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Рекомендации профсоюзному активу

по разрешению споров и урегулированию конфликтных ситуаций,  возникающих во взаимоотношениях  с работодателями по социально-трудовым вопросам   

Для защиты прав трудовых коллективов и работников организаций и предприятий независимо от формы собственности существенное значение имеют правовая подготовка профсоюзного актива, знание им как своих, так и трудовых прав работников, а также осуществление профсоюзного контроля за правильным оформлением юридических документов.

Несмотря на постоянную работу по изменению и дополнению норм, вносимых в Трудовой кодекс РФ, национальное трудовое законодательство значительно отстает от правовых стандартов, принятых Международной организацией труда.

Правоприменительная практика показывает, что сотрудники кадровых и юридических служб организаций по-разному и не всегда юридически грамотно готовят документы, связанные с трудовой деятельностью работника.  Правильно оформленные документы имеют в дальнейшем существенное значение для разрешения споров, возникающих, например, при оформлении пенсии и обеспечении защиты законных прав и интересов работника.

 Одним из важнейших видов деятельности любого предприятия, независимо от его организационно-правовой формы, является издание приказов и распоряжений, касающихся его кадрового состава. Юридически правильно  подготовленные документы необходимы для оформления трудовых отношений с персоналом предприятия, определения функций каждого работника в процессе его деятельности. Правильное ведение юридически значимых документов, таких, например, как трудовые книжки работников, способствует устранению возможных социальных конфликтов и возникновения в связи с этим судебных разбирательств.

Право на труд реализуется гражданами Российской Федерации в различных формах, однако наиболее часто это осуществляется посредством  заключения трудового договора.

Сторонами трудовых отношений являются работник и работодатель.

Работник - физическое лицо, вступившее в трудовые отношения с работодателем.

Вступать в трудовые отношения в качестве работников имеют право лица, достигшие возраста шестнадцати лет, а в случаях и порядке, которые установлены настоящим Кодексом, - также лица, не достигшие указанного возраста.

Работодатель - юридическое лицо (организация), вступившее в трудовые отношения с работником. В случаях, прямо предусмотренных федеральными законами, в качестве работодателя может выступать иной субъект, наделенный правом заключать трудовые договоры. Филиал (представительство) организации по российскому законодательству не может стать юридическим лицом и соответственно быть работодателем.

Трудовой договор между юридическим лицом (организацией) и работником предусматривает, что работодатель обязуется предоставить работнику работу по его специальности, обеспечивать соблюдение безопасных условий труда и норм трудового законодательства, своевременно и в полном объеме выплачивать работнику заработную плату за выполненную работу, а работник обязуется лично добросовестно выполнять свою работу и соблюдать установленные правила внутреннего трудового распорядка, нормы трудового законодательства и условия трудового договора.

По вытекающим из трудовых отношений обязательствам работодателей учреждений, финансируемых полностью или частично собственником (учредителем), а также работодателей казенных предприятий дополнительную ответственность несет собственник (учредитель) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ.

Понятие трудового договора содержится в статье 56 Кодекса, которую Федеральный закон N 90-ФЗ изложил в новой редакции:

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

Если ранее в трудовом договоре указывались лишь фамилия, имя, отчество работника и наименование работодателя, заключивших трудовой договор, то теперь, помимо этого, в договоре должны быть указаны паспортные данные работника  (ст. 57  ТК РФ). 

К тому же работодатель (за исключением работодателей - физических лиц) теперь обязан указать свой ИНН, а также сведения о представителе работодателя, подписавшего трудовой договор, и основание, в силу которого он наделен соответствующими полномочиями. Кроме того, должны быть указаны место и дата заключения трудового договора.

В соответствии с внесенными Федеральным законом 90-ФЗ изменениями  условия договора подразделяют на обязательные и дополнительные (ранее они разделялись на существенные и дополнительные).

Обязательными для включения в трудовой договор теперь являются следующие условия:

- место работы, а в случае, когда работник принимается для работы в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении организации, расположенном в другой местности, - место работы с указанием обособленного структурного подразделения и его местонахождения;

- трудовая функция (работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой работнику работы). Если в соответствии с федеральными законами с выполнением работ по определенным должностям, профессиям, специальностям связано предоставление компенсаций и льгот либо наличие ограничений, то наименование этих должностей, профессий или специальностей и квалификационные требования к ним должны соответствовать наименованиям и требованиям, указанным в квалификационных справочниках, утверждаемых в порядке, устанавливаемом  Правительством  Российской  Федерации;

- дата начала работы, а в случае, когда заключается срочный трудовой договор, - также срок его действия и обстоятельства (причины), послужившие основанием для заключения срочного трудового договора в соответствии с настоящим Кодексом или иным федеральным законом;

- условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты);

- режим рабочего времени и времени отдыха (если для данного работника он отличается от общих правил, действующих у данного работодателя);

- компенсации за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда, если работник принимается на работу в соответствующих условиях, с указанием характеристик условий труда на рабочем месте;

- условия, определяющие в необходимых случаях характер работы (подвижной, разъездной, в пути, другой характер работы);

- условие об обязательном социальном страховании работника в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами;

- другие условия в случаях, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.

