"Экономико-правовой бюллетень", 2009, N 2

УЧЕТ КАДРОВ И КАДРОВАЯ ДОКУМЕНТАЦИЯ

Автор номера

А.М.Цыганов

ВВЕДЕНИЕ

Отношения между работником и работодателем регулируются Трудовым кодексом Российской Федерации (ТК РФ). Данный документ заменил Кодекс законов о труде (КЗоТ) и действует с 2002 г.

Неоднозначное толкование или незнание Трудового кодекса порождает конфликтную ситуацию между сторонами трудового договора. А так как работодатели зачастую не уделяют должного внимания учету персонала и трудовому законодательству, это приводит к судебным разбирательствам. Судьи при рассмотрении дела по существу принимают во внимание весь пакет кадровых документов и при обнаружении в нем недостатков выносят свой вердикт, увы, нередко не в пользу работодателя.

Трудовая инспекция при проверках может выступить инициатором наложения административного взыскания за нарушения в области трудового законодательства и недостатки в оформлении кадровой документации.

Перед специалистами кадровых служб или тех должностных лиц, которые ведут кадровый учет на предприятии, ставится задача организовать кадровый учет таким образом, чтобы избежать финансовых потерь по результатам проверок фискальных органов, а также в случаях трудовых споров и конфликтов.

Именно тем, кто решает такие задачи, и адресована данная книга. Кроме того, она будет интересна бухгалтерским и кадровым службам, а также физическим лицам, привлекающим работников в свой бизнес.

КАДРОВАЯ ДОКУМЕНТАЦИЯ

Независимо от масштабов и организационно-правовой формы предприятия работодатель обязан вести кадровую документацию.

Такая обязанность работодателя регламентирована несколькими законодательными и нормативными актами.

Необходимость документирования трудовых правоотношений устанавливает прежде всего Трудовой кодекс РФ.

К организационно-распорядительным документам можно отнести унифицированные формы первичной учетной документации по учету труда и его оплаты, ведение которых согласно п. 2 Постановления Госкомстата России от 05.01.2004 N 1 "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты" обязательно для всех организаций, осуществляющих деятельность на территории Российской Федерации, независимо от формы собственности.

Основным документом в области установления сроков хранения документов является Перечень типовых управленческих документов, образующихся в результате деятельности организаций, с указанием сроков хранения (утв. Росархивом 06.10.2000, далее - Перечень). Указанный Перечень предназначен для использования в качестве основного нормативного документа при определении сроков хранения и отборе на хранение и уничтожение управленческих типовых документов, т.е. общих для всех или большинства предприятий (в том числе негосударственных). Перечень служит целям сохранения, организации и качественного пополнения состава Архивного фонда Российской Федерации. Перечень используется при формировании дел, при подготовке номенклатур дел, при разработке схем классификации документов, при разработке ведомственных перечней документов, примерных номенклатур дел, а также в практике работы экспертно-проверочных комиссий (ЭПК) архивных органов и экспертных комиссий (ЭК) организаций.

В указанном Перечне кадровой документации посвящено два раздела:

- разд. 7 включает документацию по трудоустройству, организации труда, нормированию труда, тарификации, оплате труда, охране труда;

- разд. 8 содержит документы о работе с кадрами: приеме, перемещении, увольнении работников, повышении их квалификации, проведении аттестации, а также награждении.

Все кадровые документы можно условно разделить на два вида: обязательные и дополнительные (вспомогательные).

Обязательные кадровые документы - это документы, наличие которых прямо предусмотрено Трудовым кодексом РФ для всех работодателей (юридических лиц и индивидуальных предпринимателей).

К этому виду кадровых документов относятся локальные нормативные акты, предусмотренные ст. ст. 57, 86 - 88, 103, 123, 189, 190, 212 ТК РФ и потому обязательные для каждого работодателя, и документы, создаваемые в процессе возникновения и документального оформления трудовых отношений в соответствии с требованиями ст. ст. 62, 66 - 68, 84.1, 193.

Локальные нормативные акты связаны с организационно-нормативным регулированием трудовых отношений и установлением режима и условий труда у конкретного работодателя. Эти документы необходимы для организации учета личного состава работников.

Дополнительные (вспомогательные) кадровые документы - это документы, перечень и порядок ведения которых определяет сам работодатель. Данные кадровые документы носят рекомендательный характер. Они также содержат нормы трудового права и необходимы для регламентации трудовых отношений.

Примерный перечень кадровых документов приведен в таблице. Обращаем внимание работодателей, что в зависимости от формы и структуры конкретного предприятия данный перечень может быть изменен, причем в сторону как уменьшения, так и увеличения.

Примерный перечень кадровых документов

	N   
	Наименование кадрового    
документа           
	Нормативный акт, иной руководящий
документ, обосновывающий    
необходимость наличия документа 

	1   
	2               
	3                

	1  
	Правила и инструкции по охране 
труда                          
	ТК РФ, ст. ст. 212, 217          

	2  
	Комплект всех нормативных      
правовых актов по охране труда,
применимых к предприятию       
работодателя                   
	ТК РФ, ст. 212. Федеральный закон
от 17.07.1999 N 181-ФЗ "Об       
основах охраны труда в Российской
Федерации"                       

	3  
	Правила внутреннего трудового  
распорядка                     
	ТК РФ, ст. ст. 189, 190          

	4  
	Положение об оплате труда      
	ТК РФ, ст. 135                   

	5  
	Положение о премировании       
	ТК РФ, ст. 144                   

	6  
	Положение о защите персональных
данных работников              
	ТК РФ, ст. 87                    

	7  
	Трудовые договоры со всеми     
работниками                    
	ТК РФ, ст. ст. 57, 59            

	8  
	Приказы о приеме на работу     
	ТК РФ, ст. 68. Форма N Т-1       

	9  
	Документы, предъявляемые при   
заключении трудового договора: 
- документы об образовании, о  
квалификации;                  
- документ о наличии           
специальных знаний;            
- документы о воинском учете   
(военный билет, приписное      
свидетельство и др.);          
- копии страховых свидетельств 
государственного пенсионного   
страхования                    
	ТК РФ, ст. 65                    

	10  
	Журнал ознакомления работников 
с локальными нормативными      
актами работодателя при приеме 
на работу (или соответствующие 
расписки работников). Данное   
ознакомление возможно          
предусмотреть в трудовом       
договоре                       
	ТК РФ, ст. 68                    

	11  
	Документы, подтверждающие      
прохождение работниками        
предварительных и периодических
медицинских осмотров (в        
определенных законом случаях)  
	ТК РФ, ст. ст. 69, 266, 328, 331 

	12  
	Приказы о переводе на другую   
работу                         
	ТК РФ, ст. 72. Формы N N Т-5,    
Т-5а                             

	13  
	Трудовые книжки (за исключением
совместителей и проработавших  
менее 5 дней)                  
	ТК РФ, ст. 65                    

	14  
	Приказы о привлечении          
работников к сверхурочной      
работе                         
	ТК РФ, ст. 99                    

	15  
	График сменности               
	ТК РФ, ст. 103 (при наличии      
сменной работы)                  

	16  
	Письменные согласия работников 
на выполнение сверхурочной     
работы, работы в выходные и    
праздничные дни и др.          
	ТК РФ, ст. 99                    

	17  
	Персональные уведомления,      
врученные работникам под       
расписку, об их праве          
отказаться от сверхурочной     
работы, работы в выходные и    
праздничные дни (для           
определенных категорий         
работников, включая женщин с   
детьми до трех лет, работников 
до 18 лет и др.)               
	ТК РФ, ст. ст. 99, 113           

	18  
	Листки временной               
нетрудоспособности             
	ТК РФ, ст. 183                   

	19  
	Расчетный лист при выплате     
заработной платы на каждого    
работника                      
	ТК РФ, ст. 136                   

	20  
	График отпусков на календарный 
год                            
	ТК РФ, ст. 123. Форма N Т-7      

	21  
	Заявления работников о         
предоставлении отпуска, о      
перенесении времени отпуска, о 
разделении отпуска на части    
	ТК РФ, ст. ст. 124, 125          

	22  
	Письменные уведомления         
работодателем работников о     
времени начала отпуска. Данное 
уведомление возможно           
предусмотреть в графике        
отпусков                       
	ТК РФ, ст. 123                   

	23  
	Приказы и иные документы,      
связанные с наложением         
дисциплинарных взысканий       
(докладные записки,            
объяснительные записки, иные   
документы, касающиеся          
проведения дисциплинарного     
расследования)                 
	ТК РФ, ст. 193                   

	24  
	Документы, подтверждающие      
основание увольнения (заявления
об увольнении по собственному  
желанию, соглашения о          
прекращении трудовых отношений 
и др.)                         
	ТК РФ, ст. ст. 77 - 84           

	25  
	Уведомления работников (об     
истечении срока трудового      
договора, о прекращении        
трудового договора в течение   
испытательного срока, о        
предстоящем увольнении в связи 
с ликвидацией или сокращением  
штата и др.) и подтверждения о 
получении таких уведомлений    
	ТК РФ, ст. ст. 71, 79, 180       

	26  
	Приказы о прекращении действия 
трудового договора (об         
увольнении)                    
	ТК РФ, ст. 58. Формы N N Т-8,    
Т-8а                             

	27  
	Договоры о полной материальной 
ответственности с определенными
категориями работников         
	ТК РФ, ст. ст. 243, 244.         
Приложения N N 2 и 4 к           
Постановлению Минтруда России от 
31.12.2002 N 85                  

	28  
	Акты о приемке работ,          
выполненных по трудовому       
договору, заключенному на время
выполнения определенной работы 
	Форма N Т-73                     

	29  
	Штатное расписание, со всеми   
дополнениями и изменениями     
	Форма N Т-3                      

	30  
	Личные карточки работников     
	Форма N Т-2                      

	31  
	Книга учета движения трудовых  
книжек и вкладышей в них       
	Постановление Правительства РФ   
от 16.04.2003 N 225 "О трудовых  
книжках", п. 40                  

	32  
	Приходно-расходная книга по    
учету бланков трудовой книжки и
вкладыша в нее                 
	Постановление Правительства РФ   
от 16.04.2003 N 225 "О трудовых  
книжках", п. 40                  

	33  
	Табели учета использования     
рабочего времени               
	Формы N N Т-12, Т-13             

	34  
	Расчетные и платежные ведомости
выплаты заработной платы и иных
выплат, связанных с трудовыми  
отношениями, журнал            
регистрации ведомостей         
	Формы N N Т-49, Т-51, Т-53       

	35  
	Журнал учета листков временной 
нетрудоспособности             
	Рекомендовано табельщикам на     
крупных предприятиях             

	36  
	Записка-расчет о предоставлении
отпуска работнику, записка-    
расчет при прекращении         
(расторжении) трудового        
договора с работником          
(увольнении)                   
	Формы N N Т-60, Т-61             

	37  
	Приказы о предоставлении       
отпуска                        
	Формы N N Т-6, Т-6а              

	38  
	Записка-расчет о предоставлении
отпуска                        
	Форма N Т-60                     

	39  
	Приказы о направлении          
работников в командировку      
	Формы N N Т-9, Т-9а              

	40  
	Командировочные удостоверения  
работников                     
	Форма N Т-10                     

	41  
	Служебные задания для          
направления в командировку и   
отчеты об их выполнении        
	Форма N Т-10а                    

	42  
	Должностные инструкции         
работников, если трудовая      
функция не объявлена в трудовом
договоре                       
	ТК РФ, ст. ст. 57, 68. Единый    
тарифно-квалификационный         
справочник, объявленный          
Постановлением Минтруда России от
21.08.1998 N 37 (в ред. от       
17.09.2007)                      

	43  
	Журнал учета приказов и        
распоряжений работодателя      
	Общероссийский классификатор     
управленческой документации ОК   
011-93 (ОКУД) (утв. и введен в   
действие Постановлением          
Госстандарта России от 30.12.1993
N 299)                           

	44  
	Положения о неразглашении      
коммерческой тайны. Перечень   
сведений, составляющих         
коммерческую тайну,            
утвержденный работодателем     
	ТК РФ, ст. 57. Федеральный закон 
от 29.07.2004 N 98-ФЗ "О         
коммерческой тайне", ст. 10      

	45  
	Положение об аттестации        
	ТК РФ, ст. 81                    

	46  
	Приказ о назначении            
аттестационной комиссии        
	В соответствии с положением об   
аттестации                       

	47  
	Приказы о поощрении работников 
	Формы N N Т-11, Т-11а            

	48  
	Коллективный договор           
	ТК РФ, ст. 40                    

	49  
	Книга учета работников в       
возрасте до 18 лет             
	ТК РФ, гл. 42                    

	50  
	Книга учета работников, занятых
на работах с вредными и (или)  
опасными условиями труда       
	ТК РФ, гл. 36                    

	51  
	Письменные заявления           
работников, являющихся членами 
профессионального союза о      
перечислении членских          
профсоюзных взносов            
	ТК РФ, ст. 377                   


ТРУДОВОЙ ДОГОВОР

Соглашение сторон является основой всякого договора. Существо трудового договора составляет соглашение о трудовой функции работника, т.е. о выполнении им работы по определенной специальности, квалификации или должности. Установление трудовой функции в договорном порядке свидетельствует о том, что конкретные формы приложения труда любого работника определяются доброй волей, свободным выбором и интересами предприятия в лице представителя работодателя.

В Трудовом кодексе РФ трудовому договору посвящен разд. 3. Итак, согласно ст. 56 ТК РФ трудовой договор - соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодателя.

Сторонами трудового договора являются работодатель и работник.

Главная функция трудового договора состоит в том, что именно он порождает трудовое правоотношение между его сторонами.

Возраст, позволяющий вступить в трудовые отношения

По общему правилу правом заключения трудового договора пользуются лица, достигшие 16-летнего возраста (ст. 63 ТК РФ). Как исключение, в трудовые отношения могут вступать лица, достигшие 15-летнего возраста, в случае если ими получено основное общее образование либо они продолжили освоение программы основного общего образования по иной, чем очная, форме обучения, или они оставили общеобразовательное учреждение (не получив при этом образования) для выполнения легкого труда, не причиняющего вреда их здоровью.

К следующей категории лиц, с которыми работодателю разрешено заключать трудовые договоры, относятся учащиеся образовательных учреждений, достигшие возраста 14 лет. Они также могут вступать в трудовые отношения, но лишь для выполнения в свободное от учебы время легкого труда, не причиняющего вреда их здоровью и не нарушающего процесса обучения. Для этого помимо желания самого учащегося необходимо также согласие одного из его родителей (попечителя) и органа опеки и попечительства.

Трудовым законодательством не предусмотрено, в какой форме дается согласие. Во избежание спорных вопросов рекомендуем оформлять данное выражение мнения в письменной форме, факт обучения учащегося необходимо подтверждать справкой соответствующего образовательного учреждения.

Согласно ч. 4 ст. 63 ТК РФ в организациях кинематографии, театрах, театральных и концертных организациях, цирках допускается с согласия одного из родителей (опекуна) и разрешения органа опеки и попечительства заключение трудового договора с лицами, не достигшими возраста 14 лет, для участия в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений без ущерба здоровью и нравственному воспитанию. Трудовой договор в этом случае подписывается родителем (опекуном). В свою очередь, в разрешении органа опеки и попечительства должна быть указана максимально допустимая продолжительность ежедневной работы и другие условия, в которых может выполняться работа.

В Трудовом кодексе РФ и других нормативных актах перечислены случаи, когда лицо моложе 18 лет не может стать участником трудовых отношений - работником, т.е. не может быть принято на работу (например, в качестве государственного служащего).

Особый правовой режим установлен для приема на работу иностранцев.

Так, в соответствии с Федеральным законом от 25.07.2002 N 115-ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации" иностранным гражданам установлено ограничение в осуществлении трудовой деятельности в России. Трудовой договор с иностранным гражданином может быть заключен только при наличии разрешения на работу.

Содержание трудового договора определяет ст. 57 ТК РФ. Условно его можно разделить на три составляющие:

- сведения о работнике и работодателе;

- условия, которые являются обязательными для включения в трудовой договор;

- дополнительные условия, которые могут быть предусмотрены трудовым договором.

При заключении трудового договора должно быть обусловлено время, когда работник приступит к исполнению своих обязанностей, а если время не было предусмотрено соглашением, то началом действия трудового договора считается момент фактического допуска работника к исполнению служебных обязанностей.

В большинстве случаев трудовые договоры заключаются на неопределенный срок, т.е. когда момент их прекращения заранее не устанавливается. Вместе с тем в соответствии с трудовым законодательством (ст. 58) трудовые договоры могут заключаться: на неопределенный срок; на определенный срок, но не более пяти лет.

При этом следует иметь в виду, что в ряде случаев Трудовой кодекс РФ и другие федеральные законы устанавливают иные максимальные сроки заключения такого рода договоров. В частности, согласно ст. 338 ТК РФ с работником, который направляется в представительство Российской Федерации за границей, заключается трудовой договор до трех лет.

Если в трудовом договоре не указан срок, на который работник принимается, он считается принятым на неопределенный срок, т.е. на постоянную работу. Особенность такого договора состоит в том, что действие его продолжается в течение неограниченного времени, пока работник или работодатель не прекратят его в установленном порядке.

Договоры, заключенные на определенный срок (до пяти лет) и на время выполнения определенной работы, называются срочными трудовыми договорами. Их особенность состоит в том, что они могут заключаться на любой точно определенный и согласованный сторонами срок, но не более чем на пять лет.

По истечении срока договора действие его прекращается (ч. 2 ст. 58 ТК РФ). А если действие договора фактически продолжается и ни одна из сторон не потребовала его прекращения, то договор считается заключенным на неопределенный срок, а условия о срочном характере трудового договора утрачивают силу.

Законодатель предусмотрел две группы случаев заключения срочного трудового договора (ст. 59 ТК РФ).

1. В обязательном порядке срочный трудовой договор заключается:

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

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

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

- с лицами, направляемыми на работу за границу;

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

- с лицами, поступающими на работу в организации, созданные на заведомо определенный период или для выполнения заведомо определенной работы;

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

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

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

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

- с гражданами, направленными для прохождения альтернативной гражданской службы;

- в других случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ или иными федеральными законами.

2. Срочный трудовой договор может заключаться по соглашению сторон в случаях, предусмотренных ТК РФ или иными федеральными законами.

Законодательно запрещено (ст. 58 ТК РФ) заключение срочных трудовых договоров в целях уклонения от предоставления прав и гарантий, предусмотренных для работников, с которыми заключается трудовой договор на неопределенный срок.

Трудовой договор вступает в силу (ст. 61) со дня подписания его работником и работодателем, если иное не предусмотрено федеральными законами, другими нормативными правовыми актами Российской Федерации или самим трудовым договором, либо со дня фактического допущения к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя.

Если работодатель принял решение о заключении трудового договора, в котором дата начала работы наступает позднее подписания договора, то он должен помнить, что аннулирование трудового договора не лишает работника права на получение обеспечения по обязательному социальному страхованию при наступлении страхового случая в период со дня заключения трудового договора до дня его аннулирования. Данная гарантия для работника возможна благодаря тому, что в соответствии со ст. 9 Федерального закона от 16.07.1999 N 165-ФЗ "Об основах обязательного социального страхования" отношения по обязательному социальному страхованию возникают у страхователя (работодателя) по всем видам обязательного социального страхования с момента заключения работником трудового договора, а не с фактической даты начала работы.

Общий порядок заключения трудового договора

Независимо от организационно-правовой формы предприятия трудовые отношения между работником и работодателем возникают с момента заключения трудового договора. Как бы то ни было, при заключении трудового договора действуют все нормы, установленные трудовым законодательством, а также принципы, указанные в гл. 1 "Основные начала трудового законодательства" ТК РФ.

Законодателем предусмотрены гарантии при заключении трудового договора (ст. 64 ТК РФ). В частности, запрещается необоснованный отказ в заключении трудового договора.

Под необоснованными надлежит понимать следующие отказы:

- прямо противоречащие трудовому законодательству (беременной женщине; по мотивам пола, расы, национальной принадлежности и т.п.) или административно-правовым актам о направлении на работу (инвалидов в счет квоты и др.);

- не соответствующие фактическим обстоятельствам (например, вследствие ссылки на отсутствие вакансий при их наличии), не по деловым соображениям (вследствие необъективной оценки деловых качеств личности и т.п.).

Считается необоснованным отказ в приеме на работу без указания причин и мотивов.

Если в ходе судебного разбирательства будет установлено, что работодатель отказал в приеме на работу по обстоятельствам, связанным с деловыми качествами данного работника, такой отказ будет считаться обоснованным.

Таким образом, Трудовой кодекс РФ в ст. 64 рассматривает правоотношения работодателя и кандидата на рабочее место, а не работника. Иными словами, работодатель несет ответственность, установленную законом, за нарушение прав кандидата на соответствующую должность.

При заключении трудового договора работодатель должен потребовать от поступающего на работу следующие документы:

1) трудовую книжку, кроме случаев, когда трудовой договор заключается впервые или работник поступает на работу на условиях совместительства;

2) паспорт или иной документ, удостоверяющий личность гражданина;

3) страховое свидетельство государственного пенсионного страхования;

4) документы воинского учета - для военнообязанных и лиц, подлежащих призыву на военную службу;

5) документ об образовании, квалификации или наличии специальных знаний - при поступлении на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки.

В отдельных случаях с учетом специфики работы трудовым законодательством или иными нормативными актами может предусматриваться необходимость предъявления при заключении трудового договора дополнительных документов (ст. 65 ТК РФ).

В случае отсутствия у лица, поступающего на работу, трудовой книжки в связи с ее утратой, повреждением или иной причиной работодатель обязан по письменному заявлению этого лица (с указанием причины отсутствия трудовой книжки) оформить новую трудовую книжку (ч. 5 ст. 65).

При заключении трудового договора впервые трудовая книжка и страховое свидетельство государственного пенсионного страхования оформляются работодателем.

Трудовой договор заключается в письменной форме в двух экземплярах, каждый из которых подписывается обеими сторонами трудового правоотношения (ст. 67 ТК РФ).

У работника и работодателя остается по экземпляру указанного документа. Факт получения работником экземпляра трудового договора должен подтверждаться подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящегося у работодателя.

В повседневной жизни обычно трудовой договор заключается посредством подачи заявления работника о приеме на работу с резолюцией руководителя или лица, его заменяющего. Скорее всего, это делается по привычке, так как ранее это требовал КЗоТ. Современным трудовым законодательством заявление о приеме на работу не предусмотрено.

Трудовой договор, не оформленный надлежащим образом, считается заключенным, когда работник приступил к работе с разрешения или по поручению работодателя или его представителя. При таких обстоятельствах, т.е. фактическом допуске работника к работе, работодатель должен оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее трех рабочих дней со дня фактического допущения работника к работе.

Достижение между работником и работодателем (предприятием, организацией) трудового соглашения (договора) оформляется приказом или распоряжением и объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы, с тем чтобы он убедился в правильности оформления заключенного с ним договора.

По требованию работника работодатель обязан выдать ему заверенную надлежащим образом копию приказа (распоряжения) о приеме на работу (ст. 68 ТК РФ).

Форма приказа о приеме на работу установлена Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1 "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты", в том числе по учету кадров (формы N Т-1 "Приказ (распоряжение) о приеме работника на работу", N Т-1а "Приказ (распоряжение) о приеме работников на работу").

Обязанностью работодателя при заключении трудового договора является ознакомление работника под роспись с действующими на предприятии правилами внутреннего трудового распорядка и иными локальными нормативными актами, имеющими отношение к трудовой функции работника и ее последствиям, коллективным договором.

Основным документом о трудовой деятельности и об общем, непрерывном и специальном трудовом стаже работника является трудовая книжка (ст. 66 ТК РФ). Кстати, с ней связывается предоставление работнику определенных льгот и преимуществ на основании соответствующих нормативных правовых актов, коллективного договора, трудового договора или иного нормативного акта. На лиц, поступивших на работу впервые, работодателем оформляется трудовая книжка не позднее пяти дней с момента приема на работу.

Испытание при приеме на работу

При заключении трудового договора соглашением сторон может быть предусмотрено испытание с целью проверки соответствия работника порученной ему работе. Условие об установлении испытательного срока должно содержаться в трудовом договоре и в последующем приказе (распоряжении) о приеме на работу. Если это требование не выполнено, считается, что испытание не установлено и работник окончательно принят на предприятие (в организацию, учреждение) с первого дня работы.

В случае, когда работник фактически допущен к работе без оформления трудового договора (ч. 2 ст. 67 ТК РФ), условие об испытании может быть включено в трудовой договор, только если стороны оформили его в виде отдельного соглашения до начала работы.

В судебной практике признано, что работник не может быть освобожден от работы как не выдержавший испытание, если отсутствуют доказательства относительно соглашения сторон об установлении испытания при приеме на работу, т.е. при заключении трудового договора.

В период испытания на работников полностью распространяется законодательство о труде, положения коллективного договора, соглашений, локальных нормативных актов, поскольку период испытания включается в трудовой стаж, в том числе и в стаж для получения отпусков.

Испытательный срок не может превышать трех месяцев (если иное не установлено законом). К этому следует добавить, что при заключении трудового договора на срок от двух до шести месяцев испытание не может превышать двух недель. Между тем для руководителей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, представительств и прочих обособленных структурных подразделений срок испытания может быть определен до шести месяцев, если иное не установлено федеральным законодательством.

Таким образом, законодательством не только определены нормы, касающиеся испытательных сроков, но и дается более широкий диапазон установления работодателем продолжительности испытания. Пределы испытательного срока, предусмотренные законом, не могут быть увеличены или продлены, но могут быть уменьшены по соглашению работодателя с работником.

В испытательный срок не засчитываются период временной нетрудоспособности и другие периоды, когда работник фактически отсутствовал на работе по уважительным причинам. В указанных случаях испытательный срок продлевается, но общая продолжительность испытания до и после перерыва не должна превышать сроков, установленных законом.

Трудовой договор с иностранными работниками

Поскольку органы миграционной службы не обязаны информировать работодателя об аннулировании разрешения на работу и иных разрешительных документов, во избежание проблем в трудовые договоры с иностранными работниками, временно пребывающими в Российской Федерации (въехавшими в Российскую Федерацию как на основании визы, так и в безвизовом порядке), необходимо включить условие о том, что работник обязан незамедлительно уведомить работодателя об аннулировании разрешения на работу и об аннулировании разрешения на временное проживание в Российской Федерации.

Работодатель должен периодически проверять у работников - иностранных граждан разрешения на работу, на временное проживание или вид на жительство.

Для работников - иностранных граждан предусматриваются равные с российскими работниками права, установленные Трудовым кодексом РФ, в том числе право на отдых в выходные и праздничные дни, право на отпуск, соблюдение установленной продолжительности рабочего времени, оплату труда и т.д.

Однако работодатели, привлекающие и использующие иностранных работников, обязаны учитывать условия международных договоров, заключенных Российской Федерацией, в том числе и те, которые регулируют вопросы взаимной трудовой деятельности граждан Российской Федерации и других государств.

ИЗМЕНЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Общий порядок изменения определенных сторонами условий трудового договора определен гл. 12 Трудового кодекса РФ.

Изменение трудового договора - это изменение его содержания, т.е. одного или нескольких его условий.

В соответствии со ст. 72 ТК РФ изменение определенных сторонами условий трудового договора допускается только по соглашению сторон трудового договора. Данное соглашение об изменении определенных сторонами условий трудового договора заключается в письменной форме.

Поскольку какой-либо унифицированной формы такого соглашения законодательно не утверждено, мы рекомендуем заключать дополнительное соглашение к трудовому договору.

Так, некоторые работодатели оформляют повышение окладов работникам на основании приказов по предприятию, на котором работники расписываются, тем самым подтверждая свое согласие. Однако оформлять данное изменение трудового договора следует именно приложением либо дополнением к нему, поскольку условия оплаты труда являются обязательным условием трудового договора (ст. 57 ТК РФ).

При недостижении согласия с работником работодатель не вправе в одностороннем порядке корректировать или иным образом изменять трудовой договор.

Изменение содержания трудового договора осуществляется в случаях:

- перевода на другую работу (ст. 72.1 ТК РФ);

- изменения определенных сторонами условий трудового договора (ст. 74 РФ).

Законодателем предусмотрены также ситуации, которые не изменяют обязательные условия самого договора, а лишь связаны с дальнейшим действием самого договора, а именно:

- смена собственника имущества организации, изменение ее подведомственности, реорганизация организации (ст. 75 ТК РФ);

- отстранение работника от работы (ст. 76).

Перевод на другую работу - это постоянное или временное изменение трудовой функции работника и (или) структурного подразделения, в котором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом договоре), при продолжении работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем (ст. 72.1 ТК РФ). Перевод на другую работу допускается только с письменного согласия работника за исключением случаев, предусмотренных ч. 2 ст. 72.2 (временный перевод для предотвращения катастроф, аварий, пожаров и других стихийных бедствий, а также для устранения их последствий) и ч. 3 ст. 72.2 Кодекса (в случаях простоя, предотвращения уничтожения или порчи имущества, замены отсутствующего работника).

Запрещается переводить и перемещать работника на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья.

Если работник по состоянию здоровья нуждается в переводе на другую работу, то при наличии такой работы, в том числе и требующей более низкой квалификации, работодатель обязан письменно уведомить работника и с его письменного согласия внести изменения в трудовой договор. Данное положение не распространяется на руководителя предприятия, его заместителей и главного бухгалтера. Срок, на который возможно перевести на другую работу по состоянию здоровья, может быть до четырех месяцев, свыше четырех месяцев или постоянно.

Если срок перевода на другую работу - до четырех месяцев, то работодатель предлагает в письменной форме работнику перевод на другую работу на срок, указанный в медицинском заключении. Если работник отказывается от перевода, то работодатель не имеет права его уволить, а обязан отстранить его от выполнения ранее порученной работы, как это предусмотрено абз. 4 ч. 1 ст. 76 ТК РФ, без сохранения среднего заработка. При этом за работником сохраняется место работы.

Если работник по состоянию здоровья нуждается в переводе на другую работу на срок свыше четырех месяцев или постоянно, то работодатель в письменной форме должен предложить ему иную имеющуюся у него работу. Работник имеет право не дать согласия на перевод, в этом случае он подлежит увольнению по основанию, предусмотренному п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

При отсутствии у работодателя такой работы работник также подлежит увольнению по основанию, предусмотренному п. 8 ч. 1 ст. 77. Во избежание спорных ситуаций рекомендуем работодателю иметь письменное подтверждение отсутствия таких должностей.

По письменной просьбе работника или с его письменного согласия может быть осуществлен перевод работника на постоянную работу к другому работодателю. При этом трудовой договор по прежнему месту работы прекращается (п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

На практике кадровые работники довольно часто подменяют понятия "перевод" и "перемещение". Объединяет эти определения тот факт, что в обоих случаях работник меняет свое рабочее место.

Если новое рабочее место работника находится в другом городе или ином населенном пункте, то в этом случае применимо только понятие "перевод". При этом не важно, меняются условия трудового договора или нет. Это относится и к случаю, когда работник переводится на работу в другое предприятие. В этих случаях также требуется, чтобы работник дал письменное согласие на такой перевод.

Если на предприятии изменяются организационные или технологические условия труда (изменения в технике и технологии производства, структурная реорганизация производства, другие причины) и условия трудового договора, определенные сторонами, не могут быть сохранены, допускается их изменение по инициативе работодателя, за исключением изменения трудовой функции работника.

Законодателем установлены сроки письменного уведомления работника о предстоящих изменениях определенных сторонами условий трудового договора, а также о причинах, вызвавших необходимость таких изменений. Данное уведомление должно быть сделано работодателем в письменной форме не позднее чем за два месяца, если иное не предусмотрено ТК РФ (ст. 74).

При незаконном переводе у работника появляется основание для обращения в судебные органы за защитой нарушенных прав. В случае признания перевода на другую работу незаконным работник восстанавливается на прежней работе и ему выплачивается средний заработок за все время вынужденного прогула или разница в заработке за все время выполнения нижеоплачиваемой работы (ст. 394 ТК РФ).

Изменение определенных сторонами условий трудового договора (ст. 74) возможно не только при переводе на другую работу, но и вследствие изменения организационных и технологических условий труда. При этом трудовая функция работника не должна изменяться, т.е. он продолжает работать в той же должности, по той же специальности, квалификации, но с изменением других обязательных условий трудового договора (система и размер оплаты труда, льготы, режим работы и др.).

При этом работодатель должен обосновать изменение условий, сохранить трудовые функции работника, соблюсти процедуру изменения условий трудового договора.

В отдельную статью ТК РФ выведен перевод работника на другую работу в соответствии с медицинским заключением.

Согласно ст. 73 медицинское заключение должно быть выдано в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ.

Законодателем предусмотрено изменение трудовых отношений при смене собственника имущества предприятия, изменении подведомственности предприятия, его реорганизации. Рассмотрим в отдельности каждый случай.

В современных рыночных условиях часто встречается смена собственника имущества предприятия. Новый собственник имеет право заменить руководителя предприятия, его заместителей и главного бухгалтера (п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), но не позднее трех месяцев с момента регистрации права собственности.

Для всех остальных работников смена собственника имущества этого предприятия не является основанием для расторжения трудовых договоров.

Обращаем внимание нового собственника имущества на то, что у него возникает обязанность выплатить указанным работникам компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков работника (ст. 181 ТК РФ). При увольнении по данному основанию удержание за неотработанные дни отпуска не производится (ч. 2 ст. 137).

Изменение подведомственности (подчиненности) организации не отражается на трудовых отношениях ее работников. Возможно, что в случае изменения подведомственности предприятия работники откажутся от продолжения работы, в таком случае трудовые отношения с ними прекращаются на основании п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

При реорганизации предприятия (слиянии, присоединении, разделении, выделении, преобразовании) трудовые отношения с согласия работника продолжаются. При отказе работника от продолжения работы трудовой договор прекращается в соответствии с п. 6 ч. 1 ст. 77 Кодекса.

РАСТОРЖЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Любая организация - динамичное образование, коллектив которого периодически обновляется по тем или иным причинам. Кто-то из работников уходит по собственной инициативе, кого-то увольняют по инициативе руководства. Иногда трудовые отношения прекращаются в силу объективных причин - например, истекает срок трудового договора, и ни работник, ни работодатель не имеют желания его продлевать. В любом случае при расторжении или прекращении трудового договора необходимо "утрясти" все формальности, чтобы у сторон не было претензий друг к другу.

Увольнение - это прекращение трудовых отношений между работодателем и работником. Определение применяемому на практике термину "увольнение" не дано ни в Трудовом кодексе РФ, ни в действовавшем до 1 февраля 2002 г. КЗоТе.

Прекращение трудовых отношений по инициативе одной из сторон либо по решению обеих и является расторжением трудового договора.

Прекращению трудового договора посвящена гл. 13 ТК РФ. В ст. 77 перечислены основания прекращения трудового договора, к которым относятся:

- соглашение сторон;

- истечение срока трудового договора;

- расторжение трудового договора по инициативе работника;

- расторжение трудового договора по инициативе работодателя;

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

По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежащим образом заверенную копию приказа (распоряжения) о прекращении трудового договора (ст. 84.1 ТК РФ). В случае, когда указанный приказ (распоряжение) невозможно довести до сведения работника или работник отказывается ознакомиться с ним под роспись, на приказе (распоряжении) производится соответствующая запись.

По общему правилу днем прекращения трудового договора является последний день работы работника, за исключением случаев, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом сохранялось место работы (должность).

В день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку и произвести с ним окончательный расчет в соответствии со ст. 140 ТК РФ. По письменному заявлению работника работодатель также обязан выдать ему заверенные надлежащим образом копии документов, связанных с работой.

Запись в трудовую книжку об основании и о причине прекращения трудового договора производится уполномоченным работодателем должностным лицом в точном соответствии с формулировками Трудового кодекса РФ или иного федерального закона и со ссылкой на соответствующие статью, часть статьи, пункт статьи Трудового кодекса или иного федерального закона.

На практике возможны случаи, когда в день прекращения трудового договора выдать трудовую книжку работнику невозможно в связи с его отсутствием либо отказом от ее получения. В данной ситуации работодатель обязан направить работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте. Со дня направления указанного уведомления работодатель освобождается от ответственности за задержку выдачи трудовой книжки. Работодатель также не несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки в случае несовпадения последнего дня работы с днем оформления прекращения трудовых отношений при увольнении работника, наступившем вследствие:

- прогула работника, т.е. отсутствия на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены) независимо от его (ее) продолжительности, а также отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены);

- осуждения работника к наказанию, исключающему продолжение прежней работы, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу;

- увольнения женщины, срок действия трудового договора с которой был продлен до окончания беременности в соответствии со ст. 261 ТК РФ.

По письменному обращению работника, не получившего трудовую книжку после увольнения, работодатель обязан выдать ее не позднее трех рабочих дней со дня обращения работника.

Расторжение трудового договора по инициативе работника

(по собственному желанию)

Основным правилам расторжения трудового договора по инициативе работника посвящена ст. 80 ТК РФ. Согласно данной статье работник имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив работодателя в письменной форме не позднее чем за две недели. Обращаем внимание работодателей на то, что течение указанного срока начинается на следующий день после получения работодателем заявления работника об увольнении.

В вышеуказанной статье также предусмотрено, что трудовой договор между работником и работодателем можно расторгнуть и до истечения срока предупреждения об увольнении. Это может быть вызвано невозможностью продолжения работником работы, например вследствие зачисления в образовательное учреждение, выхода на пенсию и других случаев. Кроме того, расторжение трудового договора досрочно может произойти в результате установленного нарушения работодателем трудового законодательства и иных правовых актов, содержащих нормы трудового права, локальных нормативных актов, условий коллективного договора, соглашения или трудового договора. В этих случаях работодатель обязан расторгнуть трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника. Если по истечении срока предупреждения об увольнении трудовой договор не был расторгнут и работник не настаивал на увольнении, действие трудового договора продолжается.

Работник имеет право написать заявление об увольнении и в период временной нетрудоспособности, и даже в отпуске. При этом дата увольнения может приходиться на эти периоды. Работодатель обязан удовлетворить просьбу об увольнении. Заявление на увольнение работник может передать не только лично, но и по почте, факсу, электронной почте и т.д. Главное, чтобы у работодателя не возникло сомнений в подлинности такого заявления.

У работника есть право отозвать свое заявление об увольнении (ч. 4 ст. 80 ТК РФ). Заявление можно отозвать даже в последний рабочий день, когда произведены все расчеты и внесена запись в трудовую книжку об увольнении работника. В этом случае работодатель обязан аннулировать приказ об увольнении и произвести исправительную запись в трудовую книжку.

Есть два основания отказать работнику в просьбе об отзыве заявления на увольнение. Во-первых, если на его место приглашен в письменной форме другой работник в порядке перевода от другого работодателя (ч. 4 ст. 80 ТК РФ). Во-вторых, в том случае, когда работник уже находится в отпуске с последующим увольнением (ч. 4 ст. 127).

Некоторые работодатели склоняют работника к увольнению по собственному желанию. Иногда при оформлении на работу всем работникам заранее предлагают написать заявление об увольнении по собственному желанию с пробелами вместо даты. Работники в таких случаях подписывают любые документы, лишь бы устроиться на работу. А работодателю в данной ситуации следует быть готовым к разбирательствам в суде, где работник может потребовать восстановления на работе. Кроме того, за время вынужденного прогула предприятию придется выплатить не полученный им заработок (ст. 234 ТК РФ).

Как безболезненно уволить работника?

Хотим уволить, не знаем как. На сегодняшний момент распространено мнение, что увольнение по собственному желанию является наиболее безболезненным способом расторжения трудового договора. Между тем, как показывает правоприменительная практика, это не совсем верное утверждение. Основанием для восстановления уволенного работника в данном случае может быть как намеренное нарушение работодателем трудового законодательства, так и многочисленные ошибки, связанные с невниманием к процедурным вопросам такого увольнения (например, к правилам течения сроков и т.п.). Вопреки мнению большинства, намного меньше сложностей возникает при увольнении по соглашению сторон. Кроме того, данный вид увольнения, на наш взгляд, является более оптимальным, чем увольнение по собственному желанию.

На практике п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ применяется достаточно редко, так как законодательно не согласована процедура увольнения по соглашению сторон, не определена форма соглашения сторон о расторжении трудового договора.

По соглашению сторон может расторгаться как договор, заключенный на неопределенный срок, так и срочный трудовой договор.

Увольнение по данному основанию применяется в случаях, когда для прекращения трудового договора желания только работника или только работодателя недостаточно и необходимо взаимное волеизъявление сторон на прекращение трудовых отношений. Например, при досрочном расторжении трудовых договоров, когда без согласия работодателя работник не вправе прекратить выполнение своих трудовых обязанностей до истечения установленного трудовым договором срока. При этом договор может быть заключен как на определенный срок, так и на время выполнения определенной работы.

Сравним условия увольнения по собственному желанию и по соглашению сторон.

	Условия увольнения 
	Увольнение по      
собственному желанию  
	Увольнение по соглашению 
сторон          

	Инициатор           
прекращения трудовых
отношений           
	Работник                 
	Любая сторона трудового   
договора                  

	Форма документа,    
выражающая волю     
сторон              
	Письменное заявление     
работника                
	Законодательно форма      
соглашения не             
урегулирована             

	Срок предупреждения 
о расторжении       
трудового договора  
	Работник обязан          
предупредить работодателя
не позднее чем за две    
недели до даты увольнения
(за исключением некоторых
случаев, указанных в     
ст. 80 ТК РФ)            
	Законодательством сроки не
установлены. Определяются 
соглашением сторон        

	Документ, служащий  
основанием для      
издания приказа об  
увольнении          
	Заявление работника      
	Соглашение о расторжении  
трудового договора        

	Выходное пособие при
увольнении          
	Законодательством не     
предусмотрено            
	Его размер может          
устанавливаться по        
соглашению сторон         

	Возможность         
увольнения по другим
основаниям          
(например, за       
прогул в период     
двухнедельной       
отработки)          
	Допустимо в период       
предупреждения об        
увольнении по инициативе 
одной из сторон          
	Допустимо только при      
обоюдном согласии сторон  

	Право работника     
изменить решение об 
увольнении          
	Имеет право отозвать     
заявление (за исключением
случая ч. 4 ст. 80 ТК РФ)
	Решение об отмене         
увольнения может быть     
достигнуто только при     
обоюдном согласии сторон  

	Основание для       
прекращения         
трудового договора  
	Желание работника        
	Сделка (желание двух      
сторон)                   


На практике возможен вариант, когда работник хотел бы остаться. Из проведенного сравнения видно, что при прекращении трудового договора по соглашению сторон, если до увольнения работник передумает и решит остаться в организации, в одностороннем порядке он это сделать не сможет. Аннулирование приказа об увольнении и самого соглашения о расторжении трудового договора возможно лишь при обоюдном согласии работника и работодателя.

Данная позиция подтверждена в п. 20 Постановления Верховного Суда РФ от 17.03.2004 N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации": "Аннулирование договоренности относительно срока и основания увольнения возможно лишь при взаимном согласии работодателя и работника".

Конечно, это еще одно преимущество для работодателя, так как ни о каком отзыве заявления об увольнении речи быть не может.

По соглашению сторон трудовой договор может быть расторгнут в любое время. Но может возникнуть ситуация, когда работник, подлежащий увольнению через некоторое количество дней, начинает прогуливать, саботировать или иным способом нарушать трудовую дисциплину. Тут уж, к сожалению, работодателю не позавидуешь - уволить нарушителя по другим основаниям он уже будет не вправе. Ведь изменить соглашение сторон возможно только по обоюдному согласию.

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя

Основания, на которых трудовой договор расторгается работодателем, перечислены в ст. 81 ТК РФ. Так, трудовой договор может быть расторгнут в случаях:

1) ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем;

2) сокращения численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя;

3) несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации;

4) смены собственника имущества организации (в отношении руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера);

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

6) однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей:

а) прогула, т.е. отсутствия на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены), независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены);

б) появления работника на работе (на своем рабочем месте либо на территории организации-работодателя или объекта, где по поручению работодателя работник должен выполнять трудовую функцию) в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;

в) разглашения охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, в том числе разглашения персональных данных другого работника;

г) совершения по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленных вступившим в законную силу приговором суда или постановлением судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях;

д) установленного комиссией по охране труда или уполномоченным по охране труда нарушения работником требований охраны труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий;

7) совершения виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя;

8) совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы;

9) принятия необоснованного решения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером, повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации;

10) однократного грубого нарушения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей;

11) представления работником работодателю подложных документов при заключении трудового договора;

12) в случаях, предусмотренных трудовым договором с руководителем организации, членами коллегиального исполнительного органа организации;

13) в других случаях, установленных ТК РФ и иными федеральными законами.

Рассмотрим подробнее основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя.

Основанием прекращения трудового договора является расторжение трудового договора по инициативе работодателя. В частности, трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случае ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем (п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Ликвидация юридического лица означает прекращение его деятельности без перехода прав и обязанностей к другим лицам в порядке правопреемства (ст. 61 ГК РФ).

При ликвидации юридического лица трудовые договоры с работниками прекращаются из-за невозможности продолжения как деятельности самого предприятия, так и трудовой деятельности работников, назначается ликвидационная комиссия (ликвидатор), на которую возлагаются обязанности по ликвидации.

Требования кредиторов при ликвидации юридического лица удовлетворяются в порядке очередности, при этом расчеты по выплате выходных пособий и оплате труда с лицами, работающими по трудовым договорам, производятся во вторую очередь (ст. 64 ГК РФ).

Ликвидация считается завершенной, а юридическое лицо - прекратившим существование в соответствии с п. 8 ст. 63 ГК РФ после внесения об этом записи в Единый государственный реестр юридических лиц.

Признание в установленном порядке или объявление лица банкротом не означает ликвидацию организации, а влечет наступление процесса ликвидации. Это значит, что расторжение трудовых договоров с работниками по данному основанию на момент признания организации банкротом следует рассматривать как неправомерное.

О предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации работники предупреждаются работодателем персонально и под расписку не менее чем за два месяца до увольнения (ст. 180 ТК РФ).

При расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации на основании ст. 178 Кодекса увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но на срок не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.

На практике часто применяется основание увольнения работников, предусмотренное п. 2 ч. 1 ст. 81, - сокращение численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя.

В трудовом законодательстве понятие "сокращение штата работников" не определено.

В повседневной деятельности под сокращением штата понимается упразднение в установленном порядке одной или нескольких штатных единиц по соответствующей должности, а также уменьшение объема работ. Сокращение штата может произойти, например, в результате модернизации оборудования, хотя при этом объем работ может не уменьшиться, а, наоборот, увеличиться.

При принятии решения о сокращении численности или штата работников необходимо помнить следующие правила.

Во-первых, данный вид увольнения допускается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу, которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику все вакансии, имеющиеся у него в данной местности (предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным или трудовым договором).

Во-вторых, 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 период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание;

- инвалидам ВОВ и инвалидам боевых действий по защите Отечества;

- работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы (ст. 179 ТК РФ, Письмо Роструда от 05.02.2007 N 276-6-0).

В-третьих, о предстоящем увольнении в связи с сокращением численности или штата работников организации работники предупреждаются работодателем персонально и под роспись не менее чем за два месяца до увольнения.

В-четвертых, работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения двухмесячного срока, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

Уволить работника за несоответствие занимаемой должности согласно п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ можно только по результатам аттестации. Не могут быть положены в основу увольнения работника иные выводы, сделанные комиссией: о нарушении трудовой дисциплины, о недостаточно прилежном отношении к работе, о несоответствии личностных качеств занимаемой должности и т.д.

Низкая квалификация работника и его неспособность надлежащим образом работать на этой должности должны быть подтверждены аттестационной комиссией и зафиксированы в итоговом документе (протоколе, решении и т.д.). На практике это очень долгий и трудоемкий процесс.

Работодателю следует помнить: если работник признан не соответствующим занимаемой должности, руководитель может его уволить, но вначале должен предложить ему другую работу, т.е. представить перечень всех имеющихся должностей, которые он может занять в соответствии со своей квалификацией.

Аттестация работников проводится в целях определения их деловых качеств и оценки результатов их труда. Различают обязательную и необязательную аттестацию работников.

Обязательной аттестации подлежат категории работников, для которых данное требование установлено нормативными правовыми актами. В остальных случаях аттестация является необязательной.

Необязательная аттестация проводится исключительно по инициативе работодателя.

Порядок проведения аттестации устанавливается нормативными правовыми актами или локальными нормативными актами, принимаемыми с учетом мнения представительного органа работников (ч. 2 ст. 81 ТК РФ).

Порядок проведения необязательной аттестации, как правило, устанавливается локальными нормативными актами.

Поскольку на основании результатов аттестации может быть принято решение об увольнении работника, порядок ее проведения, в случае если он не установлен нормативными правовыми актами, должен быть таким, чтобы органы по разрешению трудовых споров (суд, комиссия по трудовым спорам) не могли поставить под сомнение результаты проведенной аттестации работников.

Увольнение по инициативе работодателя по п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК РФ предусматривает смену собственника имущества организации (это касается руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера).

При использовании этой нормы следует учитывать, что расторжение трудового договора по названному основанию возможно лишь при смене собственника имущества организации в целом (п. 32 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03.2004 N 2).

Уволить работников по данному основанию можно лишь в течение трех месяцев с момента смены собственника (ч. 1 ст. 75 ТК РФ).

Кроме того, новый собственник имущества обязан выплатить указанным работникам компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков работника (ст. 181). Если данные работники использовали основной отпуск авансом, то при увольнении по данному основанию удержание за неотработанные дни отпуска не производится (ч. 2 ст. 137).

Следующее основание увольнения по инициативе работодателя предусмотрено п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ - неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание.

Если работником уже было совершено хотя бы одно дисциплинарное правонарушение, за которое к нему в установленном ТК РФ порядке было применено дисциплинарное взыскание и на момент увольнения оно не снято и не погашено в порядке, предусмотренном ст. 194, то при повторном нарушении можно говорить о его неоднократности.

Неоднократное нарушение работником без уважительных причин трудовых обязанностей должно быть зафиксировано работодателем документально (материалы разбирательств по фактам нарушений, объяснения работника, приказы и другое), что объективно подтверждает факт применения к работнику дисциплинарного взыскания, которое на момент повторного неисполнения им без уважительных причин трудовых обязанностей не снято и не погашено.

Работодатель вправе уволить работника по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ и в том случае, если работник подал заявление об увольнении по собственному желанию, а затем совершил дисциплинарный проступок, имея ранее наложенное и непогашенное дисциплинарное взыскание.

Принимая решение об увольнении работника по данному основанию, работодатель должен учитывать, что есть категории работников, для которых трудовым законодательством установлены гарантии. По указанному основанию не могут быть уволены беременные женщины (ч. 1 ст. 261 ТК РФ).

Трудовой договор расторгается по инициативе работодателя за однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей (п. 6 ч. 1 ст. 81) по следующим пяти причинам:

1) прогул, т.е. отсутствие работника на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены) независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены);

2) появление работника на работе (на своем рабочем месте либо на территории организации-работодателя или объекта, где по поручению работодателя работник должен выполнять трудовую функцию) в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;

3) разглашение охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, в том числе разглашение персональных данных другого работника;

4) совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растрата, умышленное его уничтожение или повреждение, установленные вступившим в законную силу приговором или постановлением суда или постановлением органа, уполномоченного на рассмотрение дел об административных правонарушениях (пп. "г" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ);

5) нарушение работником требований охраны труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий (пп. "д" п. 6 ч. 1 ст. 81).

Еще одно основание, по которому работодатель может расторгнуть трудовой договор с работником, - это совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя.

В связи с утратой доверия по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК РФ увольнять можно только тех работников, которые непосредственно обслуживают денежные или товарные ценности (прием, хранение, транспортировка, распределение и т.п.) и совершили виновные действия, дающие работодателю основание для утраты доверия к ним. Чаще всего это продавцы, кассиры, кладовщики, экспедиторы, товароведы, бухгалтеры, работники банков, ломбардов и т.д.

Трудовой договор по причине совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка (п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) расторгается досрочно, если такой проступок несовместим с продолжением данной работы. Но при каких именно обстоятельствах - связанных или не связанных с выполнением порученной работы (трудовой функции) - работником совершен проступок, не уточняется.

Обратите внимание! К числу аморальных проступков следует отнести не только посягательство на половую неприкосновенность другого лица, но и такие обыденные явления, как систематическое пьянство, вовлечение в пьянство несовершеннолетних, клевета на коллег и т.п.

По указанному основанию не может быть уволен работник учебного заведения (учреждения), которому в соответствии с трудовым договором поручена работа (трудовая функция), не связанная с воспитанием подопечных, т.е. досрочное расторжение трудовых договоров с работниками из состава администрации заведений (учреждений), а также с техническим (обслуживающим) персоналом в связи с совершением ими аморальных проступков не допускается.

Трудовой договор может быть досрочно расторгнут с работником -руководителем предприятия (филиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером в связи с принятием необоснованного решения, повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу предприятия (п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК РФ). Увольнение по данному основанию распространяется только на строго определенные категории работников предприятия.

Трудовой договор может быть прекращен досрочно в связи с однократным грубым нарушением работником - руководителем предприятия (филиала, представительства) (его заместителем) своих трудовых обязанностей (п. 10 ч. 1 ст. 81).

Обратите внимание! В списке должностей лиц, увольняемых по данному основанию, отсутствует должность главного бухгалтера.

Прекращение срочного трудового договора

Срочный трудовой договор прекращает свое действие с истечением его срока. О прекращении трудового договора в связи с истечением срока его действия работник должен быть предупрежден в письменной форме не менее чем за три календарных дня до увольнения. На практике работодатель нередко на время отсутствия основного работника временно принимает другого работника по срочному трудовому договору. В случае "внезапного" выхода на работу основного работника работодатель не имеет возможности своевременно предупредить временного работника о предстоящем увольнении. От такой обязанности его освобождает ст. 79 ТК РФ.

Трудовой договор, заключенный на время выполнения определенной работы, прекращается по завершении этой работы. Таким образом, срочный трудовой договор с конкретным работником может быть прекращен только тогда, когда выполнен весь объем работ, в целях выполнения которых было создано предприятие. При этом фактом подтверждающим выполнение работы, будет Акт о приеме работ, выполненных по срочному трудовому договору, заключенному на время выполнения определенной работы (форма N Т-73), который является унифицированной формой первичной учетной документации по учету труда и его оплаты, утвержденной Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1.

Названный акт применяется для оформления и учета приема-сдачи работ, выполненных работником по срочному трудовому договору, заключенному на время выполнения определенной работы, и является основанием для окончательного или поэтапного расчета сумм оплаты выполненных работ. Акт составляется работником, ответственным за прием выполненных работ, утверждается руководителем организации или уполномоченным им на это лицом и передается в бухгалтерию для расчета и выплаты исполнителю работ причитающейся суммы.

Трудовой договор, заключенный на время исполнения обязанностей отсутствующего работника, прекращается с выходом этого работника на работу.

Трудовой договор, заключенный для выполнения сезонных работ в течение определенного периода (сезона), прекращается по окончании этого периода (сезона).

Руководителям организаций, в которых действуют профсоюзные организации, не следует забывать, что в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя, обязательно участие выборного органа первичной профсоюзной организации (ст. 82 ТК РФ).

Согласно ч. 1 ст. 82 при принятии решения о сокращении численности или штата работников организации и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в соответствии с п. 2 ч. 1 ст. 81 работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий (расторжения с работниками трудовых договоров). На это положение указывает и Определение КС РФ от 15.01.2008 N 201-О-П.

