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ИЗМЕНЕНИЯ И ДОПОЛНЕНИЯ 

В ТРУДОВОМ КОДЕКСЕ РФ ОТ 30 ИЮНЯ 2006 ГОДА.

СЕМИНАР НА РАБОЧЕМ МЕСТЕ

ФЕДЕРАЛЬНЫЙ ЗАКОН от 30.06.2006 № 90-ФЗ «О ВНЕСЕНИИ ИЗМЕНЕНИЙ В ТРУДОВОЙ КОДЕКС РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ, ПРИЗНАНИИ НЕ ДЕЙСТВУЮЩИМИ НА ТЕРРИТОРИИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ НЕКОТОРЫХ НОРМАТИВНЫХ ПРАВОВЫХ АКТОВ СССР И УТРАТИВШИМИ СИЛУ НЕКОТОРЫХ ЗАКОНОДАТЕЛЬНЫХ АКТОВ (ПОЛОЖЕНИЙ ЗАКОНОДАТЕЛЬНЫХ АКТОВ) РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ»  (далее - №90-ФЗ) вступает в силу по истечении 90 дней после дня официального опубликования. Закон был опубликован в «Собрании законодательства» от 03.07.2006 г. и в «Российской газете» 07.07.2006 г.
Новый закон внес изменения более чем в  300 статей Трудового кодекса РФ и ввел в кодекс более десятка новых статей. 

Многие разработанные законодателем изменения имели целью устранить  имеющиеся в кодексе пробелы,  противоречия, неточности,  более четко отрегулировать некоторые правоотношения. Поставленные цели были отчасти достигнуты, и кодекс усовершенствован, устранены некоторые из накопившихся  в практике проблем.

Работодателям, работникам, специалистам кадровых служб, юристам, бухгалтерам необходимо знать изменения, постигнувшие законодательство, так как в ближайшее время они столкнуться со многими из них  в своей непосредственной работе.

Рассмотрим основные нововведения по разделам:

1. Трудовой договор. Прием на работу.

2. Изменение трудового договора. Переводы.

3. Отстранение от работы.

4. Расторжение трудового договора.

5. Защита персональных данных.
6. Режим работы.

7. Отпуска.
8. Оплата труда.

9. Гарантии и компенсации.
10. Трудовая дисциплина. Дисциплинарные взыскания.

11. Материальная ответственность.
12. Особенности регулирования труда женщин и лиц с семейными обязанностями.

13. Особенности регулирования труда руководителя организации.

14. Особенности регулирования труда работников индивидуальных предпринимателей.
15. Особенности регулирования труда совместителей.

16. Социальное партнерство. Коллективный договор.
17. Приложение. Форма трудового договора в соответствии с изменениями в ТК  РФ.

ТРУДОВОЙ ДОГОВОР. ПРИЕМ НА РАБОТУ

Закон внес изменения в регулирование многих вопросов, связанных с заключением трудового договора и приемом на работу. Часть изменений уточняющего и технического характера, а часть – достаточно «революционного».  После вступления их в силу кадровым службам придется немало потрудиться, чтобы привести кадровые документы компании в соответствие с действующим законодательством.

► Уточнено понятие трудового договора (ст.56 ТК РФ).

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

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


► Законодатель изложил в новой редакции ст. 20 ТК РФ  «Стороны трудовых отношений», определяющую более полно и грамотно, чем было в предыдущей редакции, лиц, которые могут заключать трудовые договоры от имени работника и от имени работодателя.
Согласно новой редакции работником по-прежнему является физическое лицо, вступившее в трудовые отношения с работодателем.

Однако законодатель добавил, что вступать в трудовые отношения в качестве работников имеют право лица, достигшие возраста шестнадцати лет, а в случаях и порядке, которые установлены Трудовым кодексом РФ, - также лица, не достигшие указанного возраста.

Сохраняется и определение работодателя. Работодатель - физическое лицо либо юридическое лицо (организация), вступившее в трудовые отношения с работником. В случаях, предусмотренных федеральными законами, в качестве работодателя может выступать иной субъект, наделенный правом заключать трудовые договоры.

Вместе с тем, законодатель разъясняет, что  работодателями - физическими лицами признаются:

- физические лица, зарегистрированные в установленном порядке в качестве индивидуальных предпринимателей и осуществляющие предпринимательскую деятельность без образования юридического лица, а также частные нотариусы, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты, и 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 (далее - работодатели - индивидуальные предприниматели). Физические лица, осуществляющие в нарушение требований федеральных законов указанную деятельность без государственной регистрации и (или) лицензирования, вступившие в трудовые отношения с работниками в целях осуществления этой деятельности, не освобождаются от исполнения обязанностей, возложенных Трудовым кодексом РФ на работодателей - индивидуальных предпринимателей;

- физические лица, вступающие в трудовые отношения с работниками в целях личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства (далее - работодатели - физические лица, не являющиеся индивидуальными предпринимателями).