Обратите внимание, что теперь, если при заключении трудового договора в него не были включены какие-либо из перечисленных сведений или условий, то это не будет основанием для признания договора незаключенным или поводом для его расторжения. В таком случае договор должен быть дополнен недостающими сведениями или условиями. При этом недостающие сведения вносятся непосредственно в текст трудового договора, а недостающие условия определяются приложением (дополнением) к нему или же отдельным письменным соглашением сторон.

В трудовой договор могут быть включены и иные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с нормами трудового законодательства и иными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.  В частности, к ним относятся условия:

- об уточнении места работы (с указанием структурного подразделения и его местонахождения) и (или) о рабочем месте;

- об испытании;

- о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной);

- об обязанности работника отработать, после его специального обучения, не менее установленного договором срока, если обучение проводилось за счет средств работодателя;

- о видах и об условиях дополнительного страхования работника;

- об улучшении социально-бытовых условий работника и членов его семьи;

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

Новацией является и то, что теперь права и обязанности работника и работодателя включаются в трудовой договор по соглашению сторон. При этом невключение в трудовой договор каких-либо (из установленных Законом) прав или обязанностей работника и работодателя не может рассматриваться как отказ от реализации этих прав или исполнения этих обязанностей. Раньше эти положения признавались существенными условиями трудового договора и обязательно включались в его текст.

В соответствии со статьей 9 Трудового кодекса РФ трудовые и иные непосредственно связанные с ними отношения регулируются путем заключения, изменения, дополнения работниками и работодателями соглашений, коллективных и трудовых договоров.

Коллективные договоры, соглашения, трудовые договоры не могут содержать условий, ограничивающих права или снижающих уровень гарантий работников по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Если такие условия все же были включены в коллективный договор, соглашение или трудовой договор, то они не подлежат применению и являются основанием для трудового спора.              

Трудовой договор вступает в силу со дня его подписания работником и работодателем либо со дня, когда работник с ведома или по поручению работодателя или его представителя фактически был допущен к работе.

Прием на работу оформляется приказом (распоряжением) работодателя, который издается на основании заключенного трудового договора. Его содержание должно соответствовать условиям заключенного договора. Приказ объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения).

Федеральный закон N 90-ФЗ дополнил статью 16 Трудового кодекса РФ частью третьей, в которой установил, что трудовые отношения между работником и работодателем возникают также на основании фактического допущения сотрудника к работе или по поручению работодателя или его представителя в случае, когда трудовой договор не был надлежащим образом оформлен.

Обратите внимание, что теперь работодатель еще до подписания трудового договора обязан ознакомить работника (под роспись) с правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором, иными локальными нормативными актами, которые непосредственно связаны с его предполагаемой  трудовой деятельностью. Раньше формулировка была более расплывчатой: работодатель знакомил работника с этими документами "при приеме на работу".

Форма трудового договора установлена статьей 67 Трудового кодекса РФ.

Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр трудового договора передается работнику, другой хранится у работодателя. В соответствии с внесенными в Трудовой кодекс РФ изменениями получение работником экземпляра трудового договора должно подтверждаться подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящемся у работодателя.

Рработник с письменного согласия работодателя может быть приглашен на работу в организацию в порядке перевода из другой организации по согласованию вопроса о переводе между работодателями.

Следует отметить, что работнику, приглашенному на работу в порядке перевода из другой организации по согласованию между работодателями, не может быть отказано в заключении трудового договора и не устанавливается испытательный срок. В случае отказа работодателя принять такого работника на работу, работник вправе обратиться в органы, рассматривающие трудовые споры, решением которых работодателя могут обязать заключить с приглашенным работником трудовой договор с первого рабочего дня, следующего за увольнением с предыдущей работы (если соглашением сторон не было предусмотрено иное).

Сроки трудовых договоров установлены статьей 58 Трудового кодекса РФ.

Трудовые договоры могут заключаться на неопределенный срок и определенный срок, но не более пяти лет (срочный трудовой договор).

Срочный трудовой договор заключается только в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок в связи с характером предстоящей работы или условиями ее выполнения, либо в случаях прямо предусмотренных Законом.

На основании Федерального закона N 90-ФЗ часть 4 статьи 58 Трудового кодекса РФ теперь изложена в следующей редакции:

"В случае, когда ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением срока его действия и работник продолжает работу после истечения срока действия трудового договора, условие о срочном характере трудового договора утрачивает силу, и трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок".

 Трудовой договор, заключенный на определенный срок без достаточных к тому оснований, которые теперь устанавливаются только судом (раньше таким правом обладал еще и федеральный инспектор труда), считается заключенным на неопределенный срок.

Закон запрещает работодателю заключать срочные трудовые договоры с целью уклониться от предоставления прав и гарантий, предусмотренных для работников, с которыми заключается трудовой договор на неопределенный срок.

Разновидностью трудового договора является договор о работе по совместительству, предусмотренный статьей 282 Кодекса.

Совместительством признается выполнение работником другой регулярной оплачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время.

Заключение трудовых договоров о работе по совместительству законом допускается с неограниченным числом работодателей и может выполняться как по месту основной работы, так и у других работодателей. В трудовом договоре обязательно должно быть указанно, что данная работа является работой по совместительству.

Федеральный закон N 90-ФЗ дополнил Трудовой кодекс РФ новой статьей 60.1, в соответствии с которой работник вправе заключать трудовые договоры о выполнении в свободное от основной работы время другой регулярно оплачиваемой работы у того же работодателя (внутреннее совместительство) или у другого работодателя (внешнее совместительство). Особенности регулирования труда по совместительству определяются главой 44 Кодекса.

Помимо этого Трудовой кодекс дополнен еще одной статьей - 60.2, которая касается совмещения профессий (должностей), расширения зон обслуживания, увеличения объема работы, исполнения обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором.

Эта статья гласит, что:

"С письменного согласия работника ему может быть поручено выполнение в течение установленной продолжительности рабочего дня (смены) наряду с работой, определенной трудовым договором, дополнительной работы по другой или такой же профессии (должности) за дополнительную плату (ст. 151 Кодекса).

Поручаемая работнику дополнительная работа по другой профессии (должности) может осуществляться путем совмещения профессий (должностей). Поручаемая работнику дополнительная работа по такой же профессии (должности) может осуществляться путем расширения зон обслуживания, увеличения объема работ. Для исполнения обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором, работнику может быть поручена дополнительная работа как по другой, так и по такой же профессии (должности).

Срок, в течение которого работник будет выполнять дополнительную работу, ее содержание и объем устанавливаются работодателем с письменного согласия работника.

Работник имеет право досрочно отказаться от выполнения дополнительной работы, а работодатель - досрочно отменить поручение о ее выполнении, предупредив об этом другую сторону в письменной форме не позднее, чем за три рабочих дня".

При заключении трудового договора часто возникает необходимость в целях проверки соответствия квалификации работника поручаемой работе установления испытательного срока. В соответствии со статьей 70 Трудового кодекса РФ при заключении трудового договора в нем по соглашению сторон может быть предусмотрено условие об испытании работника в целях проверки его соответствия поручаемой работе. Отсутствие в договоре условия об испытании означает, что работник принят на работу без испытания.

В период испытания на работника распространяются положения настоящего Кодекса, законов, локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения.

Испытание при приеме на работу при заключении трудового договора не может быть установлено для определенных Законом категорий работников.

Срок испытания не может превышать трех месяцев, а для руководителей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, представительств и иных обособленных структурных подразделений организаций - шести месяцев, если иное не установлено федеральным законом.

В срок испытания не засчитываются период временной нетрудоспособности работника и другие периоды, когда он фактически отсутствовал на работе.

В соответствии со статьей 71 Трудового кодекса РФ в случае неудовлетворительных результатов испытания работодатель вправе до истечения установленного срока испытания расторгнуть с работником трудовой договор, письменно предупредив его об этом не позднее, чем за три дня, указав при этом причины, послужившие основанием для признания этого сотрудника не выдержавшим испытание.

При неудовлетворительных результатах испытания трудовой договор расторгается без учета мнения профсоюзного органа и без выплаты выходного пособия. Необходимо отметить, что работник может оспорить  увольнение по этому основанию и работодателю придется доказывать в суде правомочность своих действий. 

Если срок испытания истек, и работник продолжает работать, то он считается выдержавшим испытание, и расторжение с ним трудового договора возможно уже только на общих основаниях.

В свою очередь, если работник придет к выводу, что эта работа ему не подходит, то он вправе расторгнуть трудовой договор, за три дня письменно известив об этом работодателя.

Отсутствие в трудовом договоре условия об испытании означает, что работник принят на работу без испытания. В случае, когда работник фактически допущен к работе без оформления трудового договора (ч. 2 ст. 67 Трудового кодекса РФ), условие об испытании может быть включено в трудовой договор, только если стороны оформили его в виде отдельного соглашения еще до начала работы.

В период испытания на работника распространяются положения трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашений, локальных нормативных актов.

При заключении трудового договора на срок от двух до шести месяцев испытание не может превышать двух недель.

В срок испытания не засчитываются период временной нетрудоспособности работника и другие периоды, когда он фактически отсутствовал на работе.

Трудовым законодательством РФ установлено принципиальное положение в том, что работодатель не вправе требовать от работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором.

Из этого положения вытекает правило о том, что перевод работника на другую работу допускается только с его согласия (ст. 72 ТК РФ).

Согласно статье 60 ТК РФ работодатель не вправе требовать от работника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Трудовым кодексом РФ и иными федеральными законами.

Перевод на другую постоянную работу и перемещение ранее предусматривались статьей 72 ТК РФ, которая теперь согласно Федеральному закону N 90-ФЗ регулирует изменения определенных сторонами условий трудового договора:

"Изменение определенных сторонами условий трудового договора, в том числе перевод на другую работу, допускается только по соглашению сторон трудового договора, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом. Соглашение об изменении определенных сторонами условий трудового договора заключается в письменной форме".

Этот же Федеральный закон дополнил главу 12 Трудового кодекса РФ двумя новыми статьями:

"Статья 72.1. Перевод на другую работу. Перемещение

Перевод на другую работу - постоянное или временное изменение трудовой функции работника и (или) структурного подразделения, в котором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом договоре), при продолжении работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем. Перевод на другую работу допускается только с письменного согласия работника, за исключением случаев, предусмотренных частями второй и третьей статьи 72.2 настоящего Кодекса.

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 (пункт 5 части первой статьи 77 настоящего Кодекса).

Не требуют согласия работника перемещение его у того же работодателя на другое рабочее место, в другое структурное подразделение, расположенное в той же местности, поручение ему работы на другом механизме или агрегате, если это не влечет за собой изменения определенных сторонами условий трудового договора.

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

По соглашению сторон, заключаемому в письменной форме, работник может быть временно переведен на другую работу у того же работодателя на срок до одного года (ст.72.2 ТК РФ), а в случае, когда такой перевод осуществляется для замещения временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом сохраняется место работы, - до выхода этого работника на работу. Если по окончании срока перевода прежняя работа работнику не предоставлена, а он не потребовал ее предоставления и продолжает работать, то условие соглашения о временном характере перевода утрачивает силу и перевод считается постоянным.

В случае катастрофы природного или техногенного характера, производственной аварии, несчастного случая на производстве, пожара, наводнения, голода, землетрясения, эпидемии или эпизоотии и в любых исключительных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части, работник может быть переведен без его согласия на срок до одного месяца на не обусловленную трудовым договором работу у того же работодателя для предотвращения указанных случаев или устранения их последствий.

Перевод работника без его согласия на срок до одного месяца на не обусловленную трудовым договором работу у того же работодателя допускается также в случаях простоя (временной приостановки работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера), необходимости предотвращения уничтожения или порчи имущества либо замещения временно отсутствующего работника, если простой или необходимость предотвращения уничтожения или порчи имущества либо замещения временно отсутствующего работника вызваны чрезвычайными обстоятельствами, указанными в части второй настоящей статьи. При этом перевод на работу, требующую более низкой квалификации, допускается только с письменного согласия работника.

При переводах, осуществляемых в случаях, предусмотренных частями второй и третьей настоящей статьи, оплата труда работника производится по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе".

Статья 73 ТК РФ в новой редакции предусматривает перевод работника на другую работу в соответствии с медицинским заключением. Работника, нуждающегося в переводе на другую работу в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральным законом и иными нормативными правовыми актами РФ, с его письменного согласия работодатель обязан перевести на другую имеющуюся у него работу, не противопоказанную работнику по состоянию здоровья.

Если работник, нуждающийся в соответствии с медицинским заключением во временном переводе на другую работу на срок до четырех месяцев, отказывается от перевода либо соответствующая работа у работодателя отсутствует, то работодатель обязан на весь указанный в медицинском заключении срок отстранить работника от работы с сохранением места работы (должности). В период отстранения от работы заработная плата работнику не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Если в соответствии с медицинским заключением работник нуждается во временном переводе на другую работу на срок более четырех месяцев или в постоянном переводе, то при его отказе от перевода либо отсутствии у работодателя соответствующей работы трудовой договор прекращается в соответствии с пунктом 8 части 1 статьи 77 Кодекса.

В новой редакции Федерального закона N 90-ФЗ статья 74 Трудового кодекса РФ предусматривает изменение определенных сторонами условий трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда.

В случае, когда по причинам, связанным с изменением организационных и технологических условий труда (изменения в технике и технологии производства, структурная реорганизация производства и другие причины), определенные сторонами условия трудового договора не могут быть сохранены, допускается их изменение по инициативе работодателя, за исключением изменения трудовой функции работника.

О предстоящих изменениях определенных сторонами условий трудового договора, а также о причинах, вызвавших необходимость таких изменений, работодатель обязан уведомить работника в письменной форме не позднее, чем за два месяца, если иное не предусмотрено Трудовым кодексом РФ.

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

При отсутствии указанной работы или отказе работника от предложенной работы трудовой договор прекращается в соответствии с пунктом 7 части 1 статьи 77 Кодекса.

В случае, когда причины, указанные в части 1 указанной статьи, могут повлечь за собой массовые увольнения сотрудников, работодатель в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации в порядке, установленном статьей 372 Кодекса для принятия локальных нормативных актов, вводить режим неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок до шести месяцев.

Если работник отказывается от продолжения работы в режиме неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели, то трудовой договор расторгается в соответствии с пунктом 2 части 1 статьи 81 Кодекса. При этом работнику предоставляются соответствующие гарантии и компенсации.

Отмена режима неполного рабочего дня или неполной рабочей недели ранее срока, на который они были установлены, производится работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Изменения определенных сторонами условий трудового договора, вводимые в соответствии с настоящей статьей, не должны ухудшать положение работника по сравнению с установленными коллективным договором соглашениями.

Следует отметить, что в трудовую книжку работника вносятся записи только о постоянных переводах работника. Производимая запись должна полностью соответствовать формулировке приказа (распоряжения).

 Прекращение срочного трудового договора предусмотрено статьей 79 Трудового кодекса РФ. В соответствии с указанной статьей срочный трудовой договор прекращается с истечением срока его действия, о чем работник должен быть предупрежден работодателем в письменной форме не менее чем за три дня до увольнения. Неисполнение работодателем требований ТК РФ о письменном предупреждении работника о прекращении срочного трудового договора в сегодняшней судебной практике не рассматриваются как основание трансформации его в договор, заключенный на неопределенный срок.   

Трудовой договор, заключенный на время выполнения определенной работы, прекращается по завершении этой работы. Договор, заключенный на время исполнения обязанностей отсутствующего работника, прекращается с выходом этого работника на работу. Трудовой договор, заключенный на время выполнения сезонных работ, прекращается по истечении определенного сезона.

В случаях, когда заявление работника об увольнении по его инициативе (по собственному желанию) обусловлено невозможностью продолжения им работы (зачисление в образовательное учреждение, выход на пенсию и другие случаи), а также в случаях установленного нарушения работодателем трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, локальных нормативных актов, условий коллективного договора, соглашения или трудового договора, работодатель обязан расторгнуть срочный трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника.

Срочный трудовой договор может быть расторгнут работником досрочно, если он не может продолжать свою работу (зачисление в образовательное учреждение, выход на пенсию и другие случаи), а также в случаях нарушения со стороны работодателя трудового законодательства.

Федеральный закон N 90-ФЗ внес в статью 81 Трудового кодекса РФ, регулирующую расторжение трудового договора по инициативе работодателя, существенные изменения.   

Увольнение по основанию, предусмотренному пунктом 2 или 3 части 1 указанной статьи, допускается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом 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, соглашением, трудовым договором.

В случае прекращения деятельности филиала, представительства или иного структурного подразделения организации, расположенного в другой местности, расторжение трудовых договоров с работниками этого подразделения производится по правилам, предусмотренным для случаев ликвидации организации.

Федеральный закон N 90-ФЗ дополнил статью 81 Трудового кодекса РФ частями 5 и 6 следующего содержания:

"Увольнение работника по основанию, предусмотренному пунктом 7 или 8 части 1 настоящей статьи, в случаях, когда виновные действия, дающие основания для утраты доверия, либо соответственно аморальный проступок совершены работником вне места работы или по месту работы, но не в связи с исполнением им трудовых обязанностей, не допускается позднее одного года со дня обнаружения проступка работодателем.

Не допускается увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем) в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске".

При проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников организации работодатель обязан сохранять за работником предусмотренные законом гарантии и компенсации.

В соответствии со статьей 178 ТК РФ при расторжении трудового договора по основаниям, установленным пунктом 1 (ликвидация организации либо прекращение деятельности индивидуальным предпринимателем) и пунктом 2 (сокращение численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя) статьи 81 Трудового кодекса РФ 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 порядке исключения средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению службы занятости населения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в эту службу и не был трудоустроен.

 Согласно ч. 1 ст.82 ТК РФ статьи работодатель не позднее, чем за 2 месяца до начала проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников, если это может повлечь за собой расторжение трудовых договоров, обязан поставить об этом в известность в письменной форме выборный орган первичной профсоюзной организации.

Если сокращение численности или штата в организации может повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель обязан уведомить об этом выборный орган первичной профсоюзной организации в письменной форме не позднее, чем за 3 месяца до начала проведения указанных мероприятий.

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

- доведение приказа о сокращении численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя до сведения всех работников;

- определение работников, имеющих преимущественное право на оставление на работе в соответствии со ст. 179 ТК РФ;

- предупреждение работников персонально под расписку о предстоящем увольнении не менее, чем за 2 месяца до увольнения;

- предложение работникам, подлежащим сокращению, другой работы в той же организации, если таковая имеется;

- выявление мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации об увольнении каждого конкретного работника - члена профсоюза в соответствии с правилами, установленными ст. 373 ТК РФ.

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

При ответе на этот вопрос необходимо исходить из того, что сами мероприятия по сокращению численности или штата работников начинаются с издания приказа о сокращении численности или штата и доведения его до сведения работников. Следовательно, работодатель обязан сообщить выборному органу первичной профсоюзной организации об этих мероприятиях не позднее чем за 2 месяца до издания соответствующего приказа, т.е. за 2 месяца до начала указанных мероприятий и не позднее чем за 4 месяца до предполагаемого увольнения работников (ст. 180 ТК РФ).  Несоблюдение работодателем указанных условий и сроков будет являться основанием для признания судом увольнения работника незаконным.

Критерии массового увольнения, которыми должен руководствоваться работодатель, определяются в коллективном договоре, отраслевом и (или) территориальных соглашениях.

Следует обратить внимание и на то, что прогулом отныне считается не только отсутствие на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня, но также прогулом считается самовольный уход работника в очередной отпуск, самовольное использование дней отгула, оставление работы до истечения срочного трудового договора и т.п.

В соответствии с законом увольнение за прогул без уважительных причин допускается независимо от того, применялись ли в прошлом к работнику меры дисциплинарного характера.

Соответственно в трудовой книжке делается запись: Уволен за прогул без уважительных причин (п. 6, подп. "а", ст. 81 ТК РФ).

По другим основаниям могут быть уволены работники, появившиеся на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения (п. 6, подп. "б", ст. 81 ТК РФ).

Увольнение по данному основанию производится в случае установленного факта опьянения, подтвержденного медицинским заключением, свидетельскими показаниями. При этом не имеет значения, отстранялся работник от работы в связи с указанным состоянием или нет (ст. 76 ТК РФ).

Для работников, рабочий день которых ненормирован, время нахождения на работе сверх установленной общей продолжительности является рабочим, и установление факта опьянения на работе также дает основание для увольнения на основании п. 6, подп. "б", ст. 81 ТК РФ.

Федеральный закон N 90-ФЗ дополнил Трудовой кодекс новой статьей 84.1, устанавливающей общий порядок оформления прекращения трудового договора:

"Прекращение трудового договора оформляется приказом (распоряжением) работодателя.

С приказом (распоряжением) работодателя о прекращении трудового договора работник должен быть ознакомлен под роспись. 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 настоящим Кодексом 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 статьей 140 настоящего Кодекса.  

Работодатель в соответствии со статьей 192 Трудового кодекса РФ за совершение работником дисциплинарного проступка, то есть неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей, имеет право применить к нему дисциплинарные взыскания.

Законом не допускается применение дисциплинарных взысканий, не предусмотренных федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине.

Нарушением дисциплины труда является противоправное виновное неисполнение работником своих трудовых обязанностей.

То или иное действие (бездействие) работника может быть признано нарушением дисциплины труда при одновременном наличии следующих трех условий:

1) если действие (бездействие) работника является противоправным;

2) если противоправное действие (бездействие) является виновным, то есть совершено работником умышленно или по неосторожности.

Неисполнение работником своих трудовых обязанностей по причинам, от него не зависящим (недостаточная квалификация или трудоспособность, отсутствие надлежащих условий работы и др.), не могут рассматриваться как нарушение дисциплины труда, поскольку в этом нет вины работника;

3) если не исполнена работником трудовая обязанность, конкретно вытекающая из данного трудового правоотношения, предусмотренного трудовым договором.

Теперь при наложении дисциплинарного взыскания работодателем должны учитываться тяжесть совершенного проступка, обстоятельства, при которых был совершен проступок, предшествующая работа, отношение работника к работе и его поведение.

Работник вправе обжаловать приказ о применении к нему любого дисциплинарного взыскания в государственную инспекцию по труду, органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров или суд. Если работник сможет доказать, что тяжесть его проступка не соответствует строгости дисциплинарного взыскания, то орган, рассматривающий трудовой спор обязан отменить это взыскание.

Рассмотрение коллективных трудовых споров включено в главу 61 ТК РФ. В указанной главе даются основные понятия коллективного трудового спора, примирительной процедуры, момента начала коллективного трудового спора, рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией (ст. 402 ТК РФ) с участием посредника (ст. 403 ТК РФ), рассмотрения коллективного трудового спора в трудовом арбитраже (ст. 404 ТК РФ), гарантии в связи с разрешением коллективного трудового спора членами примирительной комиссии, трудовыми арбитрами.

В ТК РФ ст. 409 предусмотрено право на забастовку в случае, если примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного трудового спора либо работодатель (его представители) или представители работодателей уклоняются от участия в примирительных процедурах, не выполняют соглашение, достигнутое в ходе разрешения коллективного трудового спора, или не исполняют решение трудового арбитража, имеющее обязательную для сторон силу, то работники или их представители имеют право приступить к организации забастовки, за исключением случаев, когда в соответствии с частью 2 ст. 413 ТК РФ в целях разрешения трудового спора забастовка не может быть проведена.

Федеральный закон N 90-ФЗ изложил статью 410 Трудового кодекса РФ в новой редакции:

"Решение об объявлении забастовки принимается собранием (конференцией) работников организации (филиала, представительства или иного обособленного структурного подразделения), индивидуального предпринимателя по предложению представительного органа работников, ранее уполномоченного ими для разрешения коллективного трудового спора.

Решение об участии работников данного работодателя в забастовке, объявленной профсоюзом, принимается собранием (конференцией) работников данного работодателя без проведения примирительных процедур.

Собрание работников данного работодателя считается правомочным, если на нем присутствует не менее половины из общего числа работников.

Конференция работников данного работодателя считается правомочной, если на ней присутствует не менее двух третей делегатов конференции.

Работодатель обязан предоставить помещение и создать необходимые условия для проведения собрания (конференции) работников и не имеет права препятствовать ее проведению.

Решение считается принятым, если за него проголосовало не менее половины работников, присутствующих на общем собрании. При невозможности проведения собрания представительный орган работников имеет право утвердить свое решение, собрав подписи более половины работников в поддержку проведения забастовки.

После 5 календарных дней работы примирительной комиссии может быть однократно объявлена часовая предупредительная забастовка, о которой работодатель должен быть предупрежден в письменной форме не позднее, чем за три рабочих дня.

При проведении предупредительной забастовки орган, ее возглавляющий, обеспечивает минимум необходимых работ (услуг) в соответствии с ТК РФ.

Решение о признании забастовки незаконной принимается верховными судами республик, краевыми, областными судами, судами городов федерального значения, судами автономной области и автономных округов по заявлению работодателя или прокурора.

Важным моментом являются предусмотренные статьей 414 Трудового кодекса РФ гарантии и правовое положение работников в связи с проведением забастовки.

Участие работника в забастовке не может рассматриваться работодателем как нарушение трудовой дисциплины и основания для расторжения с ним трудового договора, за исключением случаев неисполнения обязанности прекратить забастовку в соответствии с ч. 6 ст. 413 ТК РФ.

На время проведения работниками забастовки за ними сохраняются место работы и должность.

Работодателю запрещается применять к работникам, участвующим в забастовке, меры дисциплинарного воздействия и их увольнение (локаут - увольнение работника по инициативе работодателя в связи с его участием в коллективном трудовом споре или в забастовке) (ст. 415 ТК РФ).

Работодатель имеет право не выплачивать работникам заработную плату на время их участия в забастовке, за исключением работников, занятых выполнением обязательного минимума работ (услуг).

Вопросы трудовых отношений при изменении подведомственности (подчиненности) организации или ее реорганизации решаются в ст. 75 ТК, где подчеркивается, что изменение подведомственности (подчиненности) организации или ее реорганизация (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование) не могут являться основанием для расторжения трудовых договоров с работниками организации.

Правило о том, что изменение подведомственности (подчиненности) организации не влечет каких-либо последствий для работников, существовало и в период централизованной экономики. Оно отражает тот факт, что работник состоит в трудовом отношении с конкретной организацией, которая является стороной трудового договора. Вопрос о подведомственности (подчиненности) не связан с объемом прав и обязанностей работника. Поэтому при любых обстоятельствах передача организации из подведомственности (подчиненности) одного органа в подчинение другому органу не прекращает действия трудового договора. Следует заметить, что в настоящее время этот вопрос не имеет существенного значения, поскольку большинство организаций вообще не имеет вышестоящего органа по подчиненности.

Вместе с тем, имеются государственные и муниципальные предприятия, образованные органами государственной власти или органами местного самоуправления, у которых может изменяться подведомственность (подчиненность). К работникам этих предприятий применяется правило, что изменение подведомственности (подчиненности) организации не является основанием для расторжения с ними трудового договора. Так как в последнее время в результате экономических и хозяйственных реформ членами нашего профсоюза оказались работники организаций не только существенно различающихся по видам экономической деятельности, но по формам собственности, то на эти новации профактиву следует обратить самое пристальное внимание. 

Такое же правило действует и при реорганизации организаций, которая осуществляется в следующих формах: 

слияние - это такая форма реорганизации, когда одно юридическое лицо сливается с другим юридическим лицом и в результате возникает новое юридическое лицо, к которому переходят все права и обязанности каждого из них;

присоединение - юридическое лицо присоединяется к другому юридическому лицу, к которому переходят права и обязанности присоединенного юридического лица в соответствии с передаточным актом;

разделение - создаются на базе одной организации две и более новые организации, а прежняя организация прекращает свое существование. К возникающим новым юридическим лицам по разделительному акту переходят права и обязанности реорганизованного юридического лица;

выделение - возникновение нового юридического лица при продолжении существования прежнего юридического лица. Может быть и такая ситуация, когда несколько структурных подразделений юридического лица выделяются в самостоятельные юридические лица, права и обязанности которых определяются разделительным балансом;

преобразование - изменение организационно-правовой формы юридического лица. Вновь возникшее юридическое лицо приобретает права и обязанности преобразованного юридического лица в соответствии с передаточным актом.

Реорганизация в любой из указанных форм не является основанием для расторжения трудовых договоров с работниками организации. При этой ситуации новый трудовой договор не заключается, и продолжают применяться все условия, установленные прежним договором. В трудовые книжки таких работников ставится штамп с новым названием организации и вносится запись о работе в организации, имеющей новое название. Изменение наименования организации оформляется, как указано в Инструкции по заполнению трудовых книжек, утвержденной Постановлением Минтруда России, отдельной строкой в графе 3 раздела "Сведения о работе" трудовой книжки в виде следующей записи: "Организация такая-то с такого числа переименована в такую-то".

Запрещение увольнять работников в связи с реорганизацией касается только работодателей. Работники же вправе отказаться от продолжения работы при данных обстоятельствах. В этом случае трудовой договор прекращается в соответствии с п. 6 ст. 77 ТК.

 Пункт 3 ст. 28 ФЗ «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» предусматривает право работника, являющегося членом профсоюза, дать письменное поручение работодателю о ежемесячном перечислении  из его заработной платы членских профсоюзных взносов  на счет профсоюза. Согласно части пятой ст. 377 ТК РФ при наличии письменных заявлений работников, являющихся членами профессионального союза, работодатель ежемесячно бесплатно перечисляет на счет профсоюзной организации членские профсоюзные взносы из заработной платы работников. Порядок их перечисления определяется коллективным договором.

Если в организации коллективный договор не заключен, то в заявлении член профсоюза должен указать платежные реквизиты, куда работодателю  следует перечислять его членские профсоюзные взносы. Работодатель не имеет права задерживать перечисление указанных средств. Таким образом, поручение о перечислении из заработной платы работника членских профсоюзных взносов  является его правом, выраженном в заявлении, являющемся односторонней сделкой. Обязанности по этой сделке несет работодатель в силу прямого указания Закона. При проведении реорганизации организаций  (слияние, присоединение разделение, выделение, преобразование) действуют нормы о правопреемстве, изложенные в статье 58 Гражданского кодекса Российской Федерации. В зависимости от вида реорганизации юридических лиц права и обязанности последних переходят к вновь возникшим юридическим лицам в соответствии с разделительным балансом или передаточным актом.

Профсоюзным  работникам необходимо отследить, чтобы заявления работников о перечислении членских профсоюзных взносов были отражены в указанных документах, а также уточнить платежные реквизиты, в соответствии с которыми  работодатель – правопреемник должен осуществлять перечисление членских профсоюзных взносов.

 Своевременное проведение таких мероприятий впоследствии избавит членов профсоюза  от  необходимости переписывать заявления работодателю о перечислении из их заработной платы профсоюзных взносов. 