Увольнение работников, являющихся членами профсоюза, по основаниям, предусмотренным п. п. 2, 3 или 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, а именно по сокращению численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя; несоответствию работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации; неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание, производится с учетом мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации в соответствии со ст. 373.

При проведении аттестации, которая может послужить основанием для увольнения работников в соответствии с п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, в состав аттестационной комиссии в обязательном порядке включается представитель выборного органа соответствующей первичной профсоюзной организации.

Коллективным договором может быть установлен иной порядок обязательного участия выборного органа первичной профсоюзной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя.

Подробнее о коллективном договоре см. раздел "Кадровая документация".

Прекращение трудового договора по обстоятельствам,

не зависящим от воли сторон

Законодательной базой для прекращения трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон, является ст. 83 ТК РФ, в соответствии с которой трудовой договор подлежит прекращению, по следующим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон:

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

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

3) неизбрание на должность;

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Порядок расторжения трудового договора в связи с обстоятельствами, не зависящими от воли сторон, определенными ч. 1 ст. 83 ТК РФ, возможен при обстоятельствах, возникновение которых может рассматриваться сторонами в качестве законного основания для расторжения трудового договора по указанной статье, лишь в том случае если данные обстоятельства документально подтверждены либо работником, либо работодателем (в зависимости от того, о каких именно обстоятельствах идет речь).

Также работодателю не следует забывать, что прекращение трудового договора предусмотрено п. п. 2, 8, 9 или 10 ч. 1 ст. 83 ТК РФ по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон. При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Трудовой договор по основанию, предусмотренному п. 12 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, прекращается не позднее окончания срока, установленного Правительством РФ для приведения работодателями, осуществляющими на территории Российской Федерации определенные виды экономической деятельности, общего количества работников, являющихся иностранными гражданами или лицами без гражданства, в соответствие с допустимой долей таких работников.

Особенности регулирования рынка труда иностранных работников законодательно регламентируются Федеральным законом от 25.07.2002 N 115-ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации".

Согласно ст. 18.1 этого Закона потребность в привлечении иностранных работников, в том числе по приоритетным профессионально-квалификационным группам, с учетом политической, экономической, социальной и демографической ситуации, а также в целях оценки эффективности использования иностранной рабочей силы ежегодно определяет Правительство РФ.

Исполнительные органы государственной власти субъекта РФ ежегодно определяют потребность в привлечении иностранных работников, оценивают эффективность использования иностранной рабочей силы, вклад иностранных работников в социально-экономическое развитие данного субъекта РФ. Определение органами государственной власти субъекта РФ потребности в привлечении иностранных работников осуществляется в соответствии с правилами, установленными Правительством РФ.

В целях обеспечения национальной безопасности, поддержания оптимального баланса трудовых ресурсов, содействия в приоритетном порядке трудоустройству граждан Российской Федерации, а также в целях решения иных задач внутренней и внешней политики государства Правительство РФ вправе устанавливать квоты на выдачу иностранным гражданам разрешений на работу как на территории одного или нескольких субъектов РФ, так и на всей территории Российской Федерации.

Данные квоты могут устанавливаться в зависимости от профессии, специальности, квалификации иностранных граждан, страны их происхождения, а также в зависимости от иных экономических и (или) социальных критериев с учетом региональных особенностей рынка труда.

Указанные квоты не распространяются на иностранных граждан - квалифицированных специалистов, трудоустраивающихся по имеющейся у них профессии (специальности) в соответствии с перечнем профессий (специальностей, должностей), утверждаемым федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативному правовому регулированию занятости населения, по согласованию с федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативному правовому регулированию в сфере социально-экономического развития и торговли.

Правительство РФ вправе ежегодно с учетом региональных особенностей рынка труда и необходимости в приоритетном порядке трудоустройства граждан Российской Федерации устанавливать допустимую долю иностранных работников, используемых в различных отраслях экономики хозяйствующими субъектами, осуществляющими деятельность как на территории одного или нескольких субъектов РФ, так и на всей территории Российской Федерации.

При установлении указанной допустимой доли Правительство РФ определяет срок приведения в соответствие с ней хозяйствующими субъектами численности используемых ими иностранных работников. Этот срок устанавливается с учетом необходимости соблюдения работодателями порядка расторжения трудового договора (контракта), установленного трудовым законодательством Российской Федерации.

Прекращение трудового договора вследствие нарушения

установленных Трудовым кодексом РФ или иным

федеральным законом правил заключения трудового договора

Трудовой договор прекращается вследствие нарушения установленных Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом правил его заключения (п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ), если нарушение этих правил исключает возможность продолжения работы, в следующих случаях:

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

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

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

- заключение трудового договора в нарушение постановления судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях, о дисквалификации или ином административном наказании, исключающем возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

- в других случаях, предусмотренных федеральными законами.

В случаях, предусмотренных ч. 1 ст. 84 ТК РФ, трудовой договор прекращается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как на вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и на вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом состояния его здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Если нарушение установленных Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом правил заключения трудового договора допущено не по вине работника, то работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка.

Если нарушение указанных правил допущено по вине работника, то работодатель не обязан предлагать ему другую работу, а выходное пособие работнику не выплачивается.

Общий порядок оформления прекращения трудового договора

Прекращение трудового договора оформляется приказом (распоряжением) работодателя.

Форма приказа утверждена Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1.

Приказ (распоряжение) о прекращении (расторжении) трудового договора с работником (увольнении) (форма N Т-8) и Приказ (распоряжение) о прекращении (расторжении) трудового договора с работниками (увольнении) (форма N Т-8а) применяются для оформления и учета увольнения работника(ов). Составляются работником кадровой службы, подписываются руководителем организации или уполномоченным им на это лицом, объявляются работнику(ам) под роспись в порядке, установленном законодательством Российской Федерации.

В строке (графе) "Основание прекращения (расторжения) трудового договора (увольнения)" форм N N Т-8 и Т-8а запись производится в точном соответствии с формулировкой действующего законодательства Российской Федерации со ссылкой на соответствующую статью.

В строке (графе) "Документ, номер и дата" делается ссылка на документ, на основании которого готовится приказ и прекращается действие трудового договора с указанием его даты и номера (это может быть заявление работника, медицинское заключение, служебная записка, повестка в военкомат и другие документы).

При увольнении материально ответственного лица к приказу (распоряжению) прилагается документ об отсутствии материальных претензий к работнику. При расторжении трудового договора по инициативе работодателя в случаях, определенных действующим законодательством Российской Федерации, к приказу (распоряжению) о прекращении (расторжении) трудового договора с работником(ами) (увольнении) прилагается в письменной форме мотивированное мнение выборного профсоюзного органа (при наличии последнего) данной организации.

На основании приказа (распоряжения) о прекращении (расторжении) трудового договора с работником(ами) (увольнении) делается запись в личной карточке (форма N N Т-2 или Т-2ГС(МС)), лицевом счете (форма N N Т-54 или Т-54а), трудовой книжке, производится расчет с работником по форме N Т-61 "Записка-расчет при прекращении (расторжении) трудового договора с работником (увольнении)".

По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежащим образом заверенную копию указанного приказа (распоряжения). В случае, когда приказ (распоряжение) о прекращении трудового договора невозможно довести до сведения работника или работник отказывается ознакомиться с ним под роспись, на приказе (распоряжении) производится соответствующая запись.

Днем прекращения трудового договора во всех случаях является последний день работы работника, за исключением случаев, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с ТК РФ или иным федеральным законом сохранялось место работы (должность). В день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку и произвести с ним расчет в соответствии со ст. 140 ТК РФ, а именно произвести выплату всех сумм, причитающихся работнику от работодателя, в день увольнения работника. Если работник в день увольнения не работал, то соответствующие суммы должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявления уволенным работником требования о расчете.

В случае спора о размерах сумм, причитающихся работнику при увольнении, работодатель обязан в указанный в ст. 140 ТК РФ срок выплатить не оспариваемую им сумму.

По письменному заявлению работника работодатель также обязан выдать ему заверенные надлежащим образом копии документов, связанных с работой.

Запись в трудовую книжку об основании и причине прекращения трудового договора должна производиться в точном соответствии с формулировками, предусмотренными Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом, и со ссылкой на соответствующие статью, ее часть и пункт ТК РФ или иного федерального закона.

В случае, когда в день прекращения трудового договора выдать трудовую книжку работнику невозможно в связи с его отсутствием либо отказом от ее получения, работодатель обязан направить работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте.

Со дня направления указанного уведомления работодатель освобождается от ответственности за задержку в выдаче трудовой книжки. Работодатель также не несет ответственности за задержку в выдаче трудовой книжки в случаях несовпадения последнего дня работы с днем оформления прекращения трудовых отношений при увольнении работника по основанию, предусмотренному:

- пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81, а именно по причине прогула, т.е. отсутствия на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены), независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены),

- или п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, а именно по причине осуждения работника к наказанию, исключающему продолжение прежней работы, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу, и при увольнении женщины, срок действия трудового договора с которой был продлен до окончания беременности в соответствии с ч. 2 ст. 261.

По письменному обращению работника, не получившего трудовую книжку после увольнения, работодатель обязан выдать ее не позднее трех рабочих дней со дня обращения работника.

Одним из оснований расторжения трудового договора является перевод сотрудника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работодателю или переход на выборную работу (должность). Это предусмотрено в п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Из буквального прочтения вышеуказанной статьи следует, что перевод работника от одного работодателя к другому может быть инициирован:

1) самим работником;

2) работодателем, с которым работник в настоящее время находится в трудовых отношениях;

3) работодателем, к которому будет переведен работник.

В первом случае перевод работника возможен при согласии на это обоих работодателей. Во втором - с письменного согласия сотрудника и будущего работодателя. В третьем - с письменного согласия работника и согласия работодателя, с которым оформлены трудовые отношения в настоящее время.

В Трудовом кодексе РФ нет подробного описания процедуры увольнения в связи с переводом. Но на практике сложился определенный порядок действий всех заинтересованных сторон.

Для оформления перевода нужен запрос из предприятия, в которое переводится работник. Несмотря на то что инициатива перевода исходит от самого работника, запрос необходим.

Запрос оформляется на бланке предприятия и заверяется подписью руководителя и соответствующей печатью. Предприятие, с которым работник состоит в трудовых отношениях, может получить этот запрос через самого работника или по почте.

В ответ, как правило, направляют подтверждение о согласии на перевод.

Руководитель предприятия, с которым работник пока еще находится в трудовых отношениях, не может в одностороннем порядке изменить дату его увольнения, указанную в заявлении и запросе о переводе. Если он не согласен с увольнением сотрудника или с датой расторжения трудового договора, это должно быть отражено в резолюции. Работодатель может порекомендовать иную дату для прекращения трудовых отношений с этим работником.

На основании заявления оформляют приказ по форме N Т-8 о прекращении трудового договора в связи с переводом работника к другому работодателю. Его унифицированная форма утверждена Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1 "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты".

При увольнении работника в порядке перевода в другую организацию в трудовой книжке нужно сделать соответствующую запись.

Например, бухгалтер Р.И. Брызгалов изъявил желание перейти из ООО "..." в ООО "..." на должность главного бухгалтера.

В графу 3 трудовой книжки будет внесена запись: "Уволен в порядке перевода в общество с ограниченной ответственностью "..." по просьбе работника, пункт 5 части 1 статьи 77 Трудового кодекса Российской Федерации".

В графе 4 дается ссылка на документ. Как правило, это приказ или распоряжение работодателя либо лица, им уполномоченного. Такое требование установлено в п. 6.1 Инструкции по заполнению трудовых книжек, утвержденной Постановлением Минтруда России от 10.10.2003 N 69.

Работодатель, от которого переводится работник, должен в обязательном порядке выплатить последнему не только заработную плату, но и компенсацию за неиспользованный отпуск (ч. 1 ст. 127 ТК РФ).

Работодатель, к которому перешел работник, в графе 3 раздела "Сведения о работе" делает запись, предусмотренную п. 3.1 Инструкции по заполнению трудовых книжек. В нашем случае: "Принят на должность главного бухгалтера в порядке перевода из общества с ограниченной ответственностью "...".

У нового работодателя возникают обязанности по отношению к переведенному работнику:

- в течение одного месяца со дня увольнения сотрудника с прежнего места работы оформить с ним трудовой договор (ч. 4 ст. 64 ТК РФ);

- в случае необходимости возместить новому работнику расходы, связанные с переездом в другую местность (ч. 1 ст. 165).

Работодатель, пригласивший работника, не вправе устанавливать испытание, так как предполагается, что он уверен в квалификации этого специалиста (ч. 4 ст. 70).

Для работника в данном случае стаж для предоставления отпуска с предыдущего места работы не сохраняется. Право на отпуск сотрудник получит спустя шесть месяцев непрерывной работы на предприятии (ч. 2 ст. 122 Кодекса). Конечно, с согласия нового работодателя отпуск может быть предоставлен и раньше, до истечения шести месяцев с начала работы. Отпуск оплачивается исходя из среднего заработка, который рассчитывается на новом месте работы.

Перевод по инициативе работодателя

Порой возникают ситуации, когда работодатель больше не имеет возможности выполнять условия трудовых договоров. Он может договориться с другими работодателями о переводе к ним своих работников. Тем самым он защищает их от безработицы, прерывания трудового стажа и т.д. Подобный подход удобен еще и тем, что работодатель избегает долгой (около двух-трех месяцев) процедуры сокращения штата и выплаты выходных пособий, которые гарантированы работникам ч. 1 ст. 178 ТК РФ.

При этом работник может не знать о предстоящем переводе до того момента, пока ему не сообщат о достигнутой работодателями договоренности. Но это вовсе не означает, что работник обязан безоговорочно соглашаться на подобные предложения. Работодателю необходимо получить его письменное согласие на перевод, которое оформляется одним из двух способов: работник может написать заявление об увольнении в порядке перевода к другому работодателю либо сделать запись о согласии на перевод на документе, подтверждающем договоренность работодателей.

Работодателю следует помнить, что отказ от перевода к другому работодателю не является нарушением трудовой дисциплины, и у работодателя отсутствуют основания для привлечения работника к дисциплинарной ответственности. Увольнение сочтут необоснованным, если будет доказан факт принуждения.

Перевод на выборную должность

Основанием для прекращения трудового договора является также переход на выборную работу (должность) (п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК РФ). Оно применимо только при наличии акта об избрании на соответствующую должность.

Так как участие в выборах обусловлено волей работника, работодатель обязан уволить его согласно п. 5 ч. 1 ст. 77 и не вправе задерживать на рабочем месте.

На основании документа, подтверждающего факт избрания работника на выборную должность, руководитель предприятия издает приказ по форме N Т-8 о прекращении трудового договора (утв. Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1).

На основании приказа о прекращении (расторжении) трудового договора согласно п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК РФ в графе 3 раздела "Сведения о работе" трудовой книжки работника делается следующая запись: "Уволен в связи с переходом на выборную должность, пункт 5 части 1 статьи 77 Трудового кодекса Российской Федерации". В графе 4 дается ссылка на документ.

Работодатель, уволивший такого работника, не обязан принимать его обратно по истечении срока работы на выборной должности. При увольнении работнику выплачивают зарплату и компенсацию за неиспользованный отпуск.

Если работника принимают на выборную должность в порядке перевода из другого предприятия, начисление отпускных и определение расчетного периода производят по обычной схеме: начиная с первого дня работы на новом месте без учета стажа и заработка по прежнему месту работы.

Для некоторых категорий работников предусмотрены иные основания для расторжения трудовых отношений. Например, в гл. 6 Федерального закона от 27.07.2004 N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации" определены основания и последствия прекращения служебного контракта.

Статья 38 Федерального закона от 08.05.1994 N 3-ФЗ "О статусе члена Совета Федерации и статусе депутата Государственной Думы Федерального собрания Российской Федерации" регулирует прием на работу и увольнение с работы помощника члена Совета Федерации, депутата Государственной Думы.

Закон РФ от 11.02.1993 N 4462-1 "Основы законодательства Российской Федерации о нотариате" (ст. 12) устанавливает порядок учреждения и ликвидации должности нотариуса.

Необходимо помнить, что независимо от причины расторжения трудового договора с работником, платившим алименты, у работодателя есть обязательство сообщить о перемене места работы лица, обязанного уплачивать алименты. Так, в соответствии со ст. 111 Семейного кодекса РФ администрация предприятия, производившая удержание алиментов на основании решения суда или нотариально удостоверенного соглашения об уплате алиментов, обязана в трехдневный срок сообщить судебному исполнителю по месту исполнения решения о взыскании алиментов и лицу, получающему алименты, об увольнении лица, обязанного уплачивать алименты, а также о новом месте его работы или жительства, если оно ей известно.

Порядок увольнения несовершеннолетних работников

Несовершеннолетний работник может быть уволен по всем основаниям, предусмотренным Трудовым кодексом РФ.

Не возникают сложности в тех случаях, когда основание для увольнения - соглашение сторон или инициатива работника.

Проблемнее увольнение несовершеннолетнего работника по следующим основаниям, предусмотренным ч. 1 ст. 81 ТК РФ:

- ликвидация организации либо прекращение деятельности работодателем - физическим лицом (п. 1);

- сокращение численности или штата работников организации (п. 2);

- несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе (п. 3) вследствие:

а) состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением;

б) недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации,

а также по основаниям, предусмотренным п. 2 ч. 1 ст. 83 ТК РФ: восстановление работника, ранее выполнявшего эту работу.

Расторжение трудового договора с работниками в возрасте до 18 лет по инициативе работодателя допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и территориальной комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 ТК РФ). Согласование не производится лишь в случаях ликвидации организации или прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем.

Если согласия указанных государственных органов не получено и специальная процедура увольнения нарушена, увольнение может быть признанно незаконным, что повлечет для работодателя ряд негативных последствий: несовершеннолетний работник будет восстановлен на работе с выплатой среднего заработка за все время вынужденного прогула. Кроме того, по требованию работника может быть вынесено решение о возмещении ему денежной компенсации морального вреда, причиненного указанными действиями. Размер этой компенсации определяется судом (ст. 394 ТК РФ).

Увольнение лица, не достигшего возраста 18 лет, являющегося членом профессионального союза, в соответствии с п. п. 2, 3 и 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ производится с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа (ст. 373).

Увольнение несовершеннолетнего работника производится без его последующего трудоустройства. Исключение составляют работники - дети-сироты или дети, оставшиеся без попечения родителей. В случае их увольнения из организации в связи с ее ликвидацией, сокращением численности или штата работодатели или их правопреемники обязаны обеспечить за счет собственных средств необходимое профессиональное обучение с последующим трудоустройством в данной или другой организации.

ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Положения об обоюдной материальной ответственности сторон трудового договора определены законодателем в разд. XI ТК РФ.

Материальная ответственность стороны трудового договора - это обязанность возместить причиненный ущерб другой стороне.

При рассмотрении случаев материальной ответственности работодателя перед работником не следует забывать, что работодатель несет материальную ответственность, т.е. возмещает работнику материальный ущерб в строго предусмотренных законом случаях, а именно:

- незаконного лишения возможности трудиться (ст. 234 ТК РФ);

- причинения ущерба имуществу работника (ст. 235);

- задержки выплаты заработной платы (ст. 236);

- нанесения морального вреда (ст. 237).

Рассмотрим подробнее каждый случай.

Работодатель обязан возместить работнику не полученный им заработок во всех случаях незаконного лишения его возможности трудиться. Такая обязанность, в частности, наступает, если заработок не получен в результате:

- незаконного отстранения работника от работы, его увольнения или перевода на другую работу;

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

- задержки работодателем выдачи работнику трудовой книжки, внесения в трудовую книжку неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника.

Материальная ответственность работодателя перед работником

Работодатель, причинивший ущерб имуществу работника, возмещает этот ущерб в полном объеме. Размер ущерба исчисляется по рыночным ценам, действующим в данной местности на день возмещения ущерба.

При согласии работника ущерб может быть возмещен в натуре.

Заявление работника о возмещении ущерба направляется им работодателю. Работодатель обязан рассмотреть поступившее заявление и принять соответствующее решение в 10-дневный срок со дня его поступления. При несогласии работника с решением работодателя или неполучении ответа в установленный срок работник имеет право обратиться в суд.

В случае нарушения работодателем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, работодатель обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка Российской Федерации (с 10 июня 2008 г. данная ставка составляет 10,75% - Указание ЦБ РФ от 09.06.2008 N 2022-У) от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки, начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Размер выплачиваемой работнику денежной компенсации может быть повышен коллективным договором или трудовым договором. Обязанность выплаты указанной денежной компенсации возникает независимо от наличия вины работодателя.

Обратите внимание! Законодателем не определено понятие "другие выплаты", поэтому по умолчанию мы считаем, что это любые денежные суммы, начисленные работнику.

Моральный вред, причиненный работнику неправомерными действиями или бездействием работодателя, возмещается работнику в денежной форме в размерах, определяемых соглашением сторон трудового договора.

В случае возникновения спора факт причинения работнику морального вреда и размеры его возмещения определяются судом независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба.

В гражданском законодательстве (ст. 151 ГК РФ) раскрывается понятие "компенсация морального вреда": под ним понимается моральный вред, причиненный гражданину (физические или нравственные страдания) действиями, нарушающими его личные неимущественные права либо посягающими на принадлежащие гражданину другие нематериальные блага, а также в других случаях, предусмотренных законом. Суд может возложить на нарушителя обязанность денежной компенсации указанного вреда.

При определении размеров компенсации морального вреда суд принимает во внимание степень вины нарушителя и иные заслуживающие внимания обстоятельства. Суд должен также учитывать степень физических и нравственных страданий, связанных с индивидуальными особенностями лица, которому причинен вред.

Ответственность работодателя перед работником не ограничивается только материальной.

Уголовная и административная ответственность работодателя

Если за нарушение установленного срока выплаты заработной платы, выплат при увольнении и других причитающихся работнику выплат работодатель обязан выплатить ему денежную компенсацию, то гораздо более строгая ответственность предусмотрена за невыплату заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных выплат свыше двух месяцев (ст. 145.1 УК РФ). Согласно вышеуказанной статье невыплата свыше двух месяцев заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных установленных законом выплат, совершенная руководителем предприятия, учреждения или организации независимо от формы собственности из корыстной или иной личной заинтересованности, наказывается штрафом в размере до 80 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до шести месяцев, либо лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до пяти лет, либо лишением свободы на срок до двух лет.

То же деяние, повлекшее тяжкие последствия, наказывается штрафом в размере от 100 тыс. до 300 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от одного года до двух лет либо лишением свободы на срок от трех до семи лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Одной из норм уголовного законодательства, в том числе подпадающих под деяния руководителей предприятий, совершаемые в процессе трудовых отношений, является ст. 136 "Нарушение равенства прав и свобод человека и гражданина" УК РФ. Такое нарушение может выражаться в дискриминации работников, т.е. нарушении трудовых прав в зависимости от пола, расы, национальности, языка, происхождения, имущественного и должностного положения, места жительства, отношения к религии, убеждений, принадлежности к общественным объединениям или каким-либо социальным группам. Например, необоснованный отказ в приеме на работу, увольнение, создание условий для карьерного роста, покровительство или попустительство по службе и иные подобные действия в отношении лиц определенной национальности, партийной принадлежности, места проживания.

Одним из конституционных прав работника, которое предусмотрено ч. 5 ст. 37 Конституции РФ, является право на отдых. Согласно вышеуказанной статье каждый имеет право на отдых. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.

Видами отдыха согласно ст. 107 ТК РФ являются: перерывы в течение рабочего дня (смены); ежедневный (междусменный) отдых; выходные дни (еженедельный непрерывный отдых); нерабочие праздничные дни; отпуска.

Нарушение работодателем положений Трудового кодекса РФ, касающихся отдыха работника, может рассматриваться как нарушение прав и свобод человека и гражданина (ст. 136 УК РФ).

Трудовые права работников также охраняются ст. 145 УК РФ, установившей ответственность за необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение женщины по мотивам ее беременности, а равно женщины, имеющей детей в возрасте до трех лет. Отказ либо увольнение признаются необоснованными в том случае, если они не основаны на нормах ТК РФ и не связаны с профессиональными навыками, деловыми качествами соискательницы или сотрудницы. Наказывается преступление штрафом в размере до 200 тыс. руб. либо обязательными работами на срок от 120 до 180 часов. Имеется в виду выполнение осужденным в свободное от основной работы время общественно полезных работ, например по уборке территорий.

При революционном развитии современной радиотехники у некоторых работодателей появляется желание устанавливать в служебных помещениях и рабочих кабинетах скрытые видеокамеры и подслушивающие устройства. Такие действия работодатель оправдывает необходимостью контролировать рабочее время своих подчиненных, обеспечивать сохранность имущества, правопорядок. Однако следует иметь в виду, что если указанные устройства установлены в тайне от работников, в результате этого может нарушаться неприкосновенность частной жизни.

Ответственность в этих случаях наступает по ст. 137 "Нарушение неприкосновенности частной жизни" УК РФ за незаконное собирание или распространение сведений о частной жизни лица, составляющих его личную или семейную тайну. При этом деяния, совершенные лицом с использованием своего служебного положения, наказываются штрафом в размере до 300 тыс. руб. либо арестом на срок от четырех до шести месяцев.

Данная статья Уголовного кодекса РФ очень актуальна для работников, которые в силу должностных обязанностей соприкасаются с персональными данными работников предприятия. Согласно ст. 85 ТК РФ персональные данные работника - это информация, касающаяся конкретного работника и необходимая работодателю в связи с трудовыми отношениями.

Работодателю необходимо помнить, что в соответствии со ст. 86 ТК РФ при определении объема и содержания обрабатываемых персональных данных работника работодатель должен руководствоваться Конституцией Российской Федерации, Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами.

Таким образом, обязанностью работодателя и его представителей при обработке персональных данных работника является безукоризненное соблюдение требований, регламентируемых ст. 86 ТК РФ. Лица, виновные в нарушении данных требований, регулирующих защиту персональных данных работника, привлекаются согласно ст. 90 ТК РФ к установленной законом ответственности, в том числе и уголовной по ст. 137 УК РФ.

За данное правонарушение законодателем предусмотрена и административная ответственность. Так, в соответствии со ст. 13.11 КоАП нарушение установленного законом порядка сбора, хранения, использования или распространения информации о гражданах (персональных данных) влечет предупреждение или наложение административного штрафа на граждан в размере от 300 до 500 руб.; на должностных лиц - от 500 до 1000 руб.; на юридические лица - от 5 тыс. до 10 тыс. руб.

Нарушение тайны переписки, телефонных переговоров, почтовых, телеграфных или иных сообщений работников, также совершенное лицом с использованием своего служебного положения или специальных технических средств, предназначенных для негласного получения информации, наказывается штрафом до 300 тыс. руб. либо обязательными работами на срок до 240 часов или арестом на срок от двух до четырех месяцев (ст. 138 УК РФ).

Грубым нарушением трудовых прав работающего персонала является также выплата так называемых серых зарплат в конвертах. В некоторых компаниях встречается ситуация, когда работники получают в кассе предприятия часть заработной платы по ведомости, а оставшуюся (неучтенную) часть - в конверте, при этом неофициально им доплачивают в несколько раз больше.

Обратите внимание! Подобные действия работодателей напрямую сопряжены с уклонением от уплаты налогов и иных сборов и влекут уголовную ответственность, которая предусмотрена ст. 199 УК РФ.

Однако отметим, что необходимым условием привлечения к уголовной ответственности является совершение деяния в крупном, а по ч. 2 указанной статьи - в особо крупном размере.

Крупным размером признается сумма налогов и (или) сборов, составляющая за период в пределах трех финансовых лет подряд более 500 тыс. руб., при условии что доля неуплаченных налогов и (или) сборов превышает 10% подлежащих уплате сумм налогов и (или) сборов, либо превышающая 1500 тыс. руб., а особо крупным размером - сумма, составляющая за период в пределах трех финансовых лет подряд более 2500 тыс. руб., при условии что доля неуплаченных налогов и (или) сборов превышает 20% подлежащих уплате сумм налогов и (или) сборов, либо превышающая 7500 тыс. руб.

В остальных случаях виновные работодатели подлежат наказанию в соответствии с Налоговым кодексом РФ.

За нарушение правил охраны труда работодателем предусмотрена ответственность по ст. 143 УК РФ. Но она применяется только если это повлекло причинение тяжкого вреда здоровью человека или его смерть, что нашло свое отражение в ч. 1 и 2 вышеуказанной статьи:

1. Нарушение правил техники безопасности или иных правил охраны труда, совершенное лицом, на которого возлагались обязанности по соблюдению этих правил, если это повлекло по неосторожности причинение тяжкого вреда здоровью человека, наказывается штрафом в размере до 200 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до 18 месяцев, либо исправительными работами на срок до двух лет, либо лишением свободы на срок до одного года.

2. То же деяние, повлекшее по неосторожности смерть человека, наказывается лишением свободы на срок до трех лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Кроме этого уголовное законодательство (ст. ст. 215 - 217 УК РФ) предусматривает ответственность за несоблюдение правил техники безопасности на производстве, а также при ведении горных, строительных или иных работ либо на взрывоопасных объектах или объектах атомной энергетики.

Так, нарушение правил безопасности (ст. 215 УК РФ) при размещении, проектировании, строительстве и эксплуатации объектов атомной энергетики, если это могло повлечь смерть человека или радиоактивное заражение окружающей среды, наказывается штрафом в размере до 200 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до 18 месяцев, либо ограничением свободы на срок до трех лет, либо лишением свободы на срок до двух лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

То же деяние, повлекшее по неосторожности причинение тяжкого вреда здоровью или смерть человека либо радиоактивное заражение окружающей среды, наказывается лишением свободы на срок до пяти лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Нарушение правил безопасности при размещении, проектировании, строительстве и эксплуатации объектов атомной энергетики, если это могло повлечь смерть человека или радиоактивное заражение окружающей среды, повлекшее по неосторожности смерть двух или более лиц, наказывается лишением свободы на срок до семи лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Нарушение правил безопасности при ведении горных, строительных или иных работ (ст. 216 УК РФ), если это повлекло по неосторожности причинение тяжкого вреда здоровью человека либо крупного ущерба, наказывается штрафом в размере до 80 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до шести месяцев, либо ограничением свободы на срок до трех лет, либо лишением свободы на срок до трех лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

То же деяние, повлекшее по неосторожности смерть человека, наказывается ограничением свободы на срок до пяти лет либо лишением свободы на срок до пяти лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Нарушение правил безопасности при ведении горных, строительных или иных работ, повлекшее по неосторожности смерть двух или более лиц, наказывается лишением свободы на срок до семи лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Нарушение правил безопасности на взрывоопасных объектах или во взрывоопасных цехах (ст. 217 УК РФ), если это могло повлечь смерть человека либо повлекло причинение крупного ущерба, наказывается штрафом в размере до 80 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до шести месяцев, либо ограничением свободы на срок до трех лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

То же деяние, повлекшее по неосторожности смерть человека, наказывается ограничением свободы на срок до пяти лет либо лишением свободы на срок до пяти лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Нарушение правил безопасности на взрывоопасных объектах или во взрывоопасных цехах, повлекшее по неосторожности смерть двух или более лиц, наказывается лишением свободы на срок до семи лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Обращаем внимание, что по ст. ст. 143 и 216 УК РФ обязательным признаком деяния выступают последствия в виде тяжкого вреда здоровью (потеря зрения, речи, слуха, какого-либо органа или утрата органом его функций, прерывание беременности, психическое расстройство, неизгладимое обезображивание лица, значительная стойкая утрата общей трудоспособности (не менее чем на одну треть) или полная утрата профессиональной трудоспособности), в отличие от ст. ст. 215 и 217, когда для привлечения к уголовной ответственности достаточно постановки работника в условия, опасные для жизни. Например, на предприятии произошел взрыв, хотя при этом никто не погиб, но само по себе наличие реальной опасности гибели людей является основанием для привлечения виновных лиц к уголовной ответственности. Непосредственное наступление смерти рассматривается как отягчающее обстоятельство и влечет более строгую ответственность.

Наказание за данные деяния предусмотрено в виде лишения свободы, срок которого зависит от конкретных обстоятельств дела (количества травмированных, погибших, причиненного материального ущерба). При отягчающих обстоятельствах наказание по ст. 143 УК РФ достигает трех лет, а по остальным статьям - семи. При этом виновный подлежит дисквалификации на срок до трех лет, т.е. ему запрещается занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью (например, занимать руководящие посты в организации, работать с источниками повышенной опасности). Разумеется, такой вид наказания применяется после освобождения из исправительной колонии.

Крупным ущербом в ст. ст. 143, 215, 216, 217 УК РФ признается ущерб, сумма которого превышает 500 тыс. руб.

Законодателем в Кодексе об административных правонарушениях предусмотрена ст. 5.27 - за нарушение законодательства о труде и об охране труда. Данная норма не имеет расширительного толкования, т.е. по данной статье возможно привлечь к ответственности любое должностное лицо независимо от тяжести правонарушения.

Итак, нарушение законодательства о труде и об охране труда влечет наложение административного штрафа на должностных лиц в размере от 1 тыс. до 5 тыс. руб.; на лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, - от 1 тыс. до 5 тыс. руб. или административное приостановление деятельности на срок до 90 суток; на юридические лица - от 30 тыс. до 50 тыс. руб. или административное приостановление деятельности на срок до 90 суток.

Нарушение законодательства о труде и об охране труда должностным лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет дисквалификацию на срок от одного года до трех лет.

Что такое административное приостановление деятельности? Данное определение дано в ч. 1 ст. 3.12 КоАП, согласно которой административное приостановление деятельности заключается во временном прекращении деятельности лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, юридических лиц, их филиалов, представительств, структурных подразделений, производственных участков, а также эксплуатации агрегатов, объектов, зданий или сооружений, осуществления отдельных видов деятельности (работ), оказания услуг.

Законодатель устанавливает случаи, при которых применяется данный вид наказаний (их более 30), в том числе трудовые отношения.

Административное приостановление деятельности назначается судьей только в случаях, предусмотренных статьями Особенной части КоАП, если менее строгий вид административного наказания не сможет обеспечить достижение цели административного наказания.

Дисквалификация согласно ч. 1 ст. 3.11 КоАП заключается в лишении физического лица 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. Административное наказание в виде дисквалификации назначается судьей.

Исполнение постановления о дисквалификации производится путем прекращения договора (контракта) с дисквалифицированным лицом на осуществление им деятельности по управлению юридическим лицом (ч. 2 ст. 32.11 КоАП).

При заключении договора (контракта) на осуществление деятельности по управлению юридическим лицом уполномоченное заключить договор (контракт) лицо обязано запросить информацию о наличии дисквалификации физического лица в органе, ведущем реестр дисквалифицированных лиц.

Формирование и ведение реестра дисквалифицированных лиц осуществляются органом, уполномоченным Правительством Российской Федерации (ч. 3 ст. 32.11 КоАП РФ).

Информация, содержащаяся в реестре дисквалифицированных лиц, является открытой для ознакомления. Заинтересованные лица вправе получить за плату информацию из реестра дисквалифицированных лиц в виде выписок о конкретных дисквалифицированных лицах. Порядок формирования и ведения реестра дисквалифицированных лиц, а также размер платы за предоставление информации из реестра определяются Правительством Российской Федерации.

Иными словами, при назначении сотрудника на руководящую должность теперь юридическое лицо обязано проверять, не значится ли этот гражданин в реестре дисквалифицированных лиц (т.е. граждан, которым суд запретил занимать руководящие должности). Этот реестр начал действовать с 1 апреля 2007 г. Соответствующую базу данных ведет МВД России. Порядок получения информации из реестра изложен в Приказе МВД России от 22.11.2006 N 957. Так, заявление на получение информации по установленной форме может подавать заинтересованное лицо (или его уполномоченный) лично или по почте. Ответ на запрос направляется по почте, в отдельных случаях может выдаваться на руки.

Размер платы за предоставление информации, содержащейся в реестре дисквалифицированных лиц, составляет один минимальный размер оплаты труда (п. 4 Постановления Правительства РФ от 11.11.2002 N 805).

Если работодатель решит сэкономить на проверке руководителя предприятия, то он может воспользоваться услугами самого кандидата на должность. Ведь бесплатно сведения из реестра предоставляются органам государственной власти и местного самоуправления, а также любому гражданину (российскому, иностранному) или лицу без гражданства, но только в отношении его самого.

Для работодателей столицы эту задачу упростила налоговая инспекция. На официальном сайте УФНС России по г. Москве www.mosnalog.ru вывешен список дисквалифицированных руководителей, т.е. тех, кто на основании судебного решения не могут вести предпринимательскую деятельность, занимать руководящие должности в организациях или входить в состав совета директоров. Срок дисквалификации составляет до трех лет.

Обращаем внимание владельцев предприятий на то, что предприятию, трудоустроившему дисквалифицированного гражданина, грозит штраф в размере 100 тыс. руб. (ч. 2 ст. 14.23 КоАП РФ).

Материальная ответственность работника за ущерб,

причиненный работодателю

При возникновении материальной ответственности работника перед работодателем первый обязан возместить работодателю причиненный ему прямой действительный ущерб (ст. 238 ТК РФ).

При этом неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат.

Под прямым действительным ущербом понимается реальное уменьшение наличного имущества работодателя или ухудшение состояния указанного имущества (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние выплаты на приобретение, восстановление имущества либо на возмещение ущерба, причиненного работником третьим лицам.

Материальная ответственность работника исключается в случаях, прямо предусмотренных трудовым законодательством (ст. 239 ТК РФ), а именно при возникновении ущерба:

- вследствие непреодолимой силы;

- вследствие нормального хозяйственного риска;

- в случае крайней необходимости или необходимой обороны;

- при неисполнении работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику.

Работодателю предоставлено право с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или частично отказаться от его взыскания с виновного работника (ст. 240 ТК РФ). Собственник имущества организации может ограничить указанное право работодателя в случаях, предусмотренных федеральными законами, иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, учредительными документами организации.

В отличие от работодателя, работник несет материальную ответственность за причиненный ущерб в пределах своего среднего месячного заработка, если иное не предусмотрено ТК РФ или иными федеральными законами (ст. 241).

А вот полная материальная ответственность работника возникает строго в определенных случаях и состоит в обязанности работника возмещать причиненный работодателю прямой действительный ущерб в полном размере (ст. 242 ТК РФ).

Материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника в случаях, прямо предусмотренных трудовым законодательством (ст. 243), а именно в случаях:

1) когда в соответствии с ТК РФ или иными федеральными законами на работника возложена материальная ответственность в полном размере за ущерб, причиненный работодателю при исполнении работником трудовых обязанностей;

2) недостачи ценностей, вверенных ему на основании специального письменного договора или полученных им по разовому документу;

3) умышленного причинения ущерба;

4) причинения ущерба в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;

5) причинения ущерба в результате преступных действий работника, установленных приговором суда;

6) причинения ущерба в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом;

7) разглашения сведений, составляющих охраняемую законом тайну (государственную, служебную, коммерческую или иную), в случаях, предусмотренных федеральными законами;

8) причинения ущерба не при исполнении работником трудовых обязанностей.

Роструд в Письме от 19.10.2006 N 1746-6-1 заявил: "В настоящее время письменные договоры о полной материальной ответственности могут заключаться только с теми работниками и на выполнение тех видов работ, которые предусмотрены Перечнем должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной материальной ответственности за недостачу вверенного имущества, утвержденным Постановлением Минтруда России от 31.12.2002 N 85. Названный Перечень должностей и работ является исчерпывающим и расширительному толкованию не подлежит".

Данное Письмо, с нашей точки зрения, не соответствует положениям ст. ст. 57 и 243 ТК РФ, согласно которым при заключении трудового договора с заместителем руководителя организации и главным бухгалтером возможно предусмотреть материальную ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба.

Представим ситуацию, когда крупный налоговый штраф за несвоевременно сданную отчетность по вине главного бухгалтера уплачен предприятием.

Если руководство предприятия докажет его вину в допущенном правонарушении, то убыток возможно взыскать с работника, если штраф рассматривать как прямой действительный ущерб предприятию (ст. 238 ТК РФ). Но чтобы переложить ответственность на работника (главного бухгалтера), необходимо соблюсти ряд процедур. Любую процедурную ошибку, в том числе формальную, работник может использовать для своей защиты.

Сначала работодатель обязан провести проверку и выяснить размер ущерба и причины его возникновения. У работодателя должны быть доказательства того, что такие мероприятия проведены (приказы о назначении проверки, создании комиссии, акты по итогам ее работы, объяснения работника и т.д.). Если таких документов не будет, это может послужить основанием для того, чтобы "отбиться" от притязаний работодателя. Кроме того, предприятие должно доказать, что работник виновен в причинении ущерба, т.е. что работник действовал намеренно или проявил неосторожность. Например, без уважительной причины не представил своевременно налоговую декларацию. Только при соблюдении всех этих условий работодатель получит право взыскивать штраф.

Договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, т.е. о возмещении работодателю причиненного ущерба в полном размере за недостачу вверенного работникам имущества, могут заключаться только в письменной форме, с работниками, достигшими возраста восемнадцати лет и непосредственно обслуживающими или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество (ст. 244 ТК РФ).

Перечни работ и категорий работников, с которыми могут заключаться указанные договоры, а также типовые формы этих договоров утверждаются в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации.

В настоящее время утвержден Перечень должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной и коллективной материальной ответственности за недостачу вверенного имущества (Приложения 1, 3 соответственно к Постановлению Министерства труда и социального развития РФ от 31.12.2002 N 85).

Этим же Постановлением утверждены Типовые формы договоров о полной индивидуальной и коллективной (бригадной) материальной ответственности (Приложения 2 и 4 к вышеуказанному Постановлению).

Законодатель разделяет материальную ответственность на два вида - индивидуальную и коллективную (бригадную). По договорам о полной индивидуальной материальной ответственности работник самостоятельно и в полном объеме несет ответственность за ущерб, причиненный имуществу работодателя.

Однако зачастую невозможно возложить ответственность за конкретное имущество на одного работника, так как с имуществом совместно работают несколько человек (например, продавцы в магазине, кладовщики на складе). Когда невозможно установить ответственность каждого работника за причинение ущерба и заключить с ним договор о возмещении ущерба в полном размере, может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность. Договор о коллективной ответственности заключается между работодателем и всеми членами коллектива (бригады). По такому договору ценности вверяются четко определенному кругу лиц, поименованных в договоре. Ответственность же возлагается на всех членов коллектива.

Для освобождения от материальной ответственности член коллектива (бригады) должен доказать отсутствие своей вины. Обязанность по доказыванию в данном случае ложится на самого работника.

Определить степень вины каждого работника - одна из самых сложных задач при возмещении ущерба коллективом. Поэтому законодатель устанавливает, что при добровольном возмещении ущерба степень вины каждого члена коллектива определяется по соглашению самих работников и работодателя. При взыскании ущерба в судебном порядке степень вины каждого работника определяет суд (ст. 245 ТК РФ).

Фактические потери и будут определять размер ущерба, причиненного работодателю при утрате и порче имущества.

Обратите внимание! Потери исчисляются исходя из рыночных цен, действующих в данной местности на день причинения ущерба, но не ниже стоимости имущества по данным бухгалтерского учета с учетом степени износа этого имущества (ст. 246 ТК РФ).

Федеральным законом может быть установлен особый порядок определения размера подлежащего возмещению ущерба, причиненного работодателю хищением, умышленной порчей, недостачей или утратой отдельных видов имущества и других ценностей, а также в тех случаях, когда фактический размер причиненного ущерба превышает его номинальный размер.

Характерным примером такого закона является Федеральный закон от 08.01.1998 N 3-ФЗ "О наркотических средствах и психотропных веществах". Так, в соответствии с п. 6 ст. 59 вышеуказанного Закона материальная ответственность за ущерб, причиненный юридическому лицу, возлагается на работника этого юридического лица, если неисполнение или ненадлежащее исполнение им трудовых обязанностей повлекло хищение либо недостачу наркотических средств или психотропных веществ. Указанный работник в соответствии с законодательством РФ о труде несет материальную ответственность в размере 100-кратного размера прямого действительного ущерба, причиненного юридическому лицу в результате хищения либо недостачи наркотических средств или психотропных веществ.

Работники в возрасте до 18 лет несут полную материальную ответственность лишь за умышленное причинение ущерба, за ущерб, причиненный в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения, а также за ущерб, причиненный в результате совершения преступления или административного проступка.

Перед принятием решения о возмещении ущерба конкретными работниками работодатель обязан провести проверку для установления размера причиненного ущерба и причин его возникновения. Для проведения такой проверки работодателю предоставлено право создать комиссию с участием соответствующих специалистов.

В обязательном порядке от работника истребуется письменное объяснение для установления причины возникновения ущерба. В случае отказа или уклонения работника от представления указанного объяснения составляется соответствующий акт.

Работнику и (или) его представителю предоставляется право знакомиться со всеми материалами проверки и обжаловать их в порядке, установленном ТК РФ (ст. 247).

Порядок взыскания ущерба с виновного работника определен ст. 248 ТК РФ, согласно которой взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба, не превышающей среднего месячного заработка, производится по распоряжению работодателя. Распоряжение может быть сделано не позднее одного месяца со дня окончательного установления работодателем размера причиненного работником ущерба.

Если месячный срок истек или работник не согласен добровольно возместить причиненный работодателю ущерб, а сумма причиненного ущерба, подлежащая взысканию с работника, превышает его средний месячный заработок, то взыскание может осуществляться только судом.

При несоблюдении работодателем установленного порядка взыскания ущерба работник имеет право обжаловать действия работодателя в суд.

Работник, признавший себя виновным в причинении работодателю ущерба, может добровольно возместить этот ущерб полностью или частично. Возможны случаи, когда ущерб слишком велик. Тогда у работодателя и работника есть возможность договориться о возмещении работником ущерба с рассрочкой платежа. Такую договоренность они должны оформить письменно. В письменном обязательстве, данном работником, должны быть указаны конкретные сроки платежей и суммы, вносимые работником в счет погашения ущерба в каждый из обусловленных сроков.

Письменное обязательство работника о возмещении ущерба с рассрочкой платежа сохраняет силу и в случае увольнения работника. Если уволившийся работник отказывается возмещать причиненный работодателю ущерб несмотря на данное им письменное обязательство о добровольном возмещении ущерба, работодатель вправе взыскать непогашенную задолженность в судебном порядке.

По общему правилу причиненный работодателю ущерб возмещается работником в денежной форме. Однако с согласия работодателя работник может передать ему для возмещения причиненного ущерба равноценное имущество. По соглашению с работодателем работник может также своими силами или за счет собственных средств исправить поврежденное имущество.

Материальная ответственность работника за ущерб, причиненный работодателю, наступает независимо от того, привлечен ли работник за противоправное деяние, в результате которого возник ущерб, к дисциплинарной, административной или уголовной ответственности (ст. 248 ТК РФ).

Работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем на его обучение, в случаях, предусмотренных ст. 249 Кодекса.

Такая обязанность возникает у работника при наличии определенных условий:

1) работник направлен на обучение работодателем;

2) обучение осуществлялось за счет средств работодателя;

3) работник уволился с работы до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя;

4) причина увольнения не является уважительной;

5) условие об обязанности работодателя оплатить обучение, а работника отработать после обучения определенный срок предусмотрено трудовым договором или специальным соглашением об обучении, заключенным в письменной форме.

Условие об обязанности работодателя оплатить обучение, а работника отработать после обучения определенный срок может быть включено в трудовой договор при его заключении. Кроме того, данное обязательство работника может быть оформлено специальным соглашением в период его работы у данного работодателя.

Конкретный срок, который работник должен отработать после обучения, определяется по соглашению сторон. Инициатива в направлении на обучение за счет средств работодателя может исходить как от работодателя, так и от самого работника.

Обратите внимание! Действующее законодательство не устанавливает перечень причин, которые признавались бы уважительными при увольнении работника до истечения срока, обусловленного соглашением сторон.

Таким образом, данные причины желательно прописать в письменном соглашении или трудовом договоре.

Если же уважительные причины письменно не обусловлены в документе, то в каждом конкретном случае уважительность причины досрочного увольнения с работы определяет работодатель. Но если работник не согласен с оценкой уважительности причины, данной работодателем, он может обратиться в суд. Вопрос об уважительности причины увольнения работника до истечения срока, обусловленного сторонами, может быть решен судом и при рассмотрении требования работодателя о взыскании с работника затрат, связанных с обучением работника.

При оценке причин досрочного расторжения трудового договора некоторые авторы предлагают учитывать положения ст. 80 ТК РФ, которая относит к уважительным причинам выход на пенсию, зачисление в образовательное учреждение, нарушение работодателем законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, условий коллективного договора, соглашения или трудового договора. Вряд ли можно с этим согласиться, так как вышеуказанная статья предполагает расторжение трудового договора по инициативе работника, следовательно, у работодателя нет возможности оправдать "вложенные" в увольняемого работника деньги.

Обязанность возместить по требованию работодателя расходы, связанные с обучением, в том числе полученную за время ученичества стипендию, возникает и у лиц, заключивших ученический договор, если по окончании ученичества они без уважительных причин не выполняют свои обязательства по договору, в частности не приступают к работе (ст. 207 ТК РФ).

Свое действие ученический договор прекращает по окончании срока обучения или по основаниям, прямо предусмотренным этим договором (ст. 208).

Обязанность работника возместить затраты, понесенные работодателем на его обучение, исчисленные пропорционально фактически не отработанному после окончания обучения времени, если иное не предусмотрено трудовым договором или соглашением об обучении, возникает в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением (ст. 249 Кодекса).

При обращении работника в орган по рассмотрению трудовых споров размер ущерба, подлежащий взысканию с работника, может быть снижен с учетом степени и формы вины, а также материального положения работника. В этом случае работодателю следует помнить, что снижение размера ущерба, подлежащего взысканию с работника, не производится, если ущерб причинен преступлением, совершенным в корыстных целях (ст. 250).

В отдельную статью Трудового кодекса РФ (ст. 277) законодатель выделил ответственность руководителя предприятия за прямой действительный ущерб, причиненный организации. Согласно вышеуказанной статье руководитель предприятия несет полную материальную ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации в случаях, предусмотренных федеральными законами, возмещает организации убытки, причиненные его виновными действиями. При этом расчет убытков осуществляется в соответствии с гражданским законодательством.

Так, согласно ст. 44 Федерального закона от 08.02.1998 N 14-ФЗ "Об обществах с ограниченной ответственностью" единоличный исполнительный орган общества несет ответственность перед обществом за убытки, причиненные обществу виновными действиями (бездействием), если иные основания и размер ответственности не установлены федеральными законами. При определении оснований и размера ответственности должны быть приняты во внимание обычные условия делового оборота и иные обстоятельства, имеющие значение для дела. С иском о возмещении убытков, причиненных обществу, участник или общество могут обратиться в суд. Аналогичные нормы содержатся в ст. 71 Федерального закона от 26.12.1995 N 208-ФЗ "Об акционерных обществах".

Обратите внимание! В силу ст. 6 Федерального закона от 21.11.1996 N 129-ФЗ "О бухгалтерском учете" руководитель организации может вести учет лично. Это предполагает отсутствие в штатном расписании должности бухгалтера.

Возможна ситуация, когда в штатном расписании предусмотрена должность бухгалтера-кассира, а директор по совместительству выполняет функции главного бухгалтера и, соответственно, подписывает налоговые декларации и как руководитель, и как бухгалтер. В редакции ст. 277 ТК РФ, предусматривающей материальную ответственность руководителя, ущерб, причиненный в результате нарушения требований и норм бухгалтерского и налогового законодательства, предполагает его привлечение в связи с виновными действиями к возмещению соответствующих убытков.

В повседневной жизни руководители предприятий часто сталкиваются с ситуацией, когда с физическими лицами для выполнения отдельных работ заключаются договоры гражданско-правового характера, во время действия которых они имеют доступ к материальным ценностям, принадлежащим их предприятию. Возникает вопрос: можно ли с такими работниками заключить договор о полной материальной ответственности?

Статьями 243 и 244 ТК РФ определено, что материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника, в частности, когда в соответствии с ТК РФ или иными федеральными законами на него возложена материальная ответственность в полном размере за ущерб, причиненный работодателю при исполнении работником трудовых обязанностей. Кроме того, согласно ст. 11 законы и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, не распространяются на физических лиц, работающих по договорам гражданско-правового характера.

Таким образом, несмотря на тот факт, что физические лица во время выполнения работ (оказания услуг) по договорам гражданско-правового характера имеют доступ к материальным ценностям предприятия, возможность заключать с ними договор о полной материальной ответственности законодателем не предусмотрена. Так как на основании ст. 421 ГК РФ стороны гражданско-правового договора самостоятельно определяют его содержание и условия, в заключаемых договорах можно предусмотреть условие об ответственности за сохранность материальных ценностей другой стороны, оказывающей определенные договором услуги заказчику. Однако если имуществу организации нанесен ущерб, то сотрудник, выполняющий работу на основании договора гражданско-правового характера, должен возместить его в полном размере в соответствии с гражданским законодательством.

Так, в соответствии с п. 1 ст. 1064 ГК РФ вред, причиненный личности или имуществу гражданина, а также вред, причиненный имуществу юридического лица, подлежит возмещению в полном объеме лицом, причинившим вред.

Обратите внимание! В отличие от работников, с которыми заключаются договоры гражданско-правового характера, Трудовой кодекс РФ не делает исключений относительно возможности заключения договоров о полной материальной ответственности с совместителями. Если занимаемая должность или выполняемая работа указана в Перечне, утвержденном Постановлением N 85, то с совместителями следует заключить договоры о полной индивидуальной материальной ответственности.

Материальная ответственность работника помимо Трудового кодекса РФ предусмотрена множеством законов, пользоваться положениями которых мы рекомендуем в зависимости от профиля предприятия, например:

- ст. 68 Федерального закона от 07.07.2003 N 126-ФЗ "О связи" (в ред. от 29.04.2008) предусматривает ответственность за нарушение законодательства Российской Федерации в области связи. Согласно п. 5 вышеуказанной статьи работники операторов связи несут материальную ответственность перед своими работодателями за утрату или задержку доставки всех видов почтовых и телеграфных отправлений, повреждение вложений почтовых отправлений, происшедшие по их вине при исполнении ими должностных обязанностей, в размере ответственности, которую несет оператор связи перед пользователем услугами связи, если иная мера ответственности не предусмотрена соответствующими федеральными законами;

- ст. 34 Федерального закона от 17.07.1999 N 176-ФЗ "О почтовой связи" (в ред. от 26.06.2007) предусматривает ответственность операторов почтовой связи. Согласно этой статье за утрату почтовых отправлений или нарушение контрольных сроков их пересылки, недостачу или порчу (повреждение) вложений почтовых отправлений, недоставку периодических изданий, недостачу денежных средств работники организаций федеральной почтовой связи, по вине которых причинен ущерб, несут материальную и иную ответственность в соответствии с законодательством Российской Федерации.

ПРАВО РАБОТНИКА НА ОТДЫХ

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

К видам времени отдыха относятся (ст. 107):

- перерывы в течение рабочего дня (смены);

- ежедневный (междусменный) отдых;

- выходные дни (еженедельный непрерывный отдых);

- нерабочие праздничные дни;

- отпуска.

Государство установило нормы, регулирующие право на отпуск работников. Конституцией РФ (ч. 5 ст. 37) предусмотрены как гарантии в предоставлении права работника на отпуск, так и обязанность работодателя в его предоставлении.

При оформлении отпусков возникает много вопросов. Начинающие кадровые работники, как правило, останавливаются лишь на одном виде отпусков - ежегодном основном оплачиваемом 28-дневном. Вместе с тем существуют еще удлиненные, дополнительные и другие виды отпусков.

Рассмотрим подробнее виды отпусков и особенности их предоставления.

В российском законодательстве существуют: ежегодный основной оплачиваемый отпуск, ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск за особый характер работы, ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам с ненормированным рабочим днем. К отдельной категории следует отнести отпуск без сохранения заработной платы.

Продолжительность ежегодных основного и дополнительных оплачиваемых отпусков работников исчисляется в календарных днях и максимальным пределом не ограничивается. Нерабочие праздничные дни, приходящиеся на период ежегодного основного или ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, в число календарных дней отпуска не включаются.

При исчислении общей продолжительности ежегодного оплачиваемого отпуска дополнительные оплачиваемые отпуска суммируются с ежегодным основным оплачиваемым отпуском.

Для предоставления ежегодного оплачиваемого отпуска необходимо правильно исчислить стаж работы, дающий право на ежегодные оплачиваемые отпуска. В этот стаж работы включаются:

- время фактической работы;

- время, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором сохранялось место работы (должность), в том числе время ежегодного оплачиваемого отпуска, нерабочие праздничные дни, выходные дни и другие предоставляемые работнику дни отдыха;

- время вынужденного прогула при незаконном увольнении или отстранении от работы и последующем восстановлении на прежней работе;

- период отстранения от работы работника, не прошедшего обязательный медицинский осмотр (обследование) не по своей вине.

Не включается в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, время, которое определено в ст. 121 ТК РФ. Это:

- время отсутствия работника на работе без уважительных причин, в том числе вследствие его отстранения от работы;

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

- время предоставляемых по просьбе работника отпусков без сохранения заработной платы, если их общая продолжительность превышает 14 календарных дней в течение рабочего года.

Для удобства соблюдения данной нормы следует вести учет отпусков, предоставляемых без сохранения заработной платы. Однако способы, формы, методы такого учета законодательно не предусмотрены.

В стаж работы, дающий право на ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска за работу с вредными и (или) опасными условиями труда, включается только фактически отработанное в соответствующих условиях время.

Продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска по общему правилу составляет 28 календарных дней.

Ежегодный основной оплачиваемый отпуск продолжительностью более 28 календарных дней (удлиненный основной отпуск) предоставляется работникам в соответствии с Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами. Так, удлиненный основной отпуск предоставлен работникам в возрасте моложе 18 лет продолжительностью 31 календарный день в удобное для них время (ст. 267 ТК РФ).

Продолжительность основного удлиненного отпуска педагогическим работникам установлена в Постановлении Правительства РФ от 01.10.2002 N 724: от 42 до 56 рабочих дней, а конкретный размер зависит от места работы и наименования должности педагогического работника.

Ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска предоставляются работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, работникам, имеющим особый характер работы, работникам с ненормированным рабочим днем, работникам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, а также в других случаях, предусмотренных трудовым законодательством (ст. 116 ТК).

Так, согласно ст. 14 Закона от 19.02.1993 N 4520-1 "О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях" кроме установленных законодательством дополнительных отпусков, предоставляемых на общих основаниях, лицам, работающим в северных районах России, устанавливается в качестве компенсации также ежегодный дополнительный отпуск продолжительностью:

- в районах Крайнего Севера - 24 календарных дня;

- в приравненных к ним местностях - 16 календарных дней;

- в остальных районах Севера, где установлены районный коэффициент и процентная надбавка к заработной плате, - 8 календарных дней.

В соответствии с п. 5 ст. 14 Закона от 15.05.1991 N 1244-1 "О социальной защите граждан, подвергшихся воздействию радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС" право на использование ежегодного очередного оплачиваемого отпуска в удобное для них время, а также на получение дополнительного оплачиваемого отпуска продолжительностью 14 календарных дней имеют граждане, получившие или перенесшие лучевую болезнь и другие заболевания, связанные с радиационным воздействием вследствие чернобыльской катастрофы или с работами по ликвидации последствий катастрофы на Чернобыльской АЭС, а также инвалиды вследствие чернобыльской катастрофы из числа:

- граждан (в том числе временно направленных или командированных), принимавших участие в ликвидации последствий катастрофы в пределах зоны отчуждения или занятых на эксплуатации или других работах на Чернобыльской АЭС;

- военнослужащих и военнообязанных, призванных на специальные сборы и привлеченных к выполнению работ, связанных с ликвидацией последствий чернобыльской катастрофы, независимо от места дислокации и выполнявшихся работ, а также лиц начальствующего и рядового состава органов внутренних дел, Государственной противопожарной службы, проходивших (проходящих) службу в зоне отчуждения.

Судьям согласно п. 2 ст. 19 Закона РФ от 26.06.1992 N 3132-1 "О статусе судей в Российской Федерации" предоставляются ежегодные оплачиваемые отпуска продолжительностью 30 рабочих дней.

Судьям, работающим в районах Крайнего Севера, ежегодные оплачиваемые отпуска предоставляются продолжительностью 51 рабочий день, а в местностях, приравненных к районам Крайнего Севера, и в местностях с тяжелыми и неблагоприятными климатическими условиями, где установлены коэффициенты к заработной плате, - 45 рабочих дней.

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск предоставляется судье с учетом стажа его работы по юридической профессии:

- от 5 до 10 лет - 5 рабочих дней;

- от 10 до 15 лет - 10 рабочих дней;

- свыше 15 лет - 15 рабочих дней.

Время следования судьи к месту отдыха и обратно в срок отпуска не засчитывается.

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск (продолжительностью не более 15 календарных дней) предоставляется муниципальным служащим за выслугу лет на основании п. 4 ст. 21 Федерального закона от 02.03.2007 N 25-ФЗ "О муниципальной службе в Российской Федерации", а также в случаях, предусмотренных федеральными законами и законами субъекта Российской Федерации.

Работодателям с учетом своих производственных и финансовых возможностей предоставлено право самостоятельно устанавливать дополнительные отпуска для работников, если иное не предусмотрено Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами. Порядок и условия предоставления этих отпусков должны определяться коллективными договорами или локальными нормативными актами.

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск предоставляется также работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда: на подземных горных работах и открытых горных работах в разрезах и карьерах, в зонах радиоактивного заражения, на других работах, связанных с неблагоприятным воздействием на здоровье человека вредных физических, химических, биологических и иных факторов (ст. 117 ТК РФ).

Минимальная продолжительность ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, и условия его предоставления устанавливаются в порядке, определяемом Правительством Российской Федерации, с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

Основной целью предоставления ежегодных дополнительных оплачиваемых отпусков является компенсация за воздействие на здоровье работника в процессе трудовой деятельности тех или иных неблагоприятных факторов, в том числе климатических, обусловленных особым характером труда, условиями или режимом работы.

Согласно п. 6 ст. 28 Федерального закона от 22.08.1995 N 151-ФЗ "Об аварийно-спасательных службах и статусе спасателей" спасателям профессиональных аварийно-спасательных служб, аварийно-спасательных формирований за участие в работах по ликвидации чрезвычайных ситуаций в течение года предоставляется дополнительный оплачиваемый отпуск продолжительностью не более 15 суток из расчета один день отпуска за 24 часа работ.

Ежегодные дополнительные отпуска предоставляются также за подземные, вредные и тяжелые условия труда на предприятиях, в объединениях, организациях угольной и сланцевой промышленности и в шахтном строительстве, на основании Постановления Совмина СССР от 02.07.1990 N 647 "Об увеличении продолжительности отпусков работникам угольной, сланцевой, горнорудной промышленности и отдельных базовых отраслей народного хозяйства".

В этом Постановлении определен Список производств, работ, профессий, должностей, работа в которых дает право на дополнительные отпуска за подземные, вредные и тяжелые условия труда на предприятиях, в объединениях, организациях угольной и сланцевой промышленности и в шахтном строительстве. Продолжительность ежегодного дополнительного отпуска составляет от 4 до 24 календарных дней в зависимости от видов производств, работ и должностей.

Отдельным категориям работников, труд которых связан с особенностями выполнения работы, предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск согласно ст. 118 ТК РФ. Но в ней не раскрывается содержание особенностей выполнения работы, которые дают основание для предоставления дополнительного оплачиваемого отпуска за особый характер работы той или иной категории работников.

Перечень категорий работников, которым устанавливается ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск за особый характер работы, а также минимальная продолжительность этого отпуска и условия его предоставления определяются Правительством РФ.

В настоящее время действует Список производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день, утвержденный Постановлением Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 25.10.1974 N 298/П-22.

Дополнительные оплачиваемые отпуска за особый характер работы установлены также иными нормативными актами. В Постановлении Правительства РФ от 31.12.1994 N 1440 "Об условиях оплаты труда и предоставлении дополнительных льгот работникам, находящимся в Чеченской Республике" определено: работникам территориальных органов, а также работникам, командированным в Чеченскую Республику, предоставляется дополнительный оплачиваемый отпуск продолжительностью два календарных дня за каждый полный месяц работы (п. 5).

Дополнительный оплачиваемый отпуск за особый характер работы предоставляется врачам общей практики (семейным врачам) и медицинским сестрам врачей семейной практики (семейных врачей) за непрерывную работу в этих должностях свыше трех лет. Постановлением Правительства РФ от 30.12.1998 N 1588 продолжительность данного отпуска установлена три календарных дня.

И это не исчерпывающий перечень нормативных актов, которыми устанавливаются дополнительные отпуска за особый характер работы отдельным категориям работников.

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск предусмотрен работникам с ненормированным рабочим днем. Продолжительность этого отпуска определяется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка, но не может быть менее трех календарных дней (ст. 119 ТК РФ). Максимальная продолжительность данного отпуска законодательно не ограничена. Следовательно, работодателю предоставлено право установить ее самостоятельно, закрепив ее в правилах внутреннего трудового распорядка, коллективном или трудовом договоре, причем продолжительность данного отпуска может быть разной.

Порядок и условия предоставления ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам с ненормированным рабочим днем в организациях, финансируемых из федерального бюджета, установлены Правилами предоставления ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам с ненормированным рабочим днем в организациях, финансируемых за счет средств федерального бюджета, утвержденными Постановлением Правительства РФ от 11.12.2002 N 884.

Согласно данным Правилам ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам с ненормированным рабочим днем (далее - дополнительный отпуск) предоставляется за работу в условиях ненормированного рабочего дня отдельным работникам организаций, финансируемых за счет средств федерального бюджета, если эти работники при необходимости эпизодически привлекаются по распоряжению работодателя к выполнению своих трудовых функций за пределами нормальной продолжительности рабочего времени.

Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем, имеющих право на дополнительный отпуск, устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка или иным нормативным актом организации.

В перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем включаются руководящий, технический и хозяйственный персонал и другие лица, труд которых в течение рабочего дня не поддается точному учету, лица, которые распределяют рабочее время по своему усмотрению, а также лица, рабочее время которых по характеру работы делится на части неопределенной продолжительности.

Продолжительность дополнительного отпуска, предоставляемого работникам с ненормированным рабочим днем, не может быть менее трех календарных дней.

Продолжительность дополнительного отпуска по соответствующим должностям устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка организации и зависит от объема работы, степени напряженности труда, возможности работника выполнять свои трудовые функции за пределами нормальной продолжительности рабочего времени и других условий.

Работодатель ведет учет времени, фактически отработанного каждым работником в условиях ненормированного рабочего дня.

Право на дополнительный отпуск возникает у работника независимо от продолжительности работы в условиях ненормированного рабочего дня.

В случае если такой отпуск не предоставляется, переработка за пределами нормальной продолжительности рабочего времени компенсируется с письменного согласия работника как сверхурочная работа.

Дополнительный отпуск, предоставляемый работникам с ненормированным рабочим днем, суммируется с ежегодным основным оплачиваемым отпуском (в том числе с удлиненным), а также с другими ежегодными дополнительными оплачиваемыми отпусками.

В случае переноса либо неиспользования дополнительного отпуска, а также увольнения право на указанный отпуск реализуется в порядке, установленном трудовым законодательством Российской Федерации для ежегодных оплачиваемых отпусков.

Порядок и условия предоставления ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам с ненормированным рабочим днем в организациях, финансируемых из бюджета субъекта Российской Федерации, установлен органами власти субъекта Российской Федерации, а в организациях, финансируемых из местного бюджета, - органами местного самоуправления.

Оплачиваемый отпуск должен предоставляться работнику ежегодно (ст. 122 ТК РФ).

Право на использование отпуска за первый год работы возникает у работника по истечении шести месяцев его непрерывной работы у данного работодателя. По соглашению сторон оплачиваемый отпуск работнику может быть предоставлен и до истечения шести месяцев.

До истечения шести месяцев непрерывной работы оплачиваемый отпуск по заявлению работника должен быть предоставлен:

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

- работникам в возрасте до 18 лет;

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

- в других случаях, предусмотренных федеральными законами.

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

Уход работника в отпуск оформляется приказом работодателя. Формы приказов утверждены Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1: форма N Т-6 - Приказ (распоряжение) о предоставлении отпуска работнику; форма N Т-6а - Приказ (распоряжение) о предоставлении отпуска работникам.

Данные формы применяются для оформления и учета отпусков, предоставляемых работнику в соответствии с законодательством, коллективным договором, локальными нормативными актами организации, трудовым договором.

Формы составляются работником кадровой службы или уполномоченным им на это лицом, подписываются руководителем организации или уполномоченным им на это лицом, объявляются работнику под расписку. На основании приказа (распоряжения) о предоставлении отпуска делаются отметки в личной карточке (форма N N Т-2 или Т-2ГС(МС)), лицевом счете (форма N N Т-54 или Т-54а) и производится расчет заработной платы, причитающейся за отпуск, по форме N Т-60 "Записка-расчет о предоставлении отпуска работнику".

График отпусков

Время предоставления отпуска работникам предприятия устанавливается в графике отпусков. График отпусков следует составлять таким образом, чтобы не ущемлять интересы работников и работодателя.

На практике в организациях предоставление отпусков в летнее и иное время осуществляется, с одной стороны, с учетом пожеланий работников, с другой стороны, таким образом, чтобы уход работников в отпуск не приводил к приостановке деятельности организации или перебоев в ее работе, а также к конфликтам внутри коллектива. Поэтому иногда при составлении графика отпусков предоставление отпуска в летнее время осуществляется "по очереди".

Очередность предоставления отпуска законодательно не предусмотрена. Поэтому при составлении графика отпусков учитываются положения действующего законодательства Российской Федерации, специфика деятельности организации и пожелания работников.

В организациях, имеющих профсоюзные органы, график отпусков утверждается работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации не позднее чем за две недели до наступления календарного года (ст. 123 ТК РФ).

В организациях, не имеющих профсоюзных органов, график отпусков утверждается единолично руководителем. Исполнение графика отпусков обязательно как для работодателя, так и для работника.

О времени начала отпуска работник должен быть извещен под роспись не позднее, чем за две недели до его начала.

Отдельным категориям работников в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами, ежегодный оплачиваемый отпуск предоставляется по их желанию в удобное для них время. Так, по желанию работника ежегодный отпуск ему предоставляется в период нахождения его жены в отпуске по беременности и родам независимо от времени его непрерывной работы у данного работодателя.

Кроме того, "льготы" по выбору времени предоставления ежегодного основного оплачиваемого отпуска есть у работников в возрасте до 18 лет: согласно ст. 267 ТК РФ отпуск предоставляется им в удобное для них время.

Некоторым категориям работников предоставляется льгота по выбору периода ухода в отпуск не по графику, а одновременно с отпуском, предоставляемым члену семьи (супругу, супруге). Например, согласно п. 11 ст. 11 Федерального закона от 27.05.1998 N 76-ФЗ "О статусе военнослужащих" супругам военнослужащих отпуск по их желанию предоставляется одновременно с отпуском военнослужащих. При этом продолжительность отпуска супругов военнослужащих может быть по их желанию равной продолжительности отпуска военнослужащих. Часть отпуска супругов военнослужащих, превышающая продолжительность ежегодного отпуска по основному месту их работы, предоставляется без сохранения заработной платы.

На практике бывает, что работник во время отпуска заболел или по другим причинам не отдыхал во время отпуска. В этом случае отпуск ему будет продлен или перенесен на другой срок (ст. 124 ТК РФ). Причем продление отпуска или установление срока, на который переносится отпуск, определяется работодателем, но с учетом пожеланий работника и только в строго определенных случаях. К таким случаям относятся:

- период временной нетрудоспособности работника;

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

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

Обращаем внимание работодателя! Трудовое законодательство обязывает продлевать отпуск только в период временной нетрудоспособности самого работника. То есть отпуск не продлевается работнику при предоставлении им листка временной нетрудоспособности по уходу за ребенком.

Если работнику своевременно не была произведена оплата за время ежегодного оплачиваемого отпуска либо работник был предупрежден о времени начала этого отпуска позднее чем за две недели до его начала, то работодатель обязан по письменному заявлению работника перенести ежегодный оплачиваемый отпуск на другой срок, согласованный с работником.

В исключительных случаях, когда предоставление отпуска работнику в текущем рабочем году может неблагоприятно отразиться на нормальном ходе работы организации, индивидуального предпринимателя, допускается с согласия работника перенесение отпуска на следующий рабочий год. При этом отпуск должен быть использован не позднее 12 месяцев после окончания того рабочего года, за который он предоставляется.

Запрещается непредоставление ежегодного оплачиваемого отпуска в течение двух лет подряд, а также непредоставление ежегодного оплачиваемого отпуска работникам в возрасте до 18 лет и работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда.

Для удобства использования рабочего времени и эффективности отдыха работников по соглашению между работником и работодателем ежегодный оплачиваемый отпуск может быть разделен на части, хотя бы одна из частей которого должна быть не менее 14 календарных дней.

В связи с производственной необходимостью работодатель имеет право отозвать работника из отпуска, но только с его согласия. Не использованная в связи с этим часть отпуска должна быть предоставлена по выбору работника в удобное для него время в течение текущего рабочего года или присоединена к отпуску за следующий рабочий год.

Запрещено отзывать из отпуска работников в возрасте до 18 лет, беременных женщин и работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (ст. 125 ТК РФ).

Процедура отзыва из отпуска не установлена, но на практике используются различные варианты его оформления. Главное, чтобы было соблюдено требование закона о получении согласия работника на отзыв из отпуска. Согласие работники дают, как правило, на уведомлении об отзыве из отпуска или на приказе.

Работники имеют право получить денежную компенсацию за часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающую 28 календарных дней. Для этого им необходимо написать письменное заявление.

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

Категорически запрещено заменять денежной компенсацией ежегодный основной оплачиваемый отпуск и ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска беременным женщинам и работникам в возрасте до 18 лет, а также ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, за работу в соответствующих условиях. Исключение составляют выплаты денежной компенсации за неиспользованный отпуск при увольнении работника (ст. 126 ТК РФ).

Статьей 127 Кодекса работнику предоставлено право на отпуск при увольнении, а также право на выплату денежной компенсации за все неиспользованные отпуска.

Для этого работник оформляет письменное заявление. Днем увольнения считается последний день отпуска. Исключение из данного правила составляют случаи увольнения работника за виновные действия.

При увольнении в связи с истечением срока трудового договора отпуск с последующим увольнением может предоставляться и тогда, когда время отпуска полностью или частично выходит за пределы срока этого договора. В этом случае днем увольнения также считается последний день отпуска.

При предоставлении отпуска с последующим увольнением при расторжении трудового договора по инициативе работника этот работник имеет право отозвать свое заявление об увольнении до дня начала отпуска, если на его место не приглашен в порядке перевода другой работник.

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 в случаях, предусмотренных ст. 128 ТК РФ, иными федеральными законами либо коллективным договором.

При этом предоставление работнику ежегодного оплачиваемого отпуска является конституционной обязанностью работодателя (ч. 5 ст. 37 Конституции РФ).

А предоставление работнику отпуска без сохранения заработной платы в одних случаях является правом работодателя, в других - его обязанностью.

Инициатива предоставления отпуска без сохранения заработной платы может исходить только от работника, поскольку отпуск предоставляется в заявительном порядке.

Рассмотрим отпуска, которые работодатель вправе, но не обязан предоставить работнику по его заявлению.

Перечень таких отпусков в Трудовом кодексе РФ отсутствует, но может содержаться в коллективном договоре. Если коллективный договор не заключен, то правом на предоставление такого отпуска с учетом причин пользуется работодатель.

Перечень отпусков, предоставить которые является обязанностью руководителя, предусмотрен в ч. 2 ст. 128 ТК РФ: работодатель обязан на основании письменного заявления работника предоставить отпуск без сохранения заработной платы:

- участникам Великой Отечественной войны - до 35 календарных дней в году;

- работающим пенсионерам по старости (по возрасту) - до 14 календарных дней в году;

- родителям и женам (мужьям) военнослужащих, погибших или умерших вследствие ранения, контузии или увечья, полученных при исполнении обязанностей военной службы, либо вследствие заболевания, связанного с прохождением военной службы, - до 14 календарных дней в году;

- работающим инвалидам - до 60 календарных дней в году;

- работникам в случаях рождения ребенка, регистрации брака, смерти близких родственников - до пяти календарных дней;

- в других случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ, иными федеральными законами.

Случаи предоставления отпуска без сохранения заработной платы могут быть предусмотрены в коллективном договоре, в частности:

- работникам, допущенным к вступительным испытаниям в образовательные учреждения высшего профессионального образования и в имеющие государственную аккредитацию образовательные учреждения среднего профессионального образования;

- работникам, обучающимся в имеющих государственную аккредитацию образовательных учреждениях высшего или среднего профессионального образования по очной форме обучения (ст. ст. 173, 174 ТК РФ);

- совместителям (если продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска на работе по совместительству меньше, чем по основному месту работы, работодатель на основании ст. 286 ТК РФ по просьбе работника обязан предоставить отпуск без сохранения заработной платы соответствующей продолжительности);

- работникам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях (при полном или частичном соединении ежегодных оплачиваемых отпусков не более чем за два года им должен быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы на время, необходимое для проезда к месту использования отпуска и обратно (ч. 3 ст. 322 Кодекса), и др.

Предоставление отпуска без сохранения заработной платы родителю при рождении ребенка производится в любой период после родов жены, так как Трудовой кодекс РФ не ограничивает период обращения за данным отпуском. Причем у отца также есть право на получение ежегодного оплачиваемого отпуска в период нахождения его жены в отпуске по беременности и родам согласно ч. 4 ст. 123 ТК РФ. Предоставление отпуска без сохранения заработной платы отцу согласно ст. 128 оформляется на основании его письменного заявления, а также копии свидетельства о рождении ребенка.

Не однозначен вопрос о возможности предоставить такой отпуск отцу в тех случаях, когда родители не состоят в браке и при этом отец не отказывается от отцовства. При предоставлении ежегодного отпуска при рождении ребенка в ст. 123 ТК РФ прямо указывается на условие родителям - состоять в браке, т.е. отпуск предоставляется мужу в период нахождении жены в отпуске по беременности и родам. В случае же предоставления отпуска без сохранения заработной платы на срок до пяти дней ст. 128 ТК РФ предусматривается, что он предоставляется не "супругу или мужу", а "работникам, в случае рождения ребенка" без указания на свойство (свойственность) отношений. Таким образом, при доказательстве отцовства (копией свидетельства о рождении ребенка) можно претендовать на получение данного отпуска.

Отпуск без сохранения содержания предоставляется также на основании заявления в случае смерти близких родственников.

Трудовой кодекс РФ не дает определения, кто является близким родственником, смерть которого влечет право требования работника о предоставлении ему отпуска.

Понятие близкого родственника в семейном праве раскрыто в ст. 14 Семейного кодекса РФ: в качестве близких родственников признаются только родственники по прямой восходящей и нисходящей линии (родители и дети, дедушки, бабушки и внуки), а также полнородные и неполнородные (имеющие общих отца или мать) братья и сестры. Супруги не могут являться близкими родственниками (ст. 14 Кодекса).

Круг близких родственников определен также в п. 4 ст. 5 УПК РФ. К нему относятся: супруг, супруга, родители, дети, усыновители, усыновленные, родные братья и родные сестры, дедушка, бабушка, внуки.

Таким образом, работодатель самостоятельно решает, каким законодательством ему руководствоваться при определении круга лиц, относящихся к близким родственникам.

При определении случаев, когда работодатель обязан предоставить отпуск без сохранения заработной платы, федеральные законы и коллективные договоры, как правило, устанавливают максимально возможную продолжительность отпуска.

Нерешенным остается вопрос: кто определяет продолжительность отпуска - работник в своем заявлении или работодатель в своей резолюции на данном заявлении? То есть установлена ли трудовым законодательством минимальная и максимальная продолжительность отпуска без сохранения заработной платы?

Если отпуск без сохранения заработной платы предоставляется по соглашению между работником и работодателем согласно ч. 1 ст. 128 ТК РФ, то его продолжительность определяется также этим соглашением.

Таким образом, ни минимальная, ни максимальная продолжительность данного отпуска трудовым законодательством не установлены и, следовательно, работник может просить о предоставлении отпуска за свой счет продолжительностью как один день, так и, например, шесть месяцев. Конкретный срок определяется в той или иной ситуации в зависимости от обстоятельств, являющихся основанием для предоставления отпуска, и от договоренности, достигнутой между сторонами трудового договора.

Возможность предоставления отпуска без сохранения заработной платы предусматривается также отдельными отраслевыми и иными нормативными актами.

В частности, по семейным обстоятельствам и иным уважительным причинам гражданскому служащему по его письменному заявлению решением представителя нанимателя может предоставляться отпуск без сохранения денежного содержания продолжительностью не более одного года (п. 15 ст. 46 Федерального закона от 27.07.2004 N 79-ФЗ "О государственной гражданской службе Российской Федерации").

Аналогичный отпуск предоставляется муниципальным служащим в соответствии со ст. 21 Федерального закона от 02.03.2007 N 25-ФЗ "О муниципальной службе в Российской Федерации".

Согласно Положению о порядке и условиях предоставления педагогическим работникам образовательных учреждений длительного отпуска до одного года, утвержденному Приказом Минобразования России от 07.12.2000 N 3570, педагогические работники образовательного учреждения имеют право на длительный отпуск без сохранения заработной платы сроком до одного года не реже чем через каждые 10 лет непрерывной преподавательской работы.

Продолжительность отпуска без сохранения заработной платы влияет на предоставление основного отпуска. В стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, в числе прочих периодов не включается время предоставляемых по просьбе работника отпусков без сохранения заработной платы, если их общая продолжительность в течение рабочего года превышает 14 календарных дней (ст. 121 ТК РФ).

Другими словами, если работник в течение рабочего года брал отпуск без сохранения заработной платы, превышающий 14 календарных дней, либо несколько кратковременных отпусков, суммарная продолжительность которых в рабочем году превысила 14 календарных дней, то дата окончания рабочего года, за который работнику предоставляется ежегодный оплачиваемый отпуск, отодвинется на количество дней использованного отпуска без сохранения заработной платы.

Перерыв для отдыха и питания

В течение рабочего дня (смены) работодатель обязан предоставить работнику перерыв для отдыха и питания.

Продолжительность такого перерыва не может быть более двух часов и менее 30 минут и в рабочее время не включается (ст. 108 ТК РФ).

Время предоставления перерыва и его конкретная продолжительность устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка или по соглашению между работником и работодателем.

На работах, где по условиям производства (работы) предоставить перерыв для отдыха и питания невозможно, работодатель обязан обеспечить работнику возможность отдыха и приема пищи в рабочее время.

Перечень таких работ, а также места для отдыха и приема пищи устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка.

Специальные перерывы для обогревания и отдыха

На отдельных видах работ предусматривается предоставление работникам в течение рабочего времени специальных перерывов, обусловленных технологией и организацией производства и труда (ст. 109 ТК РФ).

Виды этих работ, продолжительность и порядок предоставления таких перерывов устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка.

Работникам, работающим в холодное время года на открытом воздухе или в закрытых необогреваемых помещениях, а также грузчикам, занятым на погрузочно-разгрузочных работах, и другим работникам в необходимых случаях предоставляются специальные перерывы для обогревания и отдыха, которые включаются в рабочее время.

Работодатель обязан оборудовать помещения для обогревания и отдыха работников.

Выходные дни

Всем работникам предоставляются выходные дни (еженедельный непрерывный отдых).

При пятидневной рабочей неделе работникам предоставляются два выходных дня в неделю, при шестидневной рабочей неделе - один выходной день (ст. 111 ТК РФ).

Общим выходным днем является воскресенье. Второй выходной день при пятидневной рабочей неделе устанавливается коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка. Оба выходных дня предоставляются, как правило, подряд. На большинстве предприятий это суббота и воскресенье.

Работодатели, у которых приостановка работы в выходные дни невозможна по производственно-техническим и организационным условиям, предоставляют выходные дни в различные дни недели поочередно каждой группе работников согласно правилам внутреннего трудового распорядка.

Нерабочие праздничные дни

Нерабочими праздничными днями в Российской Федерации являются:

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

7 января - Рождество Христово;

23 февраля - День защитника Отечества;

8 марта - Международный женский день;

1 мая - Праздник Весны и Труда;

9 мая - День Победы;

12 июня - День России;

4 ноября - День народного единства.

При совпадении выходного и нерабочего праздничного дней выходной день переносится на следующий после праздничного рабочий день (ст. 112 ТК РФ).

Работникам, за исключением работников, получающих оклад (должностной оклад), за нерабочие праздничные дни, в которые они не привлекались к работе, выплачивается дополнительное вознаграждение.

Размер и порядок выплаты указанного вознаграждения определяются коллективным договором, соглашениями, локальным нормативным актом, трудовым договором.

Наличие в календарном месяце нерабочих праздничных дней не является основанием для снижения заработной платы работникам, получающим оклад (должностной оклад).

Подробнее об оплате работы в выходные дни см. раздел "Оплата труда".

В целях рационального использования работниками выходных и нерабочих праздничных дней Правительство РФ вправе переносить выходные дни на другие дни. При этом нормативный правовой акт Правительства РФ о переносе выходных дней на другие дни в очередном календарном году подлежит официальному опубликованию не позднее чем за месяц до наступления соответствующего календарного года.

Принятие нормативных правовых актов о переносе выходных дней на другие дни в течение календарного года допускается при условии официального опубликования указанных актов не позднее чем за два месяца до календарной даты устанавливаемого выходного дня.

Работа в выходные и нерабочие праздничные дни запрещается, за исключением случаев, прямо предусмотренных Трудовым кодексом РФ (ст. 113).

Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни производится с их письменного согласия в случае необходимости выполнения заранее непредвиденных работ, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа предприятия в целом или его отдельных структурных подразделений, индивидуального предпринимателя.

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

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

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

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

Привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников средств массовой информации, организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, в соответствии с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, утверждаемыми Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, допускается в порядке, устанавливаемом коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором.

В других случаях привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается с письменного согласия работника и с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

В нерабочие праздничные дни допускается производство работ, приостановка которых невозможна по производственно-техническим условиям (непрерывно действующие предприятия), работ, вызываемых необходимостью обслуживания населения, а также неотложных ремонтных и погрузочно-разгрузочных работ.

Привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни инвалидов, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, допускается только при условии, если это не запрещено им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации. При этом инвалиды, женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, должны быть под роспись ознакомлены со своим правом отказаться от работы в выходной или нерабочий праздничный день.

Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни производится по письменному распоряжению работодателя.

* * *

Продолжительность еженедельного непрерывного отдыха не может быть менее 42 часов (ст. 110 ТК РФ).

СОВМЕСТИТЕЛЬСТВО

Трудовое законодательство дает строгое определение совместительства. Это выполнение работником другой регулярной оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время (ч. 1 ст. 282 ТК РФ). Из данного определения следует, что работник имеет право на дополнительную работу как у основного работодателя (внутреннее совместительство), так и у другого (других) (внешнее совместительство).

Особенностям регулирования трудовых отношений совместителей посвящена гл. 44 Трудового кодекса РФ.

Работнику разрешено заключать трудовые договоры для работы по совместительству с неограниченным числом работодателей. Исключение составляют отдельные категории работников, труд которых регулируется федеральными законами.

При заключении трудового договора необходимо указывать на то, что работа является совместительством.

С лицами, поступающими на работу по совместительству, может быть по согласованию сторон заключен трудовой договор на определенный срок (ст. 59 ТК РФ).

Однако заключение срочного договора - не обязанность, а право сторон, которое не привязано к срочности самой выполняемой работы.

Подробнее о срочном трудовом договоре см. раздел "Трудовой договор".

Законодателем предусмотрены случаи запрета работы по совместительству некоторых категорий работников, а именно:

- лиц в возрасте до 18 лет;

- лиц на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными условиями труда, если основная работа связана с такими же условиями;

- в других случаях, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами.

Например, в настоящее время действует запрет на работу по совместительству, кроме научной, преподавательской (педагогической) и иной творческой деятельности, следующим категориям работников:

- членам Правительства РФ - на основании Федерального конституционного закона от 17.12.1997 N 2-ФКЗ "О Правительстве Российской Федерации";

- муниципальным служащим - на основании Федерального закона от 02.03.2007 N 25-ФЗ "О муниципальной службе в Российской Федерации";

- прокурорским работникам - на основании Федерального закона от 17.01.1992 N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации";

- адвокатам - на основании Федерального закона от 31.05.2002 N 63-ФЗ "Об адвокатской деятельности и адвокатуре в Российской Федерации";

- судьям - на основании Закона РФ от 26.06.1992 N 3132-1 "О статусе судей в Российской Федерации";

- сотрудникам кадрового состава органов внешней разведки РФ, если это не вызвано служебной необходимостью, - на основании Федерального закона от 10.01.1996 N 5-ФЗ "О внешней разведке";

- лицам начальствующего состава и служащим федеральной фельдъегерской связи - на основании Федерального закона от 17.12.1994 N 67-ФЗ "О федеральной фельдъегерской связи";

- служащим Банка России, занимающим должности, перечень которых утвержден Советом директоров, и не имеющим права занимать должности в кредитных и иных организациях, - на основании Федерального закона от 10.07.2002 N 86-ФЗ "О Центральном банке Российской Федерации (Банке России)";

- руководителям государственных и муниципальных образовательных учреждений, их филиалов - на основании Закона РФ от 10.07.1992 N 3266-1 "Об образовании".

Кроме того, Законом РФ от 11.03.1992 N 2487-1 "О частной детективной и охранной деятельности в Российской Федерации" ограничения на работу по совместительству установлены для руководителей охранных предприятий и охранников.

Работникам, труд которых непосредственно связан с управлением транспортными средствами или управлением движением транспортных средств, запрещена работа по совместительству, непосредственно связанная с управлением транспортными средствами или управлением движением транспортных средств (ст. 329 ТК РФ).

Данный перечень не является исчерпывающим.

Особенности регулирования работы по совместительству для отдельных категорий работников помимо особенностей, установленных ТК РФ и иными федеральными законами, могут устанавливаться в порядке, определяемом Правительством РФ, с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

Так, на сегодняшний день действует Постановление Минтруда России от 30.06.2003 N 41 "Об особенностях работы по совместительству педагогических, медицинских, фармацевтических работников и работников культуры".

При приеме на работу (перед заключением трудового договора) работодатель требует следующие документы:

- паспорт или иной документ, удостоверяющий личность;

- в тех случаях, когда при приеме на работу по совместительству требуются специальные знания, работодатель имеет право потребовать от работника предъявления диплома или иного документа об образовании или профессиональной подготовке либо их надлежаще заверенные копии.

Данный перечень предусмотрен ст. 283 ТК РФ и является исчерпывающим.

Исключение может составлять справка с основного места работы об отсутствии отклонений от нормальных условий труда. Поскольку не допускается работа по совместительству на тяжелых работах, а также работах с вредными и (или) опасными условиями труда, если основная работа связана с такими же условиями труда (ст. 283).

Данный перечень отличается от документов при заключении трудового договора по основному месту работы.

Так, не требуется предъявлять трудовую книжку, документы воинского учета и, что самое странное, - страховое свидетельство государственного пенсионного страхования работника.

Таким образом, работодатель находится в затруднительном положении. С одной стороны, он обязан начислять пенсионные взносы, а с другой - ему запрещено требовать документы при приеме на работу помимо вышеуказанных. Надеемся, что законодатель в ближайшее время внесет необходимые поправки в законодательство.

По желанию работника сведения о работе по совместительству вносятся в трудовую книжку по месту основной работы на основании документа, подтверждающего работу по совместительству (ст. 66 ТК РФ).

Рабочее время совместителя не может быть более четырех часов в день. Данная норма предусмотрена ст. 284 ТК РФ. Исключение составляют случаи, когда у своего основного работодателя работник по каким-то причинам свободен от исполнения обязанностей и может работать по совместительству полный рабочий день. При этом в течение месяца (или другого учетного периода) продолжительность работы по совместительству не должна превышать половины месячной нормы (или нормы рабочего времени за учетный период), установленной для соответствующей категории работников. Ниже в таблице приведена норма рабочего времени по производственному календарю в 2009 г., если на предприятии учетный период - месяц:

	Месяц    
	Рабочее время, ч  
	Месяц       
	Рабочее время, ч

	1      
	2          
	3         
	4       

	При 40-часовой рабочей неделе совместителя               

	Январь        
	64          
	Июль               
	92        

	Февраль       
	76          
	Август             
	84        

	Март          
	84          
	Сентябрь           
	88        

	Апрель        
	87,5        
	Октябрь            
	88        

	Май           
	75,5        
	Ноябрь             
	79,5      

	Июнь          
	83,5        
	Декабрь            
	91,5      

	При 36-часовой рабочей неделе совместителя               

	Январь        
	57,6        
	Июль               
	82,8      

	Февраль       
	68,4        
	Август             
	75,6      

	Март          
	75,6        
	Сентябрь           
	79,2      

	Апрель        
	78,7        
	Октябрь            
	79,2      

	Май           
	67,9        
	Ноябрь             
	71,5      

	Июнь          
	75,1        
	Декабрь            
	82,3      

	При 24-часовой рабочей неделе совместителя               

	Январь        
	38,4        
	Июль               
	55,2      

	Февраль       
	45,6        
	Август             
	50,4      

	Март          
	50,4        
	Сентябрь           
	52,8      

	Апрель        
	52,3        
	Октябрь            
	52,8      

	Май           
	45,1        
	Ноябрь             
	47,5      

	Июнь          
	49,9        
	Декабрь            
	54,7      


В данном производственном календаре совместителей указана норма рабочего времени при пятидневной рабочей неделе с двумя выходными днями (суббота и воскресенье) исходя из следующей продолжительности ежедневной работы (смены):

- при 40-часовой рабочей неделе - 8 часов, в предпраздничные дни - 7 часов;

- при продолжительности рабочей недели менее 40 часов - количество часов, получаемое в результате деления установленной продолжительности рабочей недели на пять дней. Накануне нерабочих праздничных дней производится сокращение рабочего времени на 1 час.

Ограничения продолжительности рабочего времени при работе по совместительству не применяются только в случаях, когда работник:

- по основному месту работы приостановил ее в связи с нарушением сроков выплаты зарплаты (ст. 142 ТК РФ);

- отстранен от работы ввиду невозможности его перевода на другую работу в соответствии с медицинским заключением (ст. 73).

Таким образом, при заключении трудового договора с совместителем необходимо указать сведения о режиме работы с указанием максимальной продолжительности работы за учетный период.

Оплата труда лиц, работающих по совместительству, производится пропорционально отработанному времени, в зависимости от выработки либо на других условиях, определенных трудовым договором (ст. 285 Кодекса).

Системы оплаты труда для совместителей ничем не отличаются от систем оплаты труда работников по основному месту работы. То есть сдельная, повременная, сдельно-премиальная, повременно-премиальная и другие системы оплаты для совместителей устанавливаются в том же порядке, что и для работающих по основному трудовому договору. Чаще всего на совместителей распространяются системы оплаты труда, уже установленные на предприятии для работников, выполняющих аналогичную работу по основному трудовому договору.

Подробнее о системе оплаты труда см. раздел "Оплата труда".

При установлении лицам, работающим по совместительству с повременной оплатой труда, нормированных заданий оплата труда производится по конечным результатам за фактически выполненный объем работ (ст. 152 ТК РФ).

Лицам, работающим по совместительству в районах, где установлены районные коэффициенты и надбавки к заработной плате, оплата труда производится с учетом этих коэффициентов и надбавок (ст. 285).

Необходимо учитывать, что на практике совместители - это работники обычно с неполным рабочим временем. Поэтому выплата минимальной заработной платы даже при полной отработке установленной им нормы рабочего времени (труда) не гарантируется (ст. 133).

Период временной нетрудоспособности работников-совместителей оплачивается в порядке, предусмотренном Федеральным законом от 29.12.2006 N 255-ФЗ "Об обеспечении пособиями по временной нетрудоспособности, по беременности и родам граждан, подлежащих обязательному социальному страхованию".

Другим документом, определяющим порядок начисления пособия, является Положение об особенностях порядка исчисления пособий по временной нетрудоспособности, по беременности и родам гражданам, подлежащим обязательному социальному страхованию", утвержденное Постановлением Правительства РФ от 15.06.2007 N 375. Согласно данным документам пособия по временной нетрудоспособности, равно как и пособия по беременности и родам, выплачиваются каждым работодателем (ст. 13 Закона N 255-ФЗ).

Порядок назначения пособий для совместителей и для основных работников един. Совместитель также должен представить работодателю листок нетрудоспособности, который выдается медицинским учреждением в нескольких экземплярах, по каждому месту работы (п. 4 Приказа Минздравсоцразвития России от 01.08.2007 N 514).

У работодателей, трудоустроивших совместителей, нет данных по страховому стажу работника. Для получения таких данных им понадобится копия трудовой книжки, хранящаяся у работодателя, где работник трудоустроен по основному месту работы.

Сумма пособия по каждому месту работы не может превышать максимального размера, установленного федеральным законом о бюджете ФСС РФ на соответствующий год, а в районах и местностях, в которых в установленном порядке применяются районные коэффициенты к заработной плате, - в размере, не превышающем максимального размера пособия с учетом этих коэффициентов (п. 23 вышеназванного Положения).

Действующее законодательство (ч. 5 ст. 37 Конституции РФ, ст. ст. 21, 114 - 128 ТК РФ) гарантирует для всех работников (в том числе совместителей) право на ежегодный оплачиваемый отпуск и отпуск без сохранения заработной платы.

Продолжительность ежегодных оплачиваемых отпусков работающим по совместительству устанавливается на общих основаниях, т.е. по выполняемой работе (в зависимости от характера работы, степени вредности условий труда и т.п.), и не зависит от продолжительности рабочего времени или объема работы, но во всех случаях не должна быть менее 28 календарных дней (ст. ст. 114 - 127 ТК РФ).

Лицам, работающим по совместительству, ежегодные оплачиваемые отпуска предоставляются одновременно с отпуском по основной работе. Если на работе по совместительству работник не отработал шести месяцев, то отпуск предоставляется авансом. Если на работе по совместительству продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска работника меньше, чем продолжительность отпуска по основному месту работы, то работодатель по просьбе работника предоставляет ему отпуск без сохранения заработной платы соответствующей продолжительности (ст. 286).

Если работник желает воспользоваться правом отгулять основной отпуск у работодателя, где он работает по совместительству, одновременно с отпуском по основному месту работы, ему необходимо написать заявление и документально подтвердить время предоставления отпуска по основному месту работы. Законодательно форма подтверждения не предусмотрена. По сложившейся практике таким подтверждением может быть справка в произвольной форме либо копия приказа о предоставлении отпуска по основному месту работы.

Законодателем определено, что гарантии и компенсации лицам, совмещающим работу с обучением, а также лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, предоставляются работникам только по основному месту работы (ст. 287 ТК РФ).

Прекращение трудовых отношений с совместителем не дает ему права на гарантии, предусмотренные для высвобождаемых работников, нуждающихся в трудоустройстве (ч. 1, 2 ст. 178). Это связано с тем, что у работника сохраняются трудовые отношения по основному месту работы.

Не урегулировано законодателем правовое положение работника-совместителя при направлении последнего в командировку. Трудовой кодекс РФ не ограничивает прав работодателя на направление работника в командировку, если это предусмотрено трудовым договором. Как поступить самому работнику и второму работодателю в случае его направления в командировку одним из его работодателей? Ведь по другому месту работы его не обязаны отпускать в такую командировку.

Особенности направления работников в служебные командировки должны быть установлены в порядке, определяемом Правительством РФ. На сегодняшний день этот порядок не установлен. Не вносит ясности и Инструкция Минфина СССР, Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 07.04.1988 N 62 "О служебных командировках в пределах СССР", действующая ныне в части, не противоречащей ТК РФ. Инструкцией установлено, что "при командировке лица, работающего по совместительству, средний заработок сохраняется на том объединении, предприятии, в учреждении, организации, которое его командировало.

В случае направления в командировку одновременно по основной и совмещаемой работе средний заработок сохраняется по обеим должностям, а расходы по оплате командировки распределяются между командирующими организациями по соглашению между ними".

Если совместителя все же направляют в командировку, то по одному из мест его работы ему необходимо написать заявление о предоставлении на это время отпуска за свой счет. Если же второй работодатель откажет в предоставлении отпуска, то отсутствие работника на другом месте работы в связи с поездкой в командировку можно рассматривать как прогул. Согласно пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ прогул - это отсутствие на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены), независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены). Является ли в данном случае уважительной причина отсутствия в связи с командировкой у другого работодателя, законодатель не устанавливает.

Подробнее об увольнении за прогул см. раздел "Расторжение трудового договора".

Другие гарантии и компенсации, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами, предоставляются лицам, работающим по совместительству, в полном объеме.

При работе по совместительству законодателем предусмотрены Особенности прекращения трудового договора с лицами, работающими по совместительству (дополнительные основания), приведенные в ст. 288 ТК РФ.

Помимо оснований, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами, трудовой договор, заключенный на неопределенный срок с лицом, работающим по совместительству, может быть прекращен в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной, о чем работодатель в письменной форме предупреждает указанное лицо не менее чем за две недели до прекращения трудового договора.

Это означает, что прекращение действия трудового договора, заключенного на определенный срок (срочный трудовой договор) с совместителем, по этому основанию невозможно.

Но если у работодателя есть возможность и желание предложить совместителю другую работу и работник дает согласие ее выполнять, то производится перевод совместителя с одной работы на другую также по совместительству.

Работодатель вправе поручить сотруднику с его письменного согласия выполнение дополнительной работы по другой или той же профессии или должности (ч. 1 ст. 60.2 ТК РФ) в основное рабочее время. В этом случае работник может или расширить зону обслуживания, или выполнить больший объем работ (ч. 2 ст. 60.2). Например, специалист, обладающий более высокой квалификацией, в состоянии обслужить большее количество станков, чем предусмотрено нормативами. Выполнение такой работы в основное рабочее время называется совмещением.

Обращаем внимание на то, что дополнительная работа при внутреннем совместительстве выполняется за пределами рабочего времени, а при совмещении - в течение рабочего дня наряду с работой, определенной трудовым договором.

Работнику, который совмещает профессии (должности) и продолжает работать по трудовому договору, выплачивается вознаграждение, размер которого устанавливается соглашением сторон (ст. 151 ТК РФ). Как правило, это процент от должностного оклада по совмещаемой профессии.

Совмещение оформляется дополнительным соглашением и приказом. Как работник, так и работодатель могут расторгнуть данное соглашение в любое время. Но предупредить об этом другую сторону нужно в письменной форме не позднее чем за три рабочих дня (ч. 4 ст. 60.2 ТК РФ).

ОПЛАТА ТРУДА

Чтобы обеспечить стабильное и эффективное функционирование предприятия, необходимо грамотное регулирование заработной платы для достижения максимальных результатов труда и реализации творческого потенциала работников. Для этого требуется соответствующая организация оплаты труда.

Конституцией РФ (ст. 37) установлено право каждого на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда.

В Трудовом кодексе РФ оплате труда посвящен разд. VI "Оплата и нормирование труда", в ст. 129 которого даны основные понятия и определения.

Заработная плата (оплата труда работника) - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные выплаты).

Тарифная ставка - фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда определенной сложности (квалификации) за единицу времени без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат.

Оклад (должностной оклад) - фиксированный размер оплаты труда работника за исполнение трудовых (должностных) обязанностей определенной сложности за календарный месяц без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат.

Базовый оклад (базовый должностной оклад), базовая ставка заработной платы - минимальные оклад (должностной оклад), ставка заработной платы работника государственного или муниципального учреждения, осуществляющего профессиональную деятельность по профессии рабочего или должности служащего, входящих в соответствующую профессиональную квалификационную группу, без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат.

Трудовым законодательством (ст. 130) и иными законодательными актами государство предоставляет следующие гарантии по оплате труда:

- величина минимального размера оплаты труда в Российской Федерации;

- меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания заработной платы;

- ограничение перечня оснований и размеров удержаний из заработной платы по распоряжению работодателя, а также размеров налогообложения доходов от заработной платы;

- ограничение оплаты труда в натуральной форме;

- обеспечение получения работником заработной платы в случае прекращения деятельности работодателя и его неплатежеспособности в соответствии с федеральными законами;

- государственный надзор и контроль за полной и своевременной выплатой заработной платы и реализацией государственных гарантий по оплате труда;

- ответственность работодателей за нарушение требований, установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективными договорами, соглашениями;

- сроки и очередность выплаты заработной платы.

Рассмотрим данные гарантии подробнее.

Минимальный размер оплаты труда (МРОТ), применяемый для регулирования оплаты труда, а также для определения размеров пособий по временной нетрудоспособности, постоянно изменяется под влиянием различных экономических факторов, в частности темпов инфляции.

Темп роста минимального размера оплаты труда

	Срок, с которого  
установлен МРОТ   
	Сумма МРОТ,    
руб/мес.     
	Федеральный закон,      
установивший МРОТ       

	1 января 2009 г.     
	4330       
	От 24.06.2008 N 91-ФЗ (ст. 1)  

	1 сентября 2007 г.   
	2300       
	От 20.04.2007 N 54-ФЗ (ст. 1)  

	1 мая 2006 г.        
	1100       
	От 29.12.2004 N 198-ФЗ (ст. 1) 

	1 сентября 2005 г.   
	800       
	От 29.12.2004 N 198-ФЗ (ст. 1) 

	1 января 2005 г.     
	720       
	От 29.12.2004 N 198-ФЗ (ст. 1) 

	1 октября 2003 г.    
	600       
	От 01.10.2003 N 127-ФЗ (ст. 1) 

	1 мая 2002 г.        
	450       
	От 29.04.2002 N 42-ФЗ (ст. 1)  

	1 июля 2001 г.       
	300       
	От 19.06.2000 N 82-ФЗ (ст. 1)  

	1 января 2001 г.     
	200       
	От 19.06.2000 N 82-ФЗ (ст. 1)  

	1 июля 2000 г.       
	132       
	От 19.06.2000 N 82-ФЗ (ст. 1)  


В связи с принятием Федерального закона от 20.04.2007 N 54-ФЗ "О внесении изменений в Федеральный закон "О минимальном размере оплаты труда" и другие законодательные акты Российской Федерации" изменен порядок установления регионального МРОТ.

С 1 сентября 2007 г. региональный МРОТ устанавливается трехсторонним соглашением, заключенным между представителями работников, работодателей и исполнительных органов государственной власти, а не региональным законом.

Размер минимальной заработной платы в субъекте РФ может устанавливаться для работников, работающих на территории соответствующего субъекта РФ, вне зависимости от места их постоянного проживания, за исключением работников предприятий, финансируемых из федерального бюджета.

Размер минимальной заработной платы в субъекте РФ устанавливается с учетом социально-экономических условий и величины прожиточного минимума трудоспособного населения в соответствующем субъекте РФ.

Размер минимальной заработной платы в субъекте РФ не может быть ниже минимального размера оплаты труда, установленного федеральным законом.

Трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений соответствующего субъекта РФ разрабатывает проект регионального соглашения и заключает его. Работодателям, не участвовавшим в заключении данного соглашения, предлагается присоединиться к нему.

Если работодатели в течение 30 календарных дней со дня официального опубликования предложения о присоединении к региональному соглашению не представили мотивированный письменный отказ от присоединения к нему, то указанное соглашение считается распространенным на этих работодателей и подлежит обязательному исполнению.

В случае письменного отказа работодателя от присоединения к региональному соглашению о МРОТ в организации согласно Приказу Роструда от 03.07.2007 N 93 будет проведена комплексная проверка соблюдения трудового законодательства.

Минимальный размер оплаты труда согласно

Трехстороннему соглашению по г. Москве в 2008 г.

	Дата, с которой   
установлен МРОТ в  
2008 г.       
	Вид организации  
	Размер МРОТ, руб/мес.    

	1 января              
	Коммерческие        
организации         
	6100            

	
	Бюджетные учреждения
	3640            

	1 мая                 
	Коммерческие        
организации         
	6800            

	
	Бюджетные учреждения
	4180            

	1 сентября            
	Коммерческие        
организации         
	7500            

	
	Бюджетные учреждения
	5020            


Размер оплаты труда по Московской области на 2008 г.

	Дата, с 
которой 
установлен
размер  
оплаты  
труда  
	Вид    
организации
	Размер 
МРОТ,  
руб/мес.
	Размер    
среднемесячной
заработной  
платы, руб. 
	Нормативный документ, 
установивший размер  
оплаты труда      

	2007 г.   
	Коммерческие
организации 
	5000  
	До конца      
2007 г.       
довести до    
21 000        
	Московское областное    
трехстороннее соглашение
от 10.11.2005           

	
	Бюджетные   
учреждения  
	-    
	До конца      
2007 г.       
довести до    
15 000        
	

	1 мая     
2008 г.   
	Коммерческие
организации 
	6000  
	-      
	Постановление           
Правительства Московской
области от 19.12.2007   
N 977/46                


Аналогично и в других регионах РФ утверждены трехсторонние соглашения, устанавливающие свой региональный МРОТ.

Выплата заработной платы производится в денежной форме и только в валюте Российской Федерации (в рублях).

Нередко работодатели в трудовом договоре устанавливают размер заработной платы работнику в долларах США, евро или в условных единицах. Данный факт трудовая инспекция может расценивать как нарушение трудового законодательства. Позиция чиновников по данному вопросу изложена, например, в Письме Роструда от 10.10.2006 N 1688-6-1.

В соответствии с коллективным договором или трудовым договором по письменному заявлению работника оплата труда может производиться и в иных формах, не противоречащих законодательству Российской Федерации и международным договорам Российской Федерации. При этом доля заработной платы, выплачиваемой в неденежной форме, не может превышать 20% начисленной месячной заработной платы.

Выплата заработной платы в бонах, купонах, в форме долговых обязательств, расписок, а также в виде спиртных напитков, наркотических, ядовитых, вредных и иных токсических веществ, оружия, боеприпасов и других предметов, в отношении которых установлены запреты или ограничения на их свободный оборот, не допускается.

Заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда и максимальным размером не ограничивается.

Трудовым кодексом РФ (ст. 132) запрещена какая бы то ни было дискриминация при установлении и изменении условий оплаты труда.

Заработная плата конкретному работнику устанавливается персонально трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда.

При выплате заработной платы работодатель обязан в письменной форме извещать каждого работника о составных частях заработной платы, причитающейся ему за соответствующий период, размерах и основаниях произведенных удержаний, а также об общей денежной сумме, подлежащей выплате.

Типовая форма расчетного листка законодательно не предусмотрена. Поэтому форму расчетного листка утверждает работодатель с учетом мнения представительного органа работников.

Заработная плата выплачивается работнику, как правило, в месте выполнения им работы либо перечисляется на указанный работником счет в банке на условиях, определенных коллективным или трудовым договором. Датой производства расчетов с работниками считается не день перечисления заработной платы на счета работников, а дата их зачисления на его счет. Это необходимо учитывать работодателю при соблюдении сроков выплаты заработной платы, оплаты отпуска и выплат при увольнении работников.

Место и сроки выплаты заработной платы в неденежной форме определяются коллективным или трудовым договором.

Заработная плата выплачивается непосредственно работнику, за исключением случаев, когда иной способ выплаты предусматривается федеральным законом или трудовым договором.

Заработная плата выплачивается не реже чем каждые полмесяца в день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным и трудовым договором.

Таким образом, выплата зарплаты один раз в месяц является нарушением трудового законодательства. Данная позиция отражена в Письме Роструда от 01.03.2007 N 472-6-0.

Для отдельных категорий работников федеральным законом могут быть установлены иные сроки выплаты заработной платы.

При совпадении дня выплаты с выходным или нерабочим праздничным днем выплата заработной платы производится накануне этого дня.

Оплата отпуска производится не позднее чем за три дня до его начала.

В процессе трудовой деятельности заработная плата работника предприятия может быть уменьшена на сумму различных удержаний. Удержания могут быть в пользу бюджета, третьих лиц, а также по инициативе самого предприятия, например в сумме излишне уплаченных работнику денег. Но предприятие в данном случае не всегда имеет возможность удержать полную сумму задолженности.

Удержания из заработной платы работника для погашения его задолженности работодателю могут производиться только в следующих строго определенных случаях (ст. 137 ТК РФ):

- возмещение неотработанного аванса, выданного работнику в счет заработной платы;

- погашение неизрасходованного и своевременно не возвращенного аванса, выданного в связи со служебной командировкой или переводом на другую работу в другую местность;

- удержание за неотработанные дни отпуска при увольнении работника до окончания того рабочего года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск;

- возврат сумм, излишне выплаченных работнику вследствие счетных ошибок, а также сумм, излишне выплаченных работнику, в случае признания органом по рассмотрению индивидуальных трудовых споров вины работника в невыполнении норм труда или простоя.

Работодателю необходимо помнить, что удержания за неотработанные дни отпуска при увольнении работника до окончания того рабочего года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск, не производятся, если работник увольняется по следующим основаниям:

- ликвидация организации или прекращение деятельности работодателем - физическим лицом (п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ);

- сокращение численности или штатов работников организации (п. 2 ч. 1 ст. 81);

- смена собственника имущества организации (по данному основанию увольняются руководитель организации, его заместитель и главный бухгалтер) (п. 4 ч. 1 ст. 81);

- призыв работника на военную службу или направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу (п. 1 ч. 1 ст. 83);

- восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда (п. 2 ч. 1 ст. 83);

- признание работника полностью нетрудоспособным на основании медицинского заключения (п. 5 ч. 1 ст. 83);

- смерть работника либо работодателя - физического лица (п. 6 ч. 1 ст. 83);

- наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (п. 7 ч. 1 ст. 83).

При возврате сумм, излишне выплаченных работнику вследствие счетных ошибок, следует учитывать, что понятие счетной ошибки в российском законодательстве не раскрыто. Поэтому в каждом конкретном случае придется доказать и документально обосновать, что ошибка была именно счетной, т.е. допущена при проведении арифметических подсчетов.

Работодателю при возврате сумм, излишне выплаченных работнику вследствие счетных ошибок, придется доказать и документально обосновать, что ошибка именно арифметическая.

Решение об удержании из заработной платы работника работодатель вправе принять не позднее одного месяца со дня окончания срока, установленного для возвращения аванса, погашения задолженности или неправильно исчисленных выплат, и при условии, если работник не оспаривает основания и размеры удержания. Если же ошибка обнаружена позднее, работник уже уволился или не согласен на возврат, то у работодателя остается один путь для взыскания денег - обращение в суд.

Решение работодателя необходимо оформить письменно, однако унифицированная форма такого документа нормативными правовыми актами не установлена.

По сложившейся практике данное решение оформляется в виде приказа или распоряжения. Как вариант решение работодателя может быть оформлено в виде резолюции на докладной записке главного бухгалтера на имя генерального директора о выявлении счетной ошибки. Докладная записка или рапорт может быть написана в произвольной форме.

Если были соблюдены все условия, то бухгалтерия может удержать с работника полную сумму задолженности.

В соответствии с нормами ст. 138 ТК РФ общий размер всех удержаний при каждой выплате заработной платы не может превышать 20%, а в случаях, предусмотренных федеральными законами, - 50% заработной платы, причитающейся работнику. При удержании из заработной платы по нескольким исполнительным документам за работником в любом случае должно быть сохранено 50% заработной платы.

Ограничения, установленные ст. 138 ТК РФ, не распространяются на удержания из заработной платы при отбывании исправительных работ, взыскании алиментов на несовершеннолетних детей, возмещении вреда, причиненного работодателем здоровью работника, возмещении вреда лицам, понесшим ущерб в связи со смертью кормильца, и возмещении ущерба, причиненного преступлением. В этих случаях максимальный размер удержаний из заработной платы не может превышать 70%.

Таким образом, при переплате работнику, в том числе по причине счетной ошибки, наиболее благоприятным исходом является самостоятельный возврат работником денег в кассу предприятия.

Порядок определения размера средней заработной платы (среднего заработка), который используется для оплаты отпусков, оплаты за дни нахождения в командировке и в других случаях, предусмотрен ст. 139 ТК РФ.

Для расчета средней заработной платы учитываются все предусмотренные системой оплаты труда виды выплат, применяемые у соответствующего работодателя независимо от источников этих выплат.

При любом режиме работы расчет средней заработной платы работника производится исходя из фактически начисленной ему заработной платы и фактически отработанного им времени за 12 календарных месяцев, предшествующих периоду, в течение которого за работником сохраняется средняя заработная плата. При этом календарным месяцем считается период с 1-го по 30-е (31-е) число соответствующего месяца включительно (в феврале - по 28-е (29-е) число включительно).

Средний дневной заработок для оплаты отпусков и выплаты компенсации за неиспользованные отпуска исчисляется за последние 12 календарных месяцев путем деления суммы начисленной заработной платы на 12 и на 29,4 (среднемесячное число календарных дней).

Средний дневной заработок для оплаты отпусков, предоставляемых в рабочих днях, в случаях, предусмотренных Трудовым кодексом РФ, а также для выплаты компенсации за неиспользованные отпуска определяется путем деления суммы начисленной заработной платы на количество рабочих дней по календарю шестидневной рабочей недели.

В коллективном договоре, локальном нормативном акте могут быть предусмотрены и иные периоды для расчета средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников.

Особенности порядка исчисления средней заработной платы, установленного ст. 139 ТК РФ, определяются Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

Положение об особенностях порядка исчисления средней заработной платы введено Постановлением Правительства РФ от 24.12.2007 N 922.

В случае прекращения трудового договора выплата всех сумм, причитающихся работнику от работодателя, производится в день увольнения работника. Если сотрудник в день увольнения не работал, то соответствующие суммы должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявления уволенным работником требования о расчете. Следовательно, уже в день увольнения должны быть оформлены необходимые документы и подготовлены к выдаче денежные суммы, причитающиеся работнику.

Расчет производится на основании приказа руководителя об увольнении работника. В этом документе должна быть указана причина прекращения или расторжения трудового договора, от которой зависит размер денежной суммы, причитающейся увольняющемуся сотруднику. В первую очередь это касается размера выходного пособия.

По общему правилу в окончательный расчет с работником включаются все причитающиеся работнику денежные суммы, а именно:

- заработная плата за отработанный период (по день увольнения включительно);

- компенсация за неиспользованный отпуск;

- выходное пособие (если его выплата установлена законом или трудовым договором).

В случае смерти работника заработная плата, не полученная им ко дню смерти, выдается членам его семьи или лицу, находившемуся на иждивении умершего на день его смерти. Выдача заработной платы производится не позднее недельного срока со дня подачи работодателю соответствующих документов (ст. 141 ТК РФ). Однако каких именно документов, Кодекс не регламентирует. Кроме того, в трудовом законодательстве не дано понятие "члены семьи".

Трудовой кодекс РФ оперирует также понятием "близкий родственник". Но близкий родственник и член семьи - это не одно и то же.

При этом следует учитывать также имеющиеся разночтения по данным терминам в действующем законодательстве.

Семейные отношения между физическими лицами могут возникать из брака, родства, свойства и попечительства, так как согласно ст. 2 Семейного кодекса РФ семейное законодательство устанавливает условия и порядок вступления в брак, прекращения брака и признания его недействительным, регулирует личные неимущественные и имущественные отношения между членами семьи: супругами, родителями и детьми (усыновителями и усыновленными), а в случаях и в пределах, предусмотренных семейным законодательством, - между другими родственниками и иными лицами, а также определяет формы и порядок устройства в семью детей, оставшихся без попечения родителей.

Кроме Семейного кодекса РФ (СК РФ) определение семьи дано в ст. 1 Федерального закона от 24.10.1997 N 134-ФЗ "О прожиточном минимуме в Российской Федерации", согласно которой семьей признаются лица, связанные родством и (или) свойством, совместно проживающие и ведущие совместное хозяйство.

Итак, из двух определений можно сделать вывод, что по общему правилу членами семьи являются супруги, родители и дети, усыновители и усыновленные.

Обратите внимание! Родные брат и сестра не признаются членами семьи. Кроме того, родители супруга работника к членам семьи не относятся, при этом факт совместного проживания значения не имеет.

Однако в качестве примера судебного решения, из которого следует, что к членам семьи относятся также родители супруги работника, можно назвать Постановление ФАС Центрального округа от 11.09.2003 N А35-929/03-С2.

Брачные отношения возникают с момента регистрации брака в органах записи актов гражданского состояния (п. 2 ст. 1 СК РФ).

Родство - это отношение между лицами, возникающее по факту рождения.

Понятие близкого родственника в семейном праве раскрывается в ст. 14 СК РФ. Согласно данной статье в качестве близких родственников семейное законодательство рассматривает только родственников по прямой восходящей и нисходящей линии - родителей и детей, дедушек, бабушек и внуков, а также полнородных и неполнородных, имеющих общих отца или мать, братьев и сестер.

Супруги не могут являться близкими родственниками, это прямо запрещено ст. 14 СК РФ.

Вместе с тем круг близких родственников определяется также в п. 4 ст. 5 УПК РФ. Это супруг, супруга, родители, дети, усыновители, усыновленные, родные братья и родные сестры, дедушка, бабушка, внуки.

Отношения свойства - отношения, возникающие в связи с заключением брака между супругом и родственниками другого супруга, а также между родственниками супругов. Так, свойственниками являются: свекор (свекровь), тесть (теща), зять, сноха (невестка), мачеха, отчим, пасынок, падчерица и др.

Семейным кодексом РФ регулируются взаимоотношения только следующих категорий лиц, состоящих в отношениях свойства: отчима, мачехи, пасынка, падчерицы.

Отношения усыновителя и усыновляемого (а также в случае удочерения) регламентируются ст. ст. 124 - 144 СК РФ.

Усыновление или удочерение является приоритетной формой устройства детей, оставшихся без попечения родителей.

Правовые последствия усыновления установлены в ст. 137 СК РФ. Усыновленные дети и их потомство по отношению к усыновителям и их родственникам, а усыновители и их родственники по отношению к усыновленным детям и их потомству приравниваются в личных неимущественных и имущественных правах и обязанностях к родственникам по происхождению (п. 1 ст. 137).

К документам, подтверждающим принадлежность к семье, относятся:

- свидетельство о заключении брака - для супругов;

- свидетельство о рождении - для детей и родителей;

- свидетельство об усыновлении (удочерении).

В зависимости от отраслевой принадлежности предприятия используют различные системы оплаты труда, которые можно разделить на повременную (тарифную) и сдельную оплату труда.

Повременная (тарифная) оплата труда

При повременной (тарифной) оплате труда заработок работника определяется исходя из фактически отработанного им времени и тарифной ставки (оклада).

Под тарифной ставкой понимается фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда определенной сложности (квалификации) за единицу времени без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат (ст. 129 ТК РФ).

Тарифные системы оплаты труда - это системы оплаты труда, основанные на тарифной системе дифференциации заработной платы работников различной категории (ст. 143).

Тарифная система дифференциации заработной платы работников различных категорий включает тарифные ставки, оклады (должностные оклады), тарифную сетку и тарифные коэффициенты.

Тарифная сетка - совокупность тарифных разрядов (профессий, должностей), определенных в зависимости от сложности работ и требований к квалификации работников с применением тарифных коэффициентов.

Тарифный разряд - величина, отражающая сложность труда и уровень квалификации работника.

Квалификационный разряд - величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника.

Тарификация работ - отнесение видов труда к тарифным разрядам или квалификационным категориям в зависимости от сложности труда.

Сложность выполняемых работ определяется на основе их тарификации.

Тарификация работ и присвоение тарифных разрядов работникам производятся с учетом единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих. Указанные справочники и порядок их применения утверждаются в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации. На сегодняшний день действует Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих, который является нормативным документом, разработанным Институтом труда и утвержденным Постановлением Минтруда России от 21.08.1998 N 37.

Обратите внимание! Квалификационный справочник рекомендован для применения на предприятиях, в учреждениях и организациях различных отраслей экономики независимо от форм собственности и организационно-правовых форм в целях обеспечения правильного подбора, расстановки и использования кадров.

Тарифные системы оплаты труда устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, с учетом единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, а также с учетом государственных гарантий по оплате труда.

При тарифной оплате расчет производится за выпуск единицы продукции (оказания услуг), при повременной оплате - исходя из единицы времени (например, час).

Основными разновидностями повременной оплаты труда являются простая повременная и повременно-премиальная.

При простой повременной оплате размер оплаты труда работника рассчитывается исходя из тарифной ставки или должностного оклада согласно штатному расписанию предприятия и количества отработанного работником времени.

Если в течение месяца работник отработал все рабочие дни, то размер заработка будет соответствовать его должностному окладу, если же отработано не все рабочее время, то оплата труда будет начислена лишь за фактически отработанное время.

Некоторые организации применяют как разновидности повременной системы почасовую и поденную формы оплаты труда. В этом случае заработок работника определяется путем умножения часовой (дневной) ставки оплаты труда на количество фактически отработанных часов (дней).

При повременно-премиальной оплате труда предусматривается начисление и выплата премии, устанавливаемой в процентах от должностного оклада (тарифной ставки) на основании разработанного в организации положения о премировании работников, коллективного договора или приказа (распоряжения) руководителя организации.

Повременная система оплаты труда, как правило, применяется при оплате труда руководящего персонала организации, работников вспомогательных и обслуживающих производств, а также лиц, работающих по совместительству.

Сдельная оплата труда

Сдельная оплата труда предполагает начисление работнику заработной платы по конечным результатам его труда.

Сдельная оплата труда, как правило, применяется для расчетов с работниками, занятыми выпуском продукции, т.е. с производственным персоналом. Преимуществом данной системы является стимулирование работников к производству большего количества продукции и, как следствие, к повышению производительности труда.

Вознаграждение работнику при сдельной оплате труда определятся как произведение количества произведенной продукции на сдельную расценку, которая представляет собой размер вознаграждения, подлежащего выплате работнику за изготовление им единицы продукции или за выполнение определенной операции.

В зависимости от способа расчета заработка сдельная система оплаты труда подразделяется на прямую сдельную, сдельно-прогрессивную, косвенную сдельную, аккордную.

Прямая сдельная оплата труда предполагает, что вознаграждение работнику начисляется за фактически выполненную работу (изготовленную продукцию) по установленным сдельным расценкам.

При сдельно-прогрессивной оплате труда заработок работника за изготовление продукции в пределах установленной нормы определяется по установленным сдельным расценкам, а за изготовление продукции сверх нормы - по более высоким расценкам.

Косвенная сдельная оплата труда применяется к работникам, выполняющим вспомогательные работы при обслуживании основного производства.

При аккордной оплате труда вознаграждение работнику (бригаде работников) начисляется за объем выполненной работы, а не за количество изготовленной продукции или конкретную производственную операцию.

В зависимости от способа организации труда сдельная оплата труда подразделяется на индивидуальную и коллективную (бригадную).

При индивидуальной сдельной оплате труда вознаграждение работника за его труд полностью зависит от количества произведенной продукции лично данным работником, ее качества и сдельной расценки.

При коллективной (бригадной) сдельной оплате труда заработок каждого работника бригады (коллектива) зависит от объема произведенной всей бригадой продукции и от количества и качества ее труда в общем объеме работ и ее расценки.

* * *

Оплата труда руководителей организаций, их заместителей и главных бухгалтеров законодателем выделена в отдельную категорию (ст. 145 ТК РФ), согласно которой оплата труда руководителей организаций, их заместителей и главных бухгалтеров в организациях, финансируемых из федерального бюджета, производится в порядке и размерах, которые определяются Правительством РФ, в организациях, финансируемых из бюджета субъекта Российской Федерации, - органами государственной власти соответствующего субъекта Российской Федерации, а в организациях, финансируемых из местного бюджета, - органами местного самоуправления.

В настоящее время действует Положение об условиях оплаты труда руководителей государственных предприятий при заключении с ними трудовых договоров (контрактов), утвержденное Постановлением Правительства РФ от 21.03.1994 N 210.

По вопросам применения вышеуказанного Постановления Минтруд России выпустил Письмо от 28.04.1994 N 727-РБ "О порядке применения Постановления Правительства Российской Федерации от 21 марта 1994 г. N 210 "Об условиях оплаты труда руководителей государственных предприятий при заключении с ними трудовых договоров (контрактов)".

Размеры оплаты труда руководителей иных организаций, их заместителей и главных бухгалтеров определяются по соглашению сторон трудового договора.

Оплата труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными, опасными и иными особыми условиями труда, производится в повышенном размере по сравнению с тарифными ставками, окладами (должностными окладами), установленными для различных видов работ с нормальными условиями труда (ст. ст. 146 и 147 ТК РФ).

Выплаты компенсационного характера, размеры и условия их осуществления устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативно-правовыми актами, содержащими нормы трудового права (Приказ Минздравсоцразвития России от 29.12.2007 N 822).

Размеры доплат в процентах к тарифной ставке (окладу) установлены Типовым положением об оценке условий труда на рабочих местах и порядке применения отраслевых перечней работ, на которых могут устанавливаться доплаты рабочим за условия труда, утвержденным Постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 03.10.1986 N 387/22-78.

Основаниями для предоставления компенсаций за работу с вредными условиями труда служат результаты аттестации рабочих мест по условиям труда (наличие вредных производственных факторов, травмоопасных участков, оборудования, показателей тяжести, напряженности трудового процесса и т.д.), которая проводится в соответствии с Постановлением Минтруда России от 14.03.1997 N 12 "О проведении аттестации рабочих мест по условиям труда".

В местностях с особыми климатическими условиями выплаты компенсационного характера работникам производятся согласно ст. 148 ТК РФ, в других случаях выполнения работ в условиях, отклоняющихся от нормальных, устанавливаются исходя из ст. 149. Дополнительно следует учитывать требования нормативных правовых актов, которыми установлены минимальные размеры этих доплат и надбавок. Хотя многие из них приняты еще государственными органами бывшего СССР, но продолжают применяться на основании ст. 423 Кодекса, если не противоречат новому трудовому законодательству.

Оплата труда в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях осуществляется с применением районных коэффициентов и процентных надбавок к заработной плате (ст. 315 ТК РФ).

Согласно трудовому законодательству (ст. 316) размер районного коэффициента и порядок его применения для расчета заработной платы работников организаций, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, устанавливаются Правительством Российской Федерации.

Это положение подлежит применению с первого дня работы сотрудника, принятого в организацию, расположенную в указанных зонах.

Органам государственной власти субъектов Российской Федерации и органам местного самоуправления предоставлено право за счет средств соответственно бюджетов субъектов РФ и бюджетов муниципальных образований устанавливать более высокие размеры районных коэффициентов для учреждений, финансируемых соответственно из средств бюджетов субъектов РФ и муниципальных бюджетов. Нормативным правовым актом субъекта Российской Федерации может быть установлен предельный размер повышения районного коэффициента, устанавливаемого входящими в состав субъекта Российской Федерации муниципальными образованиями.

К районам Крайнего Севера и местностям, приравненным к ним, относятся местности, поименованные в Перечне районов Крайнего Севера и местностей, приравненных к районам Крайнего Севера, утвержденном Постановлением Совмина СССР от 10.11.1967 N 1029, с последующими изменениями и дополнениями.

Лицам, работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, выплачивается процентная надбавка к заработной плате за стаж работы в данных районах или местностях. Размер процентной надбавки к заработной плате и порядок ее выплаты устанавливаются в порядке, определяемом ст. 316 ТК РФ для установления размера районного коэффициента и порядка его применения.

Законом предусмотрены гарантии (ст. 318 ТК РФ) работнику, увольняемому из организации, расположенной в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, в связи с ликвидацией организации (п. 1 ч. 1 ст. 81) либо сокращением численности или штата работников организации (п. 2 ч. 1 ст. 81): ему выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, за ним также сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше трех месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за указанным работником в течение 4, 5 и 6-го месяцев со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в месячный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.

Выходное пособие в размере среднего месячного заработка и сохраняемого среднего месячного заработка, предусмотренных ч. 1 и 2 ст. 318 ТК РФ, выплачивается работодателем по прежнему месту работы за счет средств этого работодателя.

Что касается компенсационных доплат и выплат, то обязанность их выплачивать, условия выплаты и минимальный размер, как правило, определены трудовым законодательством. Работодателю остается лишь установить размер и уточнить порядок выплаты (ст. ст. 146 - 148, 151, 154 Кодекса).

Законодателем предусмотрена ответственность работодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы и иных сумм, причитающихся работнику (ст. 142).

Так, работодатель и (или) уполномоченные им в установленном порядке представители работодателя, допустившие задержку выплаты работникам заработной платы и другие нарушения оплаты труда, несут ответственность в соответствии с Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами.

В случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней работнику предоставлено право, известив работодателя в письменной форме, приостановить работу на весь период до выплаты задержанной суммы.

Не допускается приостановление работы в следующих случаях:

- в периоды введения военного, чрезвычайного положения или особых мер в соответствии с законодательством о чрезвычайном положении. В настоящее время действует Федеральный конституционный закон от 30.05.2001 N 3-ФКЗ "О чрезвычайном положении";

- в органах и организациях Вооруженных Сил Российской Федерации, других военных, военизированных и иных формированиях и организациях, ведающих вопросами обеспечения обороны страны и безопасности государства, аварийно-спасательных, поисково-спасательных, противопожарных работ, работ по предупреждению или ликвидации стихийных бедствий и чрезвычайных ситуаций, в правоохранительных органах;

- государственными служащими;

- в организациях, непосредственно обслуживающих особо опасные виды производств, оборудования;

- работниками, в трудовые обязанности которых входит выполнение работ, непосредственно связанных с обеспечением жизнедеятельности населения (энергообеспечение, отопление и теплоснабжение, водоснабжение, газоснабжение, связь, станции скорой и неотложной медицинской помощи).

В период приостановления работы работник имеет право в свое рабочее время отсутствовать на рабочем месте.

Работник, отсутствовавший в свое рабочее время на рабочем месте в период приостановления работы, обязан выйти на работу не позднее следующего рабочего дня после получения письменного уведомления от работодателя о готовности произвести выплату задержанной заработной платы в день выхода работника на работу.

Уголовная ответственность за невыплату заработной платы предусмотрена ст. 145.1 УК РФ. Согласно этой статье невыплата свыше двух месяцев заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных установленных законом выплат, совершенная руководителем организации, работодателем - физическим лицом из корыстной или иной личной заинтересованности, наказывается штрафом в размере до 120 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период до одного года, либо лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до пяти лет, либо лишением свободы на срок до двух лет.

Если эти деяния повлекут тяжкие последствия, они наказываются штрафом в размере от 100 тыс. до 500 тыс. руб. или в размере заработной платы или иного дохода осужденного за период от одного года до трех лет либо лишением свободы на срок от трех до семи лет с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового.

Подробнее об ответственности работодателя см. раздел "Ответственность сторон трудового договора".

СРАВНИТЕЛЬНАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

И ДОГОВОРА ГРАЖДАНСКО-ПРАВОВОГО ХАРАКТЕРА

Рассмотрим особенности оформления взаимоотношений с физическими лицами по договорам гражданско-правового характера и последствия в случае, если такой договор будет признан трудовым.

Когда у работодателя возникает необходимость выполнения работ непостоянного характера (разовых работ), вносить изменения в штатное расписание и заключать трудовые отношения с новым работником нецелесообразно. Для таких работ привлекаются физические лица со стороны и с ними заключаются разовые, как правило, гражданско-правовые договоры.

При заключении с физическими лицами гражданско-правового договора на выполнение определенных работ, оказание услуг работодателю следует знать, как это делать и в чем основные отличия данного договора от трудового.

1. Гражданско-правовым договором признается соглашение двух или нескольких лиц об установлении, изменении или прекращении гражданских прав и обязанностей (ст. 420 ГК РФ). Отношения по гражданско-правовому договору регулируются гражданским законодательством, поэтому на лиц, заключивших такой договор, нормы, предусмотренные Трудовым кодексом РФ, не распространяются.

Условия гражданско-правового договора устанавливаются по усмотрению сторон (как правило, заказчика и подрядчика), кроме случаев, когда они предписаны законом или иными правовыми актами (п. 4 ст. 421 ГК РФ).

Трудовой договор - соглашение между работодателем и работником, согласно которому работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодателя (ст. 56 ТК РФ).

2. Предметом трудового договора на основании ст. 15 ТК РФ является выполнение сотрудником работы по должности в соответствии со штатным расписанием, по определенной специальности с указанием квалификации, профессии.

По гражданско-правовому договору подрядчик (исполнитель) обязан выполнить конкретное задание заказчика (ст. 702 ГК РФ).

3. Трудовой договор может быть бессрочным или заключенным на определенный срок, но не более чем на пять лет.

Подробнее о срочном трудовом договоре см. раздел "Трудовой договор".

Гражданско-правовой договор всегда заключается на определенный срок в соответствии со ст. 708 ГК РФ.

4. Обязанности работника определяются тарифно-квалификационными справочниками, трудовыми договорами и могут конкретизироваться в должностных инструкциях (ст. 57 ТК РФ).

Обязанности исполнителя или подрядчика определены в договоре подряда (возмездного оказания услуг) в виде конкретного задания на изготовление или переработку вещи либо на выполнение другой работы с передачей ее результата заказчику (ст. 703 ГК РФ).

5. По трудовому договору работник обязан выполнять трудовую функцию лично (ст. ст. 15 и 56 ТК РФ).

По договору гражданско-правового характера подрядчик обязан выполнять работу лично, только если это прямо предусмотрено договором. В остальных случаях он вправе привлечь к исполнению своих обязательств других лиц, т.е. субподрядчиков (ст. 706 ГК РФ).

6. Что касается режимов и графиков работы, то работник подчиняется правилам внутреннего трудового распорядка (ст. ст. 15, 21 и 56 ТК РФ).

Подрядчик или исполнитель самостоятельно определяет способы выполнения работы (ст. 703 ГК РФ). Его задача - выполнить задание в срок, определенный договором подряда или возмездного оказания услуг.

7. Труд работника оплачивается в соответствии с принятой системой оплаты труда. Она устанавливается коллективными договорами, соглашениями в соответствии с трудовым законодательством. Система оплаты труда включает размеры тарифных ставок, окладов, доплат и надбавок компенсационного характера (ст. 135 ТК РФ).

Стоимость работы по договору гражданско-правового характера указывают в договоре подряда. Она может быть приблизительной или твердой (ст. 709 ГК РФ).

8. Работники получают зарплату регулярно - не реже чем каждые полмесяца в дни, установленные правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором, трудовым договором (ст. 136 ТК РФ).

Если договором подряда предварительная оплата выполненной работы или отдельных ее этапов не предусмотрена, то заказчик обязан уплатить подрядчику обусловленную цену после окончательной сдачи результатов работы при условии, что работа выполнена надлежащим образом и в согласованный срок либо с согласия заказчика досрочно (ст. 711 ТК РФ). Таким образом, услуги подрядчика или исполнителя оплачиваются на основании акта выполненных работ. В договоре подряда можно предусмотреть предварительную оплату работ либо оплату по отдельным этапам.

9. Лицам, работающим по трудовому договору, государством гарантировано право на отдых, а именно установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск (ч. 5 ст. 37 Конституции РФ). Ежегодный основной оплачиваемый отпуск предоставляется работникам продолжительностью 28 календарных дней (ст. 115 ТК РФ).

Ежегодный основной оплачиваемый отпуск продолжительностью более 28 календарных дней (удлиненный основной отпуск) предоставляется работникам в соответствии с Трудовым кодексом РФ иными федеральными законами.

Подробнее об отпусках см. раздел "Право работника на отдых".

При временной нетрудоспособности работодатель выплачивает работнику пособие по временной нетрудоспособности в соответствии с федеральными законами.

Размеры пособий по временной нетрудоспособности и условия их выплаты устанавливаются федеральными законами (ст. 183 ТК РФ).

Работающим по договорам гражданско-правового характера социальные гарантии государство не предоставляет.

10. На работников возложена обязанность возместить работодателю причиненный ему прямой действительный ущерб. Неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат (ст. 238 ТК РФ).

При этом под прямым действительным ущербом понимается реальное уменьшение наличного имущества работодателя или ухудшение состояния указанного имущества (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние выплаты на приобретение, восстановление имущества либо на возмещение ущерба, причиненного работником третьим лицам.

Если с работником не заключен договор о полной материальной ответственности, то он возмещает ущерб в размере средней месячной заработной платы (ст. 241 ТК РФ).

Подрядчик же несет ответственность за гибель результатов выполненной работы до ее приемки заказчиком (ст. 705 ГК РФ), а также за то, что не сохранил предоставленные заказчиком материалы, оборудование, переданное для переработки (обработки) вещи или иного имущества, оказавшегося во владении подрядчика в связи с исполнением договора подряда (ст. 714 Кодекса).

11. При выполнении работ по договору гражданско-правового характера, если работа выполнена некачественно, заказчик вправе потребовать от подрядчика по своему усмотрению:

- безвозмездного устранения недостатков в разумный срок;

- соразмерного уменьшения установленной за работу цены;

- возмещения своих расходов на устранение недостатков, когда право заказчика устранять их предусмотрено в договоре подряда.

Условие договора подряда об освобождении подрядчика от ответственности за определенные недостатки не освобождает его от ответственности, если доказано, что такие недостатки возникли вследствие виновных действий или бездействия подрядчика. Вместо устранения недостатков подрядчик вправе безвозмездно выполнить работу заново с возмещением заказчику убытков (ст. 723 ГК РФ).

По трудовому договору за неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него обязанностей (дисциплинарный проступок) работодатель имеет право применить дисциплинарные взыскания. Взыскания определены в ст. 192 ТК РФ. К ним относятся замечание, выговор, увольнение по соответствующим основаниям. Никакие штрафные санкции не предусмотрены.

12. Сведения о работе по трудовому договору вносятся в трудовую книжку (ст. 66 ТК РФ), а также заполняются документы по учету кадров (унифицированные формы), утвержденные Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1.

Подробнее о документах при приеме на работу см. раздел "Трудовой договор".

Сведения о работе по договору подряда, возмездного оказания услуг и др. не вносятся в трудовую книжку. Оформлять кадровые документы не требуется. Стороны составляют один из договоров гражданско-правового характера.

На практике отдельные работодатели путают или целенаправленно пытаются "подменить" трудовой договор гражданско-правовым договором, причем как со штатными работниками, так и с иными физическими лицами.

Действующее законодательство РФ не запрещает сторонам трудового договора вступать в гражданско-правовые отношения, если между указанными лицами уже существуют трудовые отношения. Однако контролирующие органы относятся к этому неоднозначно, ведь грань между двумя видами договоров весьма зыбкая.

Работодателю необходимо помнить, что в тех случаях, когда судом установлено, что договором гражданско-правового характера фактически регулируются трудовые отношения между работником и работодателем, к таким отношениям применяются положения трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права (ст. 11 ТК РФ).

Анализ судебной практики подтверждает высокие риски признания договора гражданско-правового характера трудовым. Поэтому при заключении договора гражданско-правового характера следует учитывать условия данных видов договоров в соответствии с действующим Гражданским кодексом РФ.

В суде работодателю придется доказывать наличие гражданско-правового договора и отсутствие при этом признаков трудового договора.

Приведем отличительные признаки гражданско-правового договора:

- договором подряда (возмездного оказания услуг) с физическим лицом не предполагается выполнение работ по определенной специальности, квалификации и (или) должности;

- предметом такого договора является конкретный результат деятельности исполнителя, а не осуществление действий в течение определенного или неопределенного срока;

- исполнитель не подчиняется трудовому распорядку заказчика;

- действия исполнителя осуществляются за свой счет и на свой риск;

- гражданско-правовые договоры заключаются, как правило, на разовые работы, для выполнения которых в штате организации соответствующие должности (профессии) не предусмотрены или являются временно вакантными.

Налоговые инспекторы внимательно анализируют гражданско-правовые договоры, поскольку при их заключении организация экономит на налогах.

Так, с выплат по договорам гражданско-правового характера не уплачиваются страховые взносы на обязательное социальное страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, если это не предусмотрено договором, и взносы в Фонд социального страхования (п. 3 ст. 238 НК РФ).

Например, в Письме УФНС России по г. Москве от 25.12.2007 N 21-11/123985@ указаны следующие существенные условия работы по трудовому договору, определяющие ее отличие от выполнения работ (оказания услуг) по гражданско-правовым договорам:

- присвоение работнику должности, специальности, профессии с указанием квалификации в соответствии со штатным расписанием организации или закрепление за ним конкретной трудовой функции;

- оплата процесса труда (а не его конечного результата) в соответствии с тарифными ставками, должностными окладами работника, с учетом доплат, надбавок, поощрительных выплат, компенсаций и льгот;

- обеспечение работнику соответствующих условий труда;

- обеспечение работнику видов и условий социального страхования;

- соблюдение работником правил внутреннего трудового распорядка организации.

По мнению налогового органа, "по этим признакам договоры, заключенные организацией с физическими лицами, могут быть квалифицированы как трудовые в отличие от гражданско-правовых договоров, которые этими признаками не обладают".

Однако переквалифицировать договор гражданско-правового характера в трудовой может только суд (ст. 11 ТК РФ).

Что ждет работодателя при принятии арбитражным судом положительного решения на иск работника?

1. За все признанное судом отработанное время придется предоставить основные оплачиваемые отпуска работнику, оплачивать пособия по временной нетрудоспособности, обеспечивать прочие гарантии и компенсации.

2. Налоговые органы могут взыскать недоимку и штрафные санкции по страховым взносам на страхование от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний и по отчислениям в Фонд социального страхования.

3. Трудовая инспекция также может привлечь руководителя к ответственности по ст. 5.27 Кодекса РФ об административных правонарушениях.

Нарушение законодательства о труде и об охране труда влечет наложение административного штрафа:

- на должностных лиц - в размере от 1 тыс. до 5 тыс. руб.;

- на лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, - от 1 тыс. до 5 тыс. руб. или административное приостановление деятельности на срок до 90 суток;

- на юридические лица - от 30 тыс. до 50 тыс. руб. или административное приостановление деятельности на срок до 90 суток.

Если руководитель ранее привлекался к ответственности за нарушение законодательства о труде и об охране труда, то может быть применена такая мера наказания, как дисквалификация на срок от одного года до трех лет.

Таким образом, для правильной организации процесса производства в организации, с тем чтобы избежать претензий со стороны проверяющих органов, работодателям необходимо строго соблюдать правила, позволяющие разграничить трудовой договор и гражданско-правовой договор о выполнении работ или оказании услуг.

ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

У РАБОТОДАТЕЛЯ - ФИЗИЧЕСКОГО ЛИЦА

С принятием изменений, внесенных Федеральным законом от 30.06.2006 N 90-ФЗ, существенно изменилось правовое положение работодателей - физических лиц.

Законодатель разделил их на две группы, это работодатели - индивидуальные предприниматели и работодатели - физические лица, не являющиеся индивидуальными предпринимателями (ст. 20 ТК РФ).

Работодателями - физическими лицами, не являющимися индивидуальными предпринимателями, признаются физические лица, вступающие в трудовые отношения с работниками в целях личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства.

Работодателями - индивидуальными предпринимателями признаются:

- физические лица, зарегистрированные в установленном порядке в качестве индивидуальных предпринимателей и осуществляющие предпринимательскую деятельность без образования юридического лица;

- частные нотариусы, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты;

- иные лица, чья профессиональная деятельность в соответствии с федеральными законами подлежит государственной регистрации и (или) лицензированию, вступившие в трудовые отношения с работниками в целях осуществления указанной деятельности.

Кроме этого, если в нарушение требований федеральных законов названные выше лица осуществляют такую деятельность без государственной регистрации и (или) лицензирования, то это не освобождает их при вступлении в трудовые отношения с работниками в целях осуществления этой деятельности от исполнения обязанностей, которые Трудовой кодекс РФ возлагает на работодателей - индивидуальных предпринимателей (ст. 20).

Таким образом, применение к работодателю - физическому лицу тех или иных норм Трудового кодекса РФ зависит не от того, зарегистрирован ли он в качестве предпринимателя, а от цели, которую он преследовал при заключении трудового договора с работником.

При заключении трудового договора с работодателем - физическим лицом работник обязуется выполнять любую работу, не запрещенную Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом и определенную этим договором.

Трудовой договор заключается только в письменной форме. В него в обязательном порядке включаются все существенные условия для работника и для работодателя.

Работодатель - физическое лицо обязан:

- оформить трудовой договор с работником в письменной форме;

- уплачивать страховые взносы и другие обязательные платежи в порядке и размерах, которые определяются федеральными законами;

- оформлять страховые свидетельства государственного пенсионного страхования для лиц, поступающих на работу впервые.

Работодатель - физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, также обязан в уведомительном порядке зарегистрировать трудовой договор с работником в органе местного самоуправления по месту своего жительства (в соответствии с регистрацией).

Обратите внимание! По общему правилу (ст. 57 ТК РФ) в трудовом договоре указываются сведения, обязательные условия и могут предусматриваться дополнительные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами.

По соглашению сторон трудовой договор между работником и работодателем - физическим лицом, не являющимся индивидуальным предпринимателем, может заключаться как на неопределенный, так и на определенный срок.

Режим работы, порядок предоставления выходных дней и ежегодных оплачиваемых отпусков определяются по соглашению между работником и работодателем - физическим лицом. Главное условием при этом: продолжительность рабочей недели не может быть больше 40 часов, а продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска - меньше чем 28 календарных дней.

Если работодатель - физическое лицо захочет в одностороннем порядке изменить условия трудового договора, то он в письменной форме предупреждает работника об этом не менее чем за 14 календарных дней. При этом работодатель - физическое лицо, являющийся индивидуальным предпринимателем, имеет право изменять определенные сторонами условия трудового договора только в случае, когда эти условия не могут быть сохранены по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда (ч. 1 ст. 74 ТК РФ).

В трудовом договоре с работником, работающим у работодателя -физического лица, возможно предусмотреть любые дополнительные условия его расторжения наряду с основаниями, предусмотренными ТК РФ.

Сроки предупреждения об увольнении, а также случаи и размеры выплачиваемых при прекращении трудового договора выходного пособия и других компенсационных выплат определяются трудовым договором и максимальными и минимальными размерами не ограничиваются.

Работодатель - физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, при прекращении трудового договора с работником обязан в уведомительном порядке зарегистрировать факт прекращения указанного договора в органе местного самоуправления, в котором был зарегистрирован этот трудовой договор.

В случае смерти работодателя - физического лица, не являющегося индивидуальным предпринимателем, или отсутствия сведений о месте его пребывания в течение двух месяцев, в иных случаях, не позволяющих продолжать трудовые отношения и исключающих возможность регистрации факта прекращения трудового договора в органах местного самоуправления, работник имеет право в течение одного месяца обратиться в орган местного самоуправления, в котором был зарегистрирован трудовой договор, для регистрации факта прекращения этого трудового договора.

Индивидуальные трудовые споры, не урегулированные работником и работодателем - физическим лицом, не являющимся индивидуальным предпринимателем, рассматриваются в суде общей юрисдикции.

Документально подтверждающим период работы у работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями, является трудовой договор, зарегистрированный в органах местного самоуправления, ведь работодатель - физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, не имеет права производить записи в трудовых книжках работников и оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые (ст. 309 ТК РФ).

Для работника, работающего у индивидуального предпринимателя, таким доказательством помимо трудового договора будет трудовая книжка (ст. 66, 309 ТК РФ).

Индивидуальные предприниматели практически во всем приравнены к работодателям-предприятиям (организациям). Из этого следует, что кадровые документы работодателя - индивидуального предпринимателя должны обладать теми же свойствами и качеством, что и аналогичные документы работодателя - юридического лица, и издаваться в том же объеме и по всем тем же вопросам, которые требуют издания соответствующих документов.

В практике применения трудовых отношений ни одна организация, а теперь и ни один индивидуальный предприниматель не могут существовать без службы (отдела), занимающейся комплектованием организации кадрами, ведением всей документации, касающейся приема и увольнения работников, да и многой другой специфической деятельностью, которую не могут выполнять другие службы.

Некоторые работодатели считают, что заполнить трудовую книжку или же табель рабочего времени может секретарь или бухгалтер и не организуют кадровую службу и не берут на работу кадровика-профессионала, способного правильно оформить работника при приеме на работу или увольнении, внести изменения в трудовой договор, соблюсти все требования, предъявляемые Трудовым кодексом и нормативными актами. Такая позиция чревата потерями в случае трудовых споров или проверки организации трудовой инспекцией.

Однако условия деятельности индивидуальных предпринимателей, имеющей, как правило, небольшие обороты, редко дают им возможность пользоваться услугами специалистов - юристов, кадровиков, предоставляемыми на платной основе. У индивидуального предпринимателя с небольшим штатом отсутствует экономическая возможность и целесообразность принимать на работу кадровика.

Индивидуальный предприниматель, как правило, самостоятельно решает кадровые вопросы, ведет делопроизводство, которые у юридических лиц выполняют кадровые службы. В таких случаях отсутствие необходимых знаний трудового законодательства приводит к ошибкам в оформлении кадровой документации, связанной с приемом, переводом, увольнением работников, предоставлением отпусков. В случаях, когда у индивидуального предпринимателя работают более 10 работников, имеет смысл привлечь аутсорсинговую компанию для ведения кадрового делопроизводства, в целях снижения рисков трудовых споров и проблем с трудовой инспекцией.

Большинство форм кадровых документов установлено Постановлением Госкомстата России от 05.01.2004 N 1 "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты".

Согласно п. 2 этого Постановления унифицированные формы первичной учетной документации по учету кадров распространяются на организации независимо от формы собственности, осуществляющие деятельность на территории Российской Федерации, а по учету рабочего времени и расчетов с персоналом по оплате труда - на организации независимо от формы собственности, осуществляющие деятельность на территории Российской Федерации, кроме бюджетных учреждений.

В самих унифицированных формах работодатель представлен только как организация с конкретным наименованием в ней должностных лиц, ответственных за ведение кадровой документации.

Теперь официально уравнен статус работодателей - индивидуальных предпринимателей и работодателей - юридических лиц, однако Госкомстат России не внес уточнения в названное Постановление N 1 о том, что утвержденные им унифицированные формы должны распространяться также на работодателей - индивидуальных предпринимателей.

Применение унифицированных форм обязательно в случае оформления организационно-распорядительных документов по личному составу. Унифицированные формы документов содержат все необходимые сведения для учета кадров.

Защита интересов и прав работников, работающих у индивидуальных предпринимателей, должна быть точно такой же, как работников, работающих в организациях. Следовательно, работодатели - индивидуальные предприниматели не должны быть освобождены от обязанности в положенных случаях применять унифицированные формы. Но пока они имеют формальное основание не соблюдать унифицированные формы.

В качестве работодателя - индивидуального предпринимателя наряду с гражданином РФ может выступать и гражданин иностранного государства (п. 2 ст. 13 Федерального закона от 25.07.2002 N 115-ФЗ "О правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации", далее - Закон N 115-ФЗ).

Для работников, вступивших в трудовые отношения с индивидуальным предпринимателем - иностранцем, существуют определенные трудности.

В соответствии с п. п. 9, 11 и 12 ст. 18 Закона N 115-ФЗ иностранному гражданину не выдается разрешение на работу, а ранее выданное разрешение на работу аннулируется территориальным органом федерального органа исполнительной власти в сфере миграции в следующих случаях:

- если иностранный гражданин нарушил положения Закона N 115-ФЗ, то федеральный орган исполнительной власти в сфере миграции или его территориальный орган может приостановить действие разрешения на привлечение и использование иностранных работников, а также разрешения на работу иностранному гражданину, зарегистрированному в качестве индивидуального предпринимателя, выданных работодателю, заказчику работ (услуг) или иностранному гражданину, зарегистрированному в качестве индивидуального предпринимателя, до устранения указанными лицами в установленный срок допущенных нарушений (п. 11 ст. 18 Закона N 115-ФЗ);

- если иностранный гражданин не устранил допущенные нарушения в установленный срок, то разрешение на привлечение и использование иностранных работников, выданное работодателю или заказчику работ (услуг), а также разрешение на работу, выданное иностранному гражданину, зарегистрированному в качестве индивидуального предпринимателя, аннулируются федеральным органом исполнительной власти в сфере миграции или его территориальным органом (п. 12 ст. 18 Закон N 115-ФЗ).

Иными словами, иностранный гражданин, зарегистрированный как индивидуальный предприниматель, в одночасье сам может потерять возможность трудиться, а его работники будут вынуждены уволиться без процедур сокращения и выплаты выходных пособий.

Затруднительная ситуация может возникнуть для работников при получении ими трудовой книжки в случае увольнения или выхода на пенсию.

Дело в том, что в соответствии со ст. 66 ТК РФ трудовая книжка установленного образца является основным документом о трудовой деятельности и трудовом стаже работника.

Работодатель (за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями) ведет трудовые книжки на каждого работника, проработавшего у него свыше пяти дней, в случае, когда работа у данного работодателя является для работника основной.

Порядок ведения и хранения трудовых книжек утвержден Постановлением Правительства РФ от 16.04.2003 N 225.

Пункт 3 этого Постановления дублирует ст. 66 ТК РФ, согласно которой работодатель (за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями), ведет трудовые книжки на каждого работника, проработавшего у него свыше пяти дней, если работа у данного работодателя является для работника основной.

Работодатель - физическое лицо, являющийся индивидуальным предпринимателем, обязан вести трудовые книжки на каждого работника в порядке, установленном Трудовым кодексом РФ и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации.

Работодатель - физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, не имеет права производить записи в трудовых книжках работников и оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые.

Законодателем не предусмотрены переходные положения относительно оформления трудовых книжек работников, принятых на работу индивидуальным предпринимателем до 6 октября 2006 г. - вступления в законную силу новой редакции Трудового кодекса РФ.

Позиция чиновников носит рекомендательный характер: в Письме Минздравсоцразвития России от 30.08.2006 N 5140-17 предложено в трудовые книжки таких работников внести запись о приеме на работу со дня начала работы, так как это в интересах самих работников. Если это не сделать, то и в дальнейшем (после 6 октября 2006 г.) вносить в трудовую книжку запись об увольнении будет неправомерно.

Если организация, которая произвела неправильную или неточную запись, реорганизована, исправление ошибочной записи производится ее правопреемником, а в случае ликвидации организации - работодателем по новому месту работы на основании соответствующего документа.

Если неправильная или неточная запись в трудовой книжке произведена работодателем - физическим лицом, являющимся индивидуальным предпринимателем, и деятельность его прекращена в установленном порядке, исправление производится работодателем по новому месту работы на основании соответствующего документа (п. 28 Порядка ведения трудовых книжек).

На практике у работника нет возможности получить документ в налоговых органах, подтверждающий факт выписки предпринимателя из Единого государственного реестра индивидуальных предпринимателей (ЕГРИП).

В случае увольнения работника (прекращении трудового договора) все записи, внесенные в его трудовую книжку за время работы у данного работодателя, заверяются подписью работодателя или лица, ответственного за ведение трудовых книжек, печатью работодателя и подписью самого работника (п. 35 Порядка ведения трудовых книжек).

А должна ли быть у индивидуального предпринимателя печать?

Правовой статус предпринимателя установлен Гражданским кодексом РФ и Федеральным законом от 08.08.2001 N 129-ФЗ "О государственной регистрации юридических лиц и индивидуальных предпринимателей" (далее - Закон N 129-ФЗ).

Согласно п. 1 ст. 23 ГК РФ гражданин вправе заниматься предпринимательской деятельностью без образования юридического лица с момента государственной регистрации в качестве индивидуального предпринимателя; в силу Закона N 129-ФЗ факт государственной регистрации подтверждается выдачей гражданину свидетельства о государственной регистрации физического лица в качестве индивидуального предпринимателя. В Законе N 129-ФЗ гражданин именуется "индивидуальный предприниматель", и именно таким образом должен определяться его статус как работодателя в правовых отношениях.

Напрямую законодатель не обязывает предпринимателя иметь именную печать.

Однако существуют законодательные акты, обязывающие предпринимателя в тех или иных случаях иметь печать. Например:

- в соответствии с п. 5 ст. 9 Федерального закона от 08.08.2001 N 134-ФЗ "О защите прав юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при проведении государственного контроля (надзора)" юридические лица и индивидуальные предприниматели ведут журнал учета мероприятий по контролю. Этот журнал должен быть прошит, пронумерован и удостоверен печатью юридического лица или индивидуального предпринимателя;

- в соответствии с пп. "и" п. 3 Положения об осуществлении наличных денежных расчетов и (или) расчетов с использованием платежных карт без применения контрольно-кассовой техники, утвержденного Постановлением Правительства РФ от 06.05.2008 N 359, документы строгой отчетности, предназначенные для осуществления наличных денежных расчетов и (или) расчетов с использованием платежных карт без применения контрольно-кассовой техники в случае оказания услуг населению (квитанции, билеты, проездные документы, талоны, путевки, абонементы и другие документы), приравненные к кассовым чекам, должны содержать определенные реквизиты, в том числе должность, фамилию, имя и отчество лица, ответственного за совершение операции и правильность ее оформления, его личную подпись, печать организации (индивидуального предпринимателя).

В то же время в соответствии с пп. "г" п. 5 Постановления Правительства РФ от 18.01.2001 N 35 "О регистрации образцов изделий народных художественных промыслов признанного художественного достоинства" (в ред. от 07.06.2008) для регистрации изделий в качестве признанных образцов руководитель органа исполнительной власти субъекта Российской Федерации направляет в Министерство промышленности и торговли РФ представление.

К нему прилагается в том числе описание технологического процесса изготовления представленных изделий с указанием технологических операций, выполняемых на основе творческого труда мастеров народных художественных промыслов и использования ими метода творческого варьирования.

Описание подписывается руководителем организации (и заверяется печатью) либо индивидуальным предпринимателем (с указанием реквизитов свидетельства о его государственной регистрации).

Российским законодателем предусмотрено множество нормативных документов, которые так или иначе обязывают индивидуального предпринимателя иметь печать. Но напрямую законодатель это не установил.

Во избежание спорных ситуаций, особенно при оформлении кадровых документов, рекомендуем работодателю - индивидуальному предпринимателю все же завести печать.

Кроме трудовых книжек индивидуальный предприниматель обязан вести приходно-расходную книгу по учету бланков трудовой книжки и вкладыша в нее и книгу учета движения трудовых книжек и вкладышей в них.

Обе эти книги должны быть пронумерованы, прошнурованы, заверены подписью руководителя организации, а также скреплены сургучной печатью или опломбированы (п. 41 Порядка ведения трудовых книжек).

Иными словами, законодатель обязывает заверять печатью вышеуказанные книги только руководителя организации, забывая об индивидуальном предпринимателе.

При анализе ст. 59 ТК РФ очевидно, что работодатели - индивидуальные предприниматели ущемлены в праве заключать срочные трудовые договоры по соглашению сторон с руководителями, заместителями руководителей и главными бухгалтерами. Такое право предоставлено только юридическим лицам.

Так, в соответствии со ст. 59 ТК РФ по соглашению сторон срочный трудовой договор может заключаться в том числе с руководителями, заместителями руководителей и главными бухгалтерами организаций независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности.

Иными словами, заключить срочный трудовой договор с главным бухгалтером индивидуальный предприниматель (ИП) может в следующих строго определенных случаях:

- если численность работников не превышает 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового обслуживания - 20 человек);

- если главный бухгалтер принят на работу по совместительству;

- если ИП - пенсионер по возрасту, а также если по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, ему разрешена работа исключительно временного характера;

- если ИП является студентом по очной форме обучения;

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

Ущемлены интересы работодателя - индивидуального предпринимателя, у которого по трудовому договору работают инвалиды I, II или III группы. Дело в том, что в соответствии с пп. 1 п. 1 ст. 239 НК РФ организации любых организационно-правовых форм освобождаются от уплаты единого социального налога с сумм выплат и иных вознаграждений, не превышающих в течение налогового периода 100 тыс. руб. на каждого работника, являющегося инвалидом I, II или III группы. Данная льгота не предусмотрена законодателем для работодателя - индивидуального предпринимателя.

Данная позиция поддержана Определением КС РФ от 13.11.2001 N 226-О.

В повседневной жизни возможна ситуация, когда индивидуальный предприниматель примет решение о прекращении своей деятельности. В этом случае работники должны быть уволены по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Индивидуальный предприниматель, принявший решение о прекращении предпринимательской деятельности, регистрирует этот факт в порядке, предусмотренном Законом N 129-ФЗ. С момента принятия решения о прекращении предпринимательской деятельности работодатель имеет право уволить работников, которые были приняты для обеспечения такой деятельности.

При увольнении в связи с прекращением деятельности работодателя - индивидуального предпринимателя с работника не могут быть удержаны денежные суммы за неотработанные дни отпуска, использованного авансом (абз. 5 ч. 2 ст. 137 ТК РФ).

Что касается выходного пособия, то порядок и размеры его выплат определены в ст. 178 ТК РФ: при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации (п. 1 ч. 1 ст. 81) либо сокращением численности или штата работников организации (п. 2 ч. 1 ст. 81) увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.

Трудовым договором или коллективным договором могут предусматриваться другие случаи выплаты выходных пособий, а также устанавливаться повышенные размеры выходных пособий.

Таким образом, указанные выше гарантии и компенсации, предоставляемые работникам организаций, не распространяются на работников, трудящихся у работодателей - индивидуальных предпринимателей.

Как видно из ст. 178 ТК РФ, законодатель забыл предусмотреть выходное пособие для работников, работающих по трудовому договору у индивидуальных предпринимателей.

Обратите внимание! После подачи документов на прекращение деятельности индивидуального предпринимателя в регистрирующий орган (налоговую инспекцию) установлен срок для регистрации факта прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем, не превышающий пяти рабочих дней.

Не решена проблема на законодательном уровне в случае смерти работодателя - индивидуального предпринимателя. Трудовой договор, естественно, прекращается, но кто является правопреемником трудовых отношений умершего работодателя? Кто оформит прекращение трудовых отношений и соответствующие документы, выдаст заполненную трудовую книжку и произведет с работником окончательный расчет?

С работника, уволенного по данному основанию (смерть работодателя), не удерживаются денежные суммы за неотработанные дни отпуска, использованного авансом (абз. 5 ч. 2 ст. 137 ТК РФ).

Аналогично проблема решена законодателем в случае смерти работодателя - физического лица, не являющегося индивидуальным предпринимателем.

В этой ситуации работник имеет право в течение одного месяца обратиться в орган местного самоуправления, в котором был зарегистрирован трудовой договор, для регистрации факта прекращения этого трудового договора. Но практически работнику регистрация этого факта не нужна.
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