административно-территориальных границ со​ответствующего населенного пункта».

Следовательно, перевод ор​ганизации, например, в другой район города не будет при​знан переводом в другую ме​стность, хотя он может нахо​диться на значительном рас​стоянии от первоначального ее расположения, а вот пере​нос коммерческого магази​на на 30 м с железнодорож​ной станции на шоссе, находя​щееся в другом администра​тивном подчинении, — будет. Кроме того, как известно, не​равномерное развитие совре​менной транспортной инфра​структуры во многих случаях позволяет добраться до более удаленных мест быстрее, чем до менее удаленных.

Представляется, что поня​тие «другая местность» должно определяться с учетом адми​нистративно-территориально​го деления и радиуса действия средств коммунального транс​порта. На практике переводом в другую местность нередко счи​тается не только перевод в дру​гой населенный пункт, но и пе​ревод, при котором работник, сохраняя прежнее место жи​тельства и пользуясь средст​вами транспорта, не может яв​ляться ежедневно к новому мес​ту работы.

Исключением будут являть​ся те случаи, когда в трудовом договоре указано, что работ​ник обязуется выполнять свои функции на объектах, распо​ложенных в различных мест​ностях. Обычно такие условия входят в договоры, заключае​мые со строителями, проклад​чиками трубопроводов и т. п. Исполнение работы в другой местности по такому договору не будет считаться переводом.

Нельзя признать переводом и смену места работы геологов, так как их перемещения опреде​ляются характером работы. Они также оговорены заранее и яв​ляются необходимым условием трудового договора. Для геоло​гов переводом будет являться направление в другую органи​зацию внутри одного предпри​ятия, направление в другую по​левую партию экспедиции.
Важными гарантиями работ​ника при переводе в другую местность являются закрепленные в ст. 169 ТК РФ компенсацион​ные выплаты.

При переезде работника по предварительной договоренно​сти с работодателем на работу в другую местность работо​датель обязан возместить ра​ботнику: расходы по переезду работника, членов его семьи и провозу имущества (за исключением случаев, когда работо​датель предоставляет работ​нику соответствующие средст​ва передвижения); расходы по обустройству на новом месте жительства.

Конкретные размеры возме​щения расходов определяются соглашением сторон трудового договора.

Работникам бюджетной сферы указанные гарантии и компенсации при переезде на работу в другую местность предоставляются в поряд​ке, установленном Постанов​лением Правительства РФ от 02.04.2003 «О размерах воз​мещения организациями, фи​нансируемыми за счет средств федерального бюджета, рас​ходов работникам в связи с их переездом на работу в другую местность». В отношении ра​ботников других организаций (коммерческих) размеры воз​мещения расходов определя​ются соглашением сторон тру​дового договора, но не могут быть ниже размеров, установ​ленных данным нормативно-правовым актом.

Согласно указанному Поста​новлению, возмещение расхо​дов работникам при переезде на работу в другую местность (в другой населенный пункт — по существующему админист​ративно-территориальному де​лению) включает в себя:
· расходы по переезду ра​ботника и членов его семьи — в размере фактических расхо​дов, подтвержденных проезд​ными документами;

- расходы по провозу имущества железнодорожным, вод​ным и автомобильным транс​портом  (общего  пользования) в количестве до 500 кг на ра​ботника и до 150 кг на каждого переезжающего члена его се​мьи — в размере фактических расходов, но не выше тарифов, предусмотренных для перевоз​ки грузов железнодорожным транспортом;

· расходы по обустройст​ву на новом месте жительства: на работника — в размере ме​сячного должностного оклада (месячной тарифной ставки) по новому месту, его работы и на каждого переезжающе​го члена его семьи — в разме​ре одной четвертой должност​ного оклада (одной четвертой месячной тарифной ставки);

· выплата работнику су​точных — в размере 100 руб​лей за каждый день нахожде​ния в пути следования к ново​му месту работы.

Если заранее невозможно точно определить размер под​лежащих возмещению расхо​дов в связи с переездом ра​ботника, ему выдается аванс.

Работник обязан вернуть полностью средства, выпла​ченные ему в связи с переез​дом на работу в другую мест​ность, в случае:

· если он не приступил к работе в установленный срок без уважительной причины (за вычетом понесенных расходов по переезду его и членов его семьи, а также по провозу иму​щества);

- если он до истечения одного года работы (либо до окончания срока работы, опре​деленного трудовым догово​ром) уволился по собственно​му желанию без уважительной причины или был уволен за ви​новные действия.
СОКРАЩЕНИЕ ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ

Ввиду мирового финансового кризиса работодатели сокращают практически все статьи своих расходов. Некоторые работодатели прибегают к исключительным мерам, таким как сокращение заработной платы.  

В связи с этим, возникает вопрос о правомерности подобного рода действий
работодателей. Как известно, размер заработной платы (включая и все ее составляющие - надбавки, доплаты, премии) трудовое законодательство относит к определенным сторонами условиям трудового договора (ст. 57 ТК РФ), предусматривает
наличие определенных причин для их изменения (ч. 1 ст. 74 ТК РФ) и устанавливает специальную процедуру для изменения работодателем в одностороннем порядке
этих условий (ст. 74 ТК РФ). Практика показывает, что нередко работодатели не хотят
нести излишние (с их точки зрения) затраты, а именно - предупреждать работников
об изменении определенных сторонами условий трудового договора не менее чем за
два месяца и сохранять им в течение всего срока предупреждения прежние условия
труда (в том числе и заработную плату), предусмотренные ст. 74 ТК РФ.

Часть 1 ст. 74 ТК РФ указывает, что причинами уменьшения размера заработной платы могут являться изменения организационных или технологических условий труда.


Одностороннее изменение существенных условий трудового договора, определенных в качестве таковых его сторонами, должно быть мотивировано установленными законодательством причинами. Воп​рос заключается в том, насколько финансовые затруднения работодателя могут быть отнесены к установленным законом причинам одностороннего изменения работода​телем трудового договора?

Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 г. № 2 «О примене​нии судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» в п. 21 предусматривает обязанность судов при разрешении дел о признании незаконным изменения определенных сторонами условий трудового договора при продолжении работником работы без изменения трудовой функции (статья 74 ТК РФ), проверять представленные работодателем доказательства, подтверждающие, что изменение определенных сторонами усло​вий трудового договора явилось следствием изменений организационных или тех​нологических условий труда. Верховный Суд приводит примерный перечень такого рода причин: изменения в технике и технологии производства, совершенствование рабочих мест на основе их аттестации, структурная реорганизация производства. При этом одним из главных принципов проводимых изменений должно являться не ухудшение положения работника по сравнению с условиями коллективного дого​вора, соглашения. По мнению Верховного Суда, при отсутствии таких доказательств изменение определенных сторонами условий трудового договора не может быть при​знано законным.

ПЕРЕВОД НА НЕПОЛНОЕ РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ                                    (НЕПОЛНЫЙ РАБОЧИЙ ДЕНЬ, СМЕНУ, НЕДЕЛЮ)

Другим возможным способом экономии на заработной плате выступает перевод всех работников организации или определенной ее части на неполное рабочее время.

Часть 5 ст. 74 ТК РФ предусматривает право работодателя в случае, когда изме​нение технологических или организационных условий труда может повлечь за собой массовое увольнение работников в целях сохранения рабочих мест с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации и в порядке, установленном Трудовым кодексом РФ для принятия локальных нормативных актов, вводить режим неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок до шести месяцев.

Отмена режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей неде​ли ранее срока, на который они были установлены, производится работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации. Вводимые изменения определенных сторонами условий трудового договора не должны ухудшать положение работника по сравнению с установленным коллективным договором, соглашениями.

Для законности введения режима неполного рабочего времени работодатель обязан доказать ряд юридических фактов. Первый взаимосвязь между изменением организационных или технологических условий труда и возможностью массового увольнения работников; второй: целью введения режима неполной рабочей недели является именно сохранение рабочих мест.

В соответствии с ч. 3 ст. 93 ТК РФ труд на условиях неполного рабочего времени не может служить основанием для каких-либо ограничений продолжительности ежегодного основного оплачиваемого отпуск, исчисления трудового стажа и других трудовых прав. Поэтому работникам, занятым неполное рабочее время, в полном объеме предоставляются ежегодные отпуска; на общих основаниях предоставляются выходные и праздничные дни; полностью сохраняются все гарантии для тех, кто совмещает работу с обучением, гарантии, связанные с материнством, и другие социальные гарантии, установленные законодательством. Время работы таких работников засчитывается в трудовой стаж как полное рабочее время. В трудовых книжках факт работы в режиме неполного рабочего времени не фиксируется. 

При занятости на условиях неполного рабочего времени оплата труда производится пропорционально отработанному времени или в зависимости от выполненного объема работ. 

Пример. 

Для человека, работающего в режиме 5-дневной рабочей недели при 8-часовом рабочем дне и норме рабочего времени 160 часов в месяц, с 1 числа текущего месяца устанавливается неполное рабочее время: 4-дневная рабочая неделя при 7-часовом рабочем дне. Работнику установлен должностной оклад в размере 7 000 руб., ежемесячная премия в размере 50 % от оклада (3500 руб.) и доплата за стаж работы в размере 20 % от оклада (1400 руб.). При этом общая сумма начисленной заработной платы составляет 11 900 руб. 

При работе на условиях неполного рабочего времени человек отработает в текущем месяце всего 112 часов, и его заработная плата будет рассчитываться следующим образом:

- должностной оклад: 4900 руб. (7000 руб. /160 часов по норме рабочего времени х 112 фактически отработанных часов); 

- премия: 2 450 руб. (4900 руб. х 50 %);

- доплата за стаж работы: 980 руб. (4900 руб. х 20%). 

Общая сумма начисленной заработной платы составит  8 330 руб. 

Таковы вкратце общие основы правового регулирования вопросов, связанных с установлением режима неполного рабочего времени.  

ВЫВОД РАБОТНИКОВ В ПРОСТОЙ

Наибольшие разногласия между работниками и работодателями вызывает вопрос наличия вины работодателя при объявлении простоя. Трудовой кодекс РФ под простоем понимает временную приостановку работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера (ст. 72.2ТК). Трудовое законодательство устанавливает различные правовые последствия в зависимости от причин простоя. Практика показывает, что наибольшие разногласия между работниками и работодателями вызывает вопрос наличия или отсутствия вины работодателя при объявлении простоя, вызванного финансовыми за​труднениями работодателя. Как известно, согласно ч. 2 ст. 157 ТК РФ, время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, оплачивается в размере не менее двух третей тарифной ставки, оклада (должностного оклада), рассчитан​ных пропорционально времени простоя. В то же время назвать цивилизованным раз​мер тарифной составляющей в заработной плате работников большинства отраслей России нельзя. Нередко эта часть заработка составляет менее 20%. Таким образом, если признать финансовый кризис как причину объявления простоя, не зависящую от сторон трудового правоотношения, работники будут отправляться в простой на усло​виях оплаты времени простоя в размере двух третей от тарифной ставки. 

Практика свидетельствует, что в случаях, когда работодатель заинтересован в сохранении и развитии производства, оплата простоя устанавливается исходя из двух третей от размера средней заработной платы. В то же вре​мя однозначно признавать финансовый кризис как причину простоя, не зависящую от работодателя, нельзя. Сам по себе финансовый кризис может порож​дать различные последствия для реального производства. Сам факт того, что финансовый кризис по-разному влияет на производство, свидетельствует о том, что масштаб его воздействия и последствия во многом зависят от работодателя. Специалисты, например, отмечают, что отсутствие заказов на предприятии являете «классическим» примером простоя по вине работодателя.

Таким образом, на наш взгляд, при объявлении простоя в организации по экономическим причинам, связанным с кризисом, необходимо признать вину работодателя и оплачивать это время, исходя из средней заработной платы, а не тарифных ставок или должностных окладов.

ПРИНУЖДЕНИЕ К ОТПУСКАМ ЗА СВОЙ СЧЕТ

Отпуск за свой счет также используется работодателями с целью минимизации
расходов на оплату труда. Правовое регулирование отпусков за свой счет предусмотрено ст. 128 ТК РФ. 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. Закон устанавливает также случаи, когда работодатель обязан предоставлять отпуск за свой счет. Иные случаи предоставле​ния отпусков за свой счет должны предусматриваться ТК РФ, иными федеральными законами либо коллективным договором.

Принудительное предоставление отпусков за свой счет является противозакон​ным, оно осуществляется, как правило, тогда, когда работодатель не оформляет простой с целью экономии.

ПРИНУЖДЕНИЕ К УВОЛЬНЕНИЮ ПО СОБСТВЕННОМУ ЖЕЛАНИЮ

Как свидетельствует практика, работодатели в целях перекладывания последствий
кризиса на работников нередко предпринимают усилия по принуждению работников
к увольнению по собственному желанию.

При рассмотрении такой ситуации необходимо исходить из следующего: если там, где Вы работаете, выдают зарплату   «в конвертах», а трудового договора с вами нет, и не было, то Вам элементарно создадут ситуацию, в которой Вы сами предпочтете уволиться. Там, где документы оформлены правильно, имеется договор с четким указанием выполняемых трудовых обязанностей, уволить сотрудника работодателю сложнее.       

Таким образом, можно констатировать тот факт, что если в организации, в которой вы работаете, документы оформлены правильно, имеется договор с четким указанием выполняемых трудовых обязанностей, зарплату выдают в полном объеме «в белую», в таком случае увольняться по собственному желанию не нужно, так как, уволившись по собственному желанию, работник теряет право на те гарантии и компенсации, которые положены работнику при расторжении трудового договора в связи с сокращением численности или штата работников, а выполняя свои должностные обязанности без нарушений вы не будете подвергнуты дисциплинарному взысканию.

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ РАБОТОДАТЕЛЯ

ЗА НАРУШЕНИЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДЕ

Лица, виновные в нарушении трудового законодательства, привлекаются в установленном законом порядке к дисциплинарной, административной и уголовной ответственности.

Дисциплинарная ответственность предусмотрена ст. 195 Трудового кодекса Российской Федерации (далее - ТК РФ) за неисполнение (ненадлежащее исполнение) возложенных трудовых обязанностей в виде замечания, выговора, увольнения по соответствующим основаниям.

Административная ответственность за правонарушения, связанные с нарушением трудового законодательства, предусмотрена в КоАП РФ.

Согласно ст. 5.27 КоАП РФ за нарушение законодательства о труде и об охране труда п. 1 указанной статьи предусмотрена административная ответственность в виде штрафа. Причем ст. 5.27 КоАП РФ штраф предусмотрен на должностных лиц (понятие должностного лица дано в ст. 2.4 КоАП РФ), т.е. оштрафовать могут руководителя, главного бухгалтера, начальника отдела кадров. Например, начальник отдела кадров будет привлечен к ответственности за неправильное ведение кадрового учета; главного бухгалтера оштрафуют при неправильном начислении оплаты труда работникам. В случае наложения дисциплинарного взыскания на работника, отказавшегося выполнять работу, не предусмотренную условиями трудового договора, такие действия работодателя также могут быть рассмотрены в качестве нарушения трудового законодательства, поскольку в соответствии со ст. 60 ТК РФ работодатель не вправе требовать от работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором.

Пунктом 2 ст. 5.27 КоАП РФ установлено, что нарушение трудового законодательства должностным лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет за собой наказание в виде дисквалификации на срок от одного года до трех лет. То есть лицо, ранее оштрафованное за нарушение трудового законодательства, при его повторном нарушении лишается права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет), осуществлять предпринимательскую деятельность по управлению юридическим лицом, а также осуществлять управление юридическим лицом в иных случаях, предусмотренных законодательством Российской Федерации (ст. 3.11 КоАП РФ).

За отказ в приеме на работу инвалида в пределах установленной квоты ст. 5.42 КоАП РФ предусмотрен штраф на должностных лиц работодателя в размере от двух тысяч до трех тысяч рублей. 

КоАП РФ предусмотрена ответственность работодателя за нарушение трудового законодательства, применяемого в отношении коллективных договоров (соглашений):

1. Уклонение работодателя или лица, его представляющего, от участия в переговорах о заключении, изменении или дополнении коллективного договора, соглашения либо нарушение установленного законом срока проведения переговоров, а равно необеспечение работы комиссии по заключению коллективного договора, соглашения в определенные сторонами сроки - влечет наложение административного штрафа в размере от одной тысячи до трех тысяч рублей (ст. 5.28 КоАП РФ).

2. Непредставление работодателем или лицом, его представляющим, в срок, установленный законом, информации, необходимой для проведения коллективных переговоров и осуществления контроля за соблюдением коллективного договора, соглашения, влечет наложение административного штрафа в размере от одной тысячи до трех тысяч рублей (ст. 5.29 КоАП РФ).

3. Необоснованный отказ работодателя или лица, его представляющего, от заключения коллективного договора, соглашения - влечет наложение административного штрафа в размере от трех тысяч до пяти тысяч рублей (ст. 5.30 КоАП РФ).

4. Нарушение или невыполнение работодателем или лицом, его представляющим, обязательств по коллективному договору, соглашению - влечет наложение административного штрафа в размере от трех тысяч до пяти тысяч рублей (ст. 5.31 КоАП РФ).

5. Уклонение работодателя или его представителя от получения требований работников и от участия в примирительных процедурах, в том числе непредоставление помещения для проведения собрания (конференции) работников в целях выдвижения требований или создание препятствий проведению такого собрания (такой конференции) - влечет наложение административного штрафа в размере от одной тысячи до трех тысяч рублей (ст. 5.32 КоАП РФ).

6. Невыполнение работодателем или его представителем обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, - влечет наложение административного штрафа в размере от двух тысяч до четырех тысяч рублей (ст. 5.33 КоАП РФ).

7. Увольнение работников в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки - влечет наложение административного штрафа в размере от четырех тысяч до пяти тысяч рублей (ст. 5.34 КоАП РФ).

8. Нарушение должностным лицом организации, принимающей в Российской Федерации иностранного гражданина или лицо без гражданства, либо гражданином Российской Федерации или постоянно проживающими в Российской Федерации иностранным гражданином или лицом без гражданства правил пребывания иностранных граждан или лиц без гражданства в Российской Федерации

1). Нарушение должностным лицом организации (независимо от формы собственности), принимающей в Российской Федерации иностранного гражданина или лицо без гражданства, обеспечивающей их обслуживание или выполняющей обязанности, связанные с соблюдением условий пребывания в Российской Федерации и транзитного проезда через территорию Российской Федерации иностранных граждан или лиц без гражданства, установленного порядка оформления документов на право их пребывания, проживания, передвижения, изменения места пребывания или жительства в Российской Федерации и выезда за ее пределы -

влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от сорока тысяч до пятидесяти тысяч рублей; на юридических лиц - от четырехсот тысяч до пятисот тысяч рублей.

2). Непринятие гражданином Российской Федерации или постоянно проживающими в Российской Федерации иностранным гражданином или лицом без гражданства, пригласившими в Российскую Федерацию иностранного гражданина или лицо без гражданства по частным делам и предоставившими им жилое помещение, мер по обеспечению в установленном порядке их своевременного выезда за пределы Российской Федерации по истечении определенного срока пребывания в Российской Федерации -

влечет наложение административного штрафа в размере от двух тысяч до четырех тысяч рублей.

3). Предоставление жилого помещения или транспортного средства либо оказание иных услуг иностранному гражданину или лицу без гражданства, находящимся в Российской Федерации с нарушением установленного порядка или правил транзитного проезда через ее территорию, -

влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от двух тысяч до четырех тысяч рублей; на должностных лиц - от двадцати пяти тысяч до тридцати тысяч рублей; на юридических лиц - от двухсот пятидесяти тысяч до трехсот тысяч рублей.

4). Неисполнение принимающей стороной обязанностей в связи с осуществлением миграционного учета -

влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от двух тысяч до четырех тысяч рублей; на должностных лиц - от сорока тысяч до пятидесяти тысяч рублей; на юридических лиц - от четырехсот тысяч до пятисот тысяч рублей.

Примечание. В случае нарушения должностным лицом организации, принимающей в Российской Федерации иностранного гражданина или лицо без гражданства, либо гражданином Российской Федерации или постоянно проживающими в Российской Федерации иностранным гражданином или лицом без гражданства правил пребывания (проживания) в Российской Федерации иностранных граждан и лиц без гражданства в отношении двух и более принимаемых ими иностранных граждан и (или) лиц без гражданства административная ответственность, установленная настоящей статьей, наступает в отношении каждого иностранного гражданина или лица без гражданства в отдельности.

9. Неповиновение законному распоряжению или требованию должностного лица органа, осуществляющего государственный надзор (контроль), а равно воспрепятствование осуществлению этим должностным лицом служебных обязанностей - влечет предупреждение или наложение административного штрафа на граждан в размере от 5 до 10 МРОТ; на должностных лиц - от одной тысячи до двух тысяч рублей (ст. 19.4 КоАП РФ).

10. Невыполнение в установленный срок законного предписания органа (должностного лица), осуществляющего государственный надзор (контроль), об устранении нарушений законодательства - влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от трехсот до пятисот рублей; на должностных лиц - от одной тысячи до двух тысяч рублей; на юридических лиц - от десяти тысяч до двадцати тысяч рублей  (ст. 19.5 КоАП РФ).

11. Непринятие по постановлению органа (должностного лица), рассмотревшего дело об административном правонарушении, мер по устранению причин и условий, способствовавших совершению административного правонарушения, - влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от трехсот до пятисот рублей (ст. 19.6 КоАП РФ).

Уголовный кодекс Российской Федерации (далее - УК РФ) предусматривает ответственность руководителей:

- за необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение беременной женщины или женщины, имеющей детей в возрасте до 3 лет, по этим мотивам. Наказание предусмотрено ст. 145 УК РФ в виде штрафа в размере до 200 тыс. руб. или в размере заработной платы или другого дохода осужденного за период до 18 месяцев либо обязательных работ на срок от 120 до 180 ч;

- за невыплату свыше 2 месяцев заработной платы, пособий и иных установленных законом выплат. Статьей 145.1 УК РФ установлен штраф в размере до 120 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода должностного лица за период до 1 года, либо лишение права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до 5 лет, либо лишение свободы на срок до 2 лет. Те же деяния, повлекшие тяжкие последствия, - наказываются штрафом в размере от 100 тыс. до 500 тыс. руб., или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от 1 до 3 лет, либо лишением свободы на срок от 3 до 7 лет с лишением права занимать определенные должности (заниматься определенной деятельностью) на срок до 3 лет или без такового.

Трудовым законодательством также предусмотрена ответственность работодателя:

- за задержку выплаты заработной платы и других выплат - работодатель обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка Российской Федерации от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно (ст. 236 ТК РФ). Конкретный размер выплачиваемой денежной компенсации определяется коллективным договором или трудовым договором;

- за моральный вред, причиненный работнику неправомерными действиями или бездействием работодателя, - сумма ущерба возмещается работнику в денежной форме в размерах, определяемых соглашением сторон трудового договора (ст. 237 ТК РФ), а в случае возникновения спора - судом независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба;

- за все случаи незаконного лишения работника возможности трудиться - работодатель обязан возместить работнику не полученный им заработок (ст. 234 ТК РФ). К упомянутым случаям относятся:

- незаконное отстранение работника от работы, его увольнение или перевод на другую работу;

- отказ работодателя от исполнения или несвоевременное исполнение решения органа по рассмотрению трудовых споров или государственного правового инспектора труда о восстановлении работника на прежней работе;

- задержка работодателем выдачи работнику трудовой книжки, внесение в трудовую книжку неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника;

По всем интересующим Вас вопросам вы можете обратится в правовое управление Общественной организации Федерации профсоюзов Новосибирской области по телефонам горячей линии:

правовая инспекция труда         тел . 221-46-35

юридическая консультация       тел. 221-12-49