Права и обязанности работодателя в трудовых отношениях осуществляются: физическим лицом, являющимся работодателем; органами управления юридического лица (организации) или уполномоченными ими лицами в порядке, установленном трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, учредительными документами юридического лица (организации) и локальными нормативными актами.

Заключать трудовые договоры в качестве работодателей имеют право физические лица, достигшие возраста восемнадцати лет, при условии наличия у них гражданской дееспособности в полном объеме, а также лица, не достигшие указанного возраста, - со дня приобретения ими гражданской дееспособности в полном объеме.

Физические лица, имеющие самостоятельный доход, достигшие возраста восемнадцати лет, но ограниченные судом в дееспособности, имеют право с письменного согласия попечителей заключать трудовые договоры с работниками в целях личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства.

От имени физических лиц, имеющих самостоятельный доход, достигших возраста восемнадцати лет, но признанных судом недееспособными, их опекунами могут заключаться трудовые договоры с работниками в целях личного обслуживания этих физических лиц и помощи им по ведению домашнего хозяйства.

Несовершеннолетние в возрасте от четырнадцати до восемнадцати лет, за исключением несовершеннолетних, приобретших гражданскую дееспособность в полном объеме, могут заключать трудовые договоры с работниками при наличии собственных заработка, стипендии, иных доходов и с письменного согласия своих законных представителей (родителей, опекунов, попечителей).

В случаях, предусмотренных кодексом, законные представители (родители, опекуны, попечители) физических лиц, выступающих в качестве работодателей, несут дополнительную ответственность по обязательствам, вытекающим из трудовых отношений, включая обязательства по выплате заработной платы.

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 Российской Федерации.

► Изложена в новой редакции статья 57 кодекса, регламентирующая содержание трудового договора. Данную статью рассмотрим с особым вниманием, так как трудовые договоры в каждой компании необходимо привести в соответствие с требованиями данной статьи.

► Изменен состав сведений, включаемых в текст трудового договора.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	В трудовом договоре указываются только фамилия, имя, отчество работника и наименование работодателя (фамилия, имя, отчество работодателя - физического лица), заключивших трудовой договор
	В трудовом договоре указываются:

фамилия, имя, отчество работника и наименование работодателя (фамилия, имя, отчество работодателя - физического лица), заключивших трудовой договор;

сведения о документах, удостоверяющих личность работника и работодателя - физического лица;

идентификационный номер налогоплательщика (для работодателей, за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями);

сведения о представителе работодателя, подписавшем трудовой договор, и основание, в силу которого он наделен соответствующими полномочиями;

место и дата заключения трудового договора.


► Изменения и уточнения коснулись и условий трудового договора.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Условия трудового договора делятся на существенные и дополнительные
	Условия трудового договора делятся на обязательные для включения в трудовой договор  и дополнительные условия


Изменен термин «существенные» на термин «обязательные» применимо к условиям трудового договора. Смена терминов должна учитываться при оформлении кадровых документов, например, при  подготовке приказа о приведении трудовых договоров в соответствие с новым законом, дополнительных соглашений к трудовым договорам.

► Расширяется содержание условия «место работы». Практически вводится новое обязательное условие для включения в трудовой договор с работниками, принимаемыми в филиал, представительство или иное обособленное структурное подразделении организации, расположенное в другой местности - место работы с указанием обособленного структурного подразделения и его местонахождения.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Существенным условием трудового договора является место работы (с указанием структурного подразделения)
	Обязательным условием для включения в трудовой договор является «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»


И заметьте, что исключена фраза «(с указанием структурного подразделения)».
► Уточняется понятие трудовой функции. Трудовая функция - работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой работнику работы. 

Появляется дополнение, согласно которому теперь обязательно указывать наименование должностей, профессий и специальностей и соответствующие квалификационные требования к ним в соответствии с указанными в квалификационных справочниках, утверждаемых в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации,  в случае, если в соответствии с федеральными законами с выполнением работ по данным должностям, профессиям, специальностям связано не только предоставление льгот или наличие ограничений (как было прежде), но и предоставление компенсаций.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Существенным условием трудового договора является «наименование должности, специальности, профессии с указанием квалификации в соответствии со штатным расписанием организации или конкретная трудовая функция. Если в соответствии с федеральными законами с выполнением работ по определенным должностям, специальностям или профессиям связано предоставление льгот либо наличие ограничений, то наименование этих должностей, специальностей или профессий и квалификационные требования к ним должны соответствовать наименованиям и требованиям, указанным в квалификационных справочниках, утверждаемых в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации».
	Обязательным условием для включения в трудовой договор является «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».


► Обязательным условием назван срок действия срочного трудового договора и обстоятельства (причины), послужившие основанием для заключения срочного трудового договора в соответствии с ТК РФ или иным федеральным законом. Прежде данное условие законодательно к собственно существенным (ныне - обязательным) условиям не относилось. Но фактически таковым являлось, так как без указания в договоре срока такой договор срочным юридически не считался. Таким образом, законодатель просто привел ст. 57 в соответствие со ст. 58 ТК РФ.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Существенным условием трудового договора является  «дата начала работы»
Ч.5 ст. 57 «В случае заключения срочного трудового договора в нем указываются срок его действия и обстоятельство (причина), послужившие основанием для заключения срочного трудового договора в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами».
	Обязательным условием для включения в трудовой договор является «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»



► Обращаем внимание работодателей, в штате которых есть курьеры, экспедиторы, водители, другие работники, чья работа носит разъездной характер.

Вводятся новые условия, обязательные для включения в трудовой договор – условия, определяющие в необходимых случаях характер работы (подвижной, разъездной, в пути, другой характер работы).
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Существенными условиями трудового договора являются «характеристики условий труда, компенсации и льготы работникам за работу в тяжелых, вредных и (или) опасных условиях».


	Обязательными условиями для включения в трудовой договор являются условия:

«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)».


► Немного уточнены и приведены в соответствие с терминологией и нормами трудового законодательства некоторые существенные (обязательные) условия трудового договора.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Существенным условием трудового договора является  «режим труда и отдыха (если он в отношении данного работника отличается от общих правил, установленных в организации)»
	Обязательным условием для включения в трудовой договор является «режим рабочего времени и времени отдыха (если для данного работника он отличается от общих правил, действующих у данного работодателя)»

	Существенными условиями трудового договора являются  «условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или должностного оклада работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты)».
	Обязательными условиями для включения в трудовой договор являются «условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты)».

	Существенными условиями трудового договора являются  «виды и условия социального страхования, непосредственно связанные с трудовой деятельностью».
	Обязательным условием для включения в трудовой договор является «условие об обязательном социальном страховании работника в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами»


► Появилось новое положение, согласно которому обязательными для включения в трудовой договор являются «другие условия в случаях, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами».
► Условия о правах и обязанностях работника и работодателя из существенных (обязательных для включения в договор) переведены в разряд необязательных, которые «могут» включаться «по соглашению сторон».

Также законодателем вводится дополнительное регулирование  случаев невключения в договор прав и обязанностей – прямо установлено, что невключение в трудовой договор каких-либо прав и обязанностей работника и работодателя, установленных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, локальными нормативными актами, а также права и обязанности работника и работодателя, вытекающие из условий коллективного договора, соглашений, не может рассматриваться как отказ от реализации этих прав или исполнения этих обязанностей.  Данная норма является дополнительной гарантией реализации важнейшего принципа трудового права – не ухудшать положение работника по сравнению с установленным законодательством.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Существенными условиями трудового договора являются 

«права и обязанности работника;

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


► Расширен примерный перечень дополнительных условий.

Уточнено, что включаемые в трудовой договор дополнительные условия не должны ухудшать положение работника по сравнению с установленными локальными нормативными актами, например, по сравнению с Правилами внутреннего трудового распорядка.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«В трудовом договоре могут предусматриваться условия об испытании, о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной), об обязанности работника отработать после обучения не менее установленного договором срока, если обучение производилось за счет средств работодателя, а также иные условия, не ухудшающие положение работника по сравнению с настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями».


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

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

об испытании;

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

об обязанности работника отработать после 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».



► Принятым законом определен порядок внесения недостающих сведений и условий в трудовой договор. Ранее этот вопрос не регламентировался кодексом вовсе. 

Согласно последней редакции ст. 57 ТК РФ «Если при заключении трудового договора в него не были включены какие-либо сведения и (или) условия из числа предусмотренных частями первой и второй настоящей статьи, то это не является основанием для признания трудового договора незаключенным или его расторжения. Трудовой договор должен быть дополнен недостающими сведениями и (или) условиями. При этом недостающие сведения вносятся непосредственно в текст трудового договора, а недостающие условия определяются приложением к трудовому договору либо отдельным соглашением сторон, заключаемым в письменной форме, которые являются неотъемлемой частью трудового договора».

► Появление названной нормы непременно приведет к возникновению вопроса о том, приводить ли действующие трудовые договоры в соответствие с требованиями нового закона и как это делать. Закон не установил переходных положений для уже действующих договоров. Но привести их в соответствие с новым законом, по нашему мнению, нужно. Если действующие трудовые договоры не соответствуют требованиям новой редакции ст. 57 ТК РФ (например, если в них не указан ИНН работодателя или разъездной характер работы), то недостающие сведения нужно включить в трудовой договор, а условие, определяющее характер работы, указать в приложении или дополнительном соглашении к трудовому договору. Таковое придется составить.

► Изменились статьи 58 и 59 Трудового кодекса РФ, регламентирующие правила и условия заключения срочных трудовых договоров. Долгое время применение этих статей вызывало споры среди юристов, которые заключались в следующем.

Согласно ст. 58 ТК РФ действующей редакции «срочный трудовой договор заключается в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, если иное не предусмотрено настоящим Кодексом и иными федеральными законами». Часть юристов полагали, что, говоря в этом пункте статьи про «иное», предусмотренное законом, законодатель имел в виду в том числе и случаи, перечисленные в ст. 59 ТК РФ. Поэтому, по мнению сторонников этой точки зрения, когда есть основание для заключения срочного договора, названное в ст. 59 ТК РФ (например, заключение договора с совместителем), то должна действовать именно ст. 59 и не действовать  ограничение ст. 58 ТК РФ.  Большинство же юристов полагали, что срочный договор может заключаться только в случаях, когда нет обстоятельств, препятствующих заключению трудового договора на неопределенный срок. Т.е. они полагали, что статьи 58 и 59 должны действовать одновременно и заключение срочного договора возможно, если он отвечает требованиям и ст. 58, и ст. 59 ТК РФ.  Например, срочный трудовой договор с совместителем можно заключить, только если у работодателя имеются обстоятельства, препятствующие приему работника на неопределенный срок.  Вторая позиция также поддержана Пленумом Верховного суда РФ (п.13 постановления №2 от 17.03.2004г.) 

Теперь законодатель разрешил споры, указав в новой редакции ст. 58, что срочный трудовой договор заключается, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, а именно в случаях, предусмотренных частью первой статьи 59 ТК РФ, а в случаях, предусмотренных частью второй статьи 59 ТК РФ, срочный трудовой договор может заключаться по соглашению сторон трудового договора без учета характера предстоящей работы и условий ее выполнения.

Обратите внимание, законодатель разделил все случаи заключения срочных трудовых договоров на две группы: 
- те, в которых именно срочный договор однозначно «заключается», 
- и те, в которых «по соглашению сторон» срочный договор  «может заключаться». 
Так что при наличии для заключения срочного договора основания из второй группы собственно срочный договор можно заключить, только если обе стороны на это согласны – и работник, и работодатель.

Также законодатель ввел новые основания для заключения срочных трудовых договоров. В частности, срочный договор может заключаться с гражданами, направленными для прохождения альтернативной гражданской службы, что соответствует Федеральному закону от 25.07.2002 N 113-ФЗ «Об альтернативной гражданской службе». 

Заметьте, что индивидуальные предприниматели не имеют права заключать с любым работником срочный трудовой договор. Возможность заключения срочного договора для них сохраняется, но теперь это заключение будет разрешаться на тех же условиях, что и для организаций. Например, если численность работников предприятия меньше 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового обслуживания - 20 человек), если человека принимают на работу для замены временно отсутствующего работника и др. 

В соответствии с новой редакцией впредь признать срочный трудовой договор заключенным на неопределенный срок сможет только суд. А контрольно-надзорные органы таких полномочий данной статьей лишены.
Прежде в судах нередко возникали споры о том, является ли исчерпывающим список причин для заключения срочного трудового договора. Конструкция измененных статей очевидно указывает на то, что данный список причин является исчерпывающим.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Ч.2 ст. 58 ТК РФ

«Срочный трудовой договор заключается в случаях, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, если иное не предусмотрено настоящим Кодексом и иными федеральными законами».


	Ч.2 ст. 58 ТК РФ
«Срочный трудовой договор заключается, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, а именно в случаях, предусмотренных частью первой статьи 59 настоящего Кодекса. В случаях, предусмотренных частью второй статьи 59 настоящего Кодекса, срочный трудовой договор может заключаться по соглашению сторон трудового договора без учета характера предстоящей работы и условий ее выполнения.»

	Ч. 4 ст. 58 ТК РФ

«В случае, если ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением его срока, а работник продолжает работу после истечения срока трудового договора, трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок.»

	Ч.4 ст. 58 ТК РФ
«В случае когда ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового договора в связи с истечением срока его действия и работник продолжает работу после истечения срока действия трудового договора, условие о срочном характере трудового договора утрачивает силу и трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок».

	Ч. 5 ст. 58 ТК РФ

«Трудовой договор, заключенный на определенный срок при отсутствии достаточных к тому оснований, установленных органом, осуществляющим государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, или судом, считается заключенным на неопределенный срок.»
	В ч.5 ст. 58 слова «органом, осуществляющим государственный надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, или» исключены


	Ст. 59 ТК РФ

Срочный трудовой договор может заключаться по инициативе работодателя либо работника:

для замены временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом сохраняется место работы;

на время выполнения временных (до двух месяцев) работ, а также сезонных работ, когда в силу природных условий работа может производиться только в течение определенного периода времени (сезона);

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

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

с лицами, поступающими на работу в организации - субъекты малого предпринимательства с численностью до 40 работников (в организациях розничной торговли и бытового обслуживания - до 25 работников), а также к работодателям - физическим лицам;

с лицами, направляемыми на работу за границу;

для проведения работ, выходящих за рамки обычной деятельности организации (реконструкция, монтажные, пусконаладочные и другие работы), а также для проведения 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 времени или для выполнения заведомо определенной работы;

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

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

с лицами, обучающимися по дневным формам обучения;

с лицами, работающими в данной организации по совместительству;

с пенсионерами по возрасту, а также с лицами, которым по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением разрешена работа исключительно временного характера;

с творческими работниками средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иными лицами, участвующими в создании и (или) исполнении произведений, профессиональными спортсменами в соответствии с перечнями профессий, утвержденными Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений;

с научными, педагогическими и другими работниками, заключившими трудовые договоры на определенный срок в результате конкурса, проведенного в порядке, установленном законом или иным нормативным правовым актом органа государственной власти или органа местного самоуправления;

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

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

с лицами, направленными на временные работы органами службы занятости населения, в том числе на проведение общественных работ;

в других случаях, предусмотренных федеральными законами.


	Ст. 59 ТК РФ

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 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 настоящим Кодексом или иными федеральными законами.

По соглашению сторон срочный трудовой договор может заключаться:

с лицами, поступающими на работу к работодателям - субъектам малого предпринимательства (включая индивидуальных предпринимателей), численность работников которых не превышает 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового обслуживания - 20 человек);

с поступающими на работу пенсионерами по возрасту, а также с лицами, которым по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, разрешена работа исключительно временного характера;

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

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

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

с творческими работниками средств массовой информации, организаций кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иными лицами, участвующими в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, профессиональными спортсменами в соответствии с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, утверждаемыми Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений;

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

с лицами, обучающимися по очной форме обучения;

с лицами, поступающими на работу по совместительству;

в других случаях, предусмотренных настоящим Кодексом или иными федеральными законами».


► Теперь в кодексе появятся новые статьи 601  и 602 о совместительстве и совмещении. 

Ст.  601   ТК РФ устанавливает правила заключения особого вида трудового договора – о выполнении работы по совместительству, дает понятия внутреннего и внешнего совместительства. 

«Статья 60.1. Работа по совместительству

Работник имеет право заключать трудовые договоры о выполнении в свободное от основной работы время другой регулярной оплачиваемой работы у того же работодателя (внутреннее совместительство) и (или) у другого работодателя (внешнее совместительство).

Особенности регулирования труда лиц, работающих по совместительству, определяются главой 44 настоящего Кодекса.»
В статье 602 ТК РФ законодатель регламентировал порядок выполнения дополнительной работы:

- при совмещении профессий (должностей),

- при расширении зон обслуживания, увеличении объема работы,

- при исполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором.

Обратите внимание, что ранее существовала проблема при возникновении ситуации следующего рода. Например, в компании работали два или три сотрудника по одной должности (продавца, инженера, бухгалтера). Один из них увольнялся, и его работу нужно было поручить оставшемуся(имся)  работнику(кам). Кодекс не регулировал  правила выполнения дополнительной работы путем расширения зон обслуживания, увеличения объема работы. Законодатель постарался заполнить данный пробел.

Согласно ст. 602 ТК РФ 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 оплату (статья 151 настоящего 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.

Вместе с новой статьей появилось неизвестное прежнему закону право работника досрочно отказаться от выполнения дополнительной работы и право работодателя досрочно отменить поручение о ее выполнении, предупредив об этом другую сторону в письменной форме не позднее чем за три рабочих дня.

«Статья 60.2. Совмещение профессий (должностей). Расширение зон обслуживания, увеличение объема работы. Исполнение обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором

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 оплату (статья 151 настоящего 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.»
►Новый закон дополнительно регламентировал аннулирование договора (ст. 61 ТК РФ).

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…Если работник не приступил к работе в установленный срок без уважительных причин в течение недели, то трудовой договор аннулируется».


	«…Если работник не приступил к работе в день начала работы, установленный в соответствии с частью второй или третьей настоящей статьи, то работодатель имеет право аннулировать трудовой договор. Аннулированный трудовой договор считается незаключенным. 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.»


Долгое время юристы спорили, что значит аннулировать договор. От ответа на этот вопрос зависели последствия аннулирования. Теперь законодатель дал ответ: аннулировать договор значит считать его незаключенным.

Ранее на практике возникали проблемы в связи с тем, что аннулирование договора производилось только в случае неприступления работника к работе в течение недели:

- приходилось ждать целую неделю, прежде чем принять другого работника на ту же должность, в то время как нередко это было остро необходимо для работодателя,

- приходилось устанавливать причины неприступления работника к работе, уважительные они или нет,

- проблемы, связанные с необходимостью оформления ряда документов - приказа о приеме на работу, трудовой книжки и др.

Не был урегулирован вопрос с получением работником обеспечения по обязательному социальному страхованию при наступлении страхового случая в период со дня заключения трудового договора до дня его аннулирования.

Теперь, как видите, вышеперечисленные проблемы законодатель попытался разрешить.

Вместе с тем некоторые вопросы остались неосвещенными. Например, если в день начала работы работник не приступил к работе, вправе ли работодатель ждать его еще несколько дней  и лишь потом аннулировать договор? И если да, то нужно ли оформлять при этом запись в трудовой книжке, когда работника ожидают более пяти дней? Видимо, ответов на эти вопросы нам придется ждать от законодателя еще несколько лет.

► Изменения коснулись и положений о выдаче копий документов, связанных с работой, добавлена обязанность работодателя выдать справку о начисленных и фактически уплаченных страховых взносах на обязательное пенсионное страхование по письменному заявлению работника. Уточнен срок выдачи копий документов – три рабочих, а не календарных дня (ст. 62 ТК РФ).

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	 «По письменному заявлению работника работодатель обязан не позднее трех дней со дня подачи этого заявления выдать работнику копии документов, связанных с работой (копии приказа о приеме на работу, приказов о переводах на другую работу, приказа об увольнении с работы; выписки из трудовой книжки; справки о заработной плате, периоде работы у данного работодателя и другое). Копии документов, связанных с работой, должны быть заверены надлежащим образом и предоставляться работнику безвозмездно.

…»

	«По письменному заявлению работника работодатель обязан не позднее трех рабочих дней со дня подачи этого заявления выдать работнику копии документов, связанных с работой (копии приказа о приеме на работу, приказов о переводах на другую работу, приказа об увольнении с работы; выписки из трудовой книжки; справки о заработной плате, о начисленных и фактически уплаченных страховых взносах на обязательное пенсионное страхование, о периоде работы у данного работодателя и другое). Копии документов, связанных с работой, должны быть заверены надлежащим образом и предоставляться работнику безвозмездно.

…»


Удалено из статьи положение о том, что в день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку. Теперь оно перемещается в раздел о прекращении трудового договора в новую статью 841 ТК РФ. 

► Закон № 90-ФЗ расширил гарантии при заключении трудового договора (ст.64 ТК РФ), запретив прямое или косвенное ограничение прав или установление прямых или косвенных преимуществ при заключении трудового договора в зависимости от  возраста претендента. Согласно старой редакции статьи такое ограничение также было запрещено – не допускалось ограничение в зависимости от обстоятельств, не связанных с деловыми качествами кандидата. Но законодатель отдельно сакцентировался на возрасте претендента, видимо, потому, что на практике такое ограничение встречается повсеместно и на его незаконность следует особо указать.

► Статья 65 ТК РФ  дополнена положением, согласно которому в случае отсутствия у лица, поступающего на работу, трудовой книжки в связи с ее утратой, повреждением или по иной причине работодатель обязан по письменному заявлению этого лица (с указанием причины отсутствия трудовой книжки) оформить новую трудовую книжку.

► Статья 66 ТК РФ  дополнена положением, согласно которому 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.  Закон №90-ФЗ ввел обязанность работодателя – индивидуального предпринимателя вести трудовые книжки.

► Несколько лет при проверках инспекторов работодатели доказывали, что второй экземпляр трудового договора отдали на руки работнику. При этом закон не определял, каким образом им это доказывать. Так что в качестве доказательств предлагались свидетельские показания других работников, заверения кадровых работников и руководителей компаний, журнал учета полученных экземпляров трудовых договоров, расписки, трудовые договоры с надписью работника о получении второго экземпляра.

Закон ввел в ст. 67 ТК РФ положение: «Получение работником экземпляра трудового договора должно подтверждаться подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящемся у работодателя».

► Заметные изменения претерпела ст. 68 ТК РФ. Связаны они с порядком оформления приказа о приеме на работу, ознакомления работника с локальными нормативными актами.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…Приказ (распоряжение) работодателя о приеме на работу объявляется работнику под расписку в трехдневный срок со дня подписания трудового договора. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения).

При приеме на работу работодатель обязан ознакомить работника с действующими в организации правилами внутреннего трудового распорядка, иными локальными нормативными актами, имеющими отношение к трудовой функции работника, коллективным договором.»
	«…Приказ (распоряжение) работодателя о приеме на работу объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня фактического начала работы. По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа (распоряжения).

При приеме на работу (до подписания трудового договора) работодатель обязан ознакомить работника под роспись с правилами внутреннего трудового распорядка, иными локальными нормативными актами, непосредственно связанными с трудовой деятельностью работника, коллективным договором.»


Положение, согласно которому законодатель обязал работодателя знакомить работника с Правилами внутреннего трудового распорядка еще до подписания трудового договора, исключит ту нелепую ситуацию, которая складывается на практике, когда работник уже принят на работу, приступил к работе, а тут его знакомят с локальными актами работодателя, из которых он узнает много дополнительных, возможно, невыгодных для него условий труда. Не исключено, что, зная о них заранее, работник бы отказался от заключения трудового договора или бы поставил вопрос об изменении условий подписываемого договора.
Рекомендуем работникам кадровых служб впредь следить за фигурирующими в документах  датами ознакомления работников с локальными актами. Наверняка на них обратят внимание  инспекторы по труду в случае проведения у Вас проверки. Это касается работников, принятых после вступления в силу поправок к кодексу.
Уходит в прошлое неуклюжее требование кодекса старой редакции брать у работников расписки об ознакомлении с приказами и иными документами. Формы приказов давно содержат реквизиты для проставления работниками подписи об ознакомлении. И знакомить работников с локальными нормативными актами удобнее под роспись, чем заставлять каждого писать по расписке и потом следить за сохранностью каждой из них. 

► Уточнены условия назначения испытательного срока при приеме на работу (ст.70 ТК РФ).

Обратите внимание, что закон допускает  впредь заключать отдельное соглашение об испытательном сроке до начала работы в случаях, когда трудовой договор не заключается.

Нельзя будет устанавливать испытательный срок  женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, а также лицам, окончившим имеющие государственную аккредитацию образовательные учреждения начального, среднего и высшего профессионального образования и впервые поступающим на работу по полученной специальности в течение одного года со дня окончания образовательного учреждения. Некоторые положения из особенной части кодекса перешли в данную статью общей части: о запрете устанавливать испытательный срок лицам, заключающим трудовой договор на срок до двух месяцев, о сроке испытания для лиц, заключающих договор на срок от двух до шести месяцев (не более двух недель). 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«При заключении трудового договора соглашением сторон может быть обусловлено испытание работника в целях проверки его соответствия поручаемой работе.

Условие об испытании должно быть указано в трудовом договоре. Отсутствие в трудовом договоре условия об испытании означает, что работник принят без испытания.

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

Испытание при приеме на работу не устанавливается для:

лиц, поступающих на работу по конкурсу на замещение соответствующей должности, проведенному в порядке, установленном законом;

беременных женщин;

лиц, не достигших возраста восемнадцати лет;

лиц, окончивших образовательные учреждения начального, среднего и высшего профессионального образования и впервые поступающих на работу по полученной специальности;

лиц, избранных (выбранных) на выборную должность на оплачиваемую работу;

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

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

…».


	«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 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 (часть вторая статьи 67 настоящего Кодекса), условие об испытании может быть включено в трудовой договор, только если стороны оформили его в виде отдельного соглашения 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.

Испытание при приеме на работу не устанавливается для:

лиц, избранных по конкурсу на замещение соответствующей должности, проведенному в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права;

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

лиц, не достигших возраста восемнадцати лет;

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

лиц, избранных на выборную должность на оплачиваемую работу;

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

лиц, заключающих трудовой договор на срок до двух месяцев;

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

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

…».


ИЗМЕНЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА. ПЕРЕВОДЫ. ОТСТРАНЕНИЕ ОТ РАБОТЫ

Закон внес изменения в регулирование многих вопросов, связанных с изменением условий трудового договора, с переводами, перемещениями.

Глава 12 «Изменение трудового договора» приобрела более четкую структуру:

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Статья 72. Перевод на другую постоянную работу и перемещение

Статья 73. Изменение существенных условий трудового договора

Статья 74. Временный перевод на другую работу в случае производственной необходимости

Статья 75. Трудовые отношения при смене собственника имущества организации, изменении подведомственности организации, ее реорганизации

Статья 76. Отстранение от работы


	Статья 72. Изменение определенных сторонами условий трудового договора

Статья 72.1. Перевод на другую работу. Перемещение

Статья 72.2. Временный перевод на другую работу

Статья 73. Перевод работника на другую работу в соответствии с медицинским заключением

Статья 74. Изменение определенных сторонами условий трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда

Статья 75. Трудовые отношения при смене собственника имущества организации, изменении подведомственности организации, ее реорганизации

Статья 76. Отстранение от работы


► Согласно ст. 72 ТК РФ изменение определенных сторонами условий трудового договора, в том числе перевод на другую работу, допускается только по соглашению сторон трудового договора, за исключением случаев, предусмотренных кодексом. Соглашение об изменении определенных сторонами условий трудового договора заключается в письменной форме.

► Изменились положения кодекса, регулирующие переводы и перемещения.

Изменены понятия «перевод» и «перемещение», а значит, и регулирование соответствующих кадровых перестановок.

В частности, если в соответствии со старой редакцией кодекса под переводом понималось «изменение трудовой функции или изменение существенных условий трудового договора…», то согласно новой редакции переводом является «изменение трудовой функции работника и (или) структурного подразделения, в котором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом договоре)…»
Понятие перемещения в целом осталось прежним, только уточнено следующее: если сегодня при перемещении должны оставаться неизменными трудовая функция и существенные условия трудового договора, то с октября 2006 г. при перемещении должны оставаться неизменными любые определенные сторонами условия трудового договора.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 72. Перевод на другую постоянную работу и перемещение

Перевод на другую постоянную работу в той же организации по инициативе работодателя, то есть изменение трудовой функции или изменение существенных условий трудового договора, а равно перевод на постоянную работу в другую организацию либо в другую местность вместе с организацией допускается только с письменного согласия работника.

Работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением в предоставлении другой работы, работодатель обязан с его согласия перевести на другую имеющуюся работу, не противопоказанную ему по состоянию здоровья. При отказе работника от перевода либо отсутствии в организации соответствующей работы трудовой договор прекращается в соответствии с пунктом 8 статьи 77 настоящего Кодекса.

Не является переводом на другую постоянную работу и не требует согласия работника перемещение его в той же организации на другое рабочее место, в другое структурное подразделение этой организации в той же местности, поручение работы на другом механизме или агрегате, если это не влечет за собой изменения трудовой функции и изменения существенных условий трудового договора».
	«Статья 721. 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 722 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 требует 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».


► Изменяется регулирование временных переводов.

Прошлая версия статьи, посвященной временным переводам, состояла из совершенно нечетких формулировок, порождала на практике массу вопросов. Законодатель попытался изложить нормы более ясно, структурно, избавиться от пробелов в законе.

Согласно старой редакции временные переводы тесно связываются с производственной необходимостью, и законодатель, прежде всего, устанавливает перечень случаев, в которых работник может быть временно переведен на другую работу без его согласия.

Согласно новой редакции ТК РФ временный перевод возможен:

- по соглашению сторон (письменному),

- по инициативе работодателя без согласия работника.

Например, по соглашению сторон работник сможет быть переведен на другую работу для замены временно отсутствующего работника.

А без согласия работника возможен его временный перевод 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 для предотвращения указанных случаев или устранения их последствий. Срок такого перевода, как и прежде, остается равным одному месяцу. Остается оговорка о том, что такие переводы возможны только у того же работодателя (ранее - организации), а не от одного работодателя к другому.

Обратите внимание, что по новому закону перевод работника на не обусловленную трудовым договором работу в случаях замещения временно отсутствующего работника, простоя, необходимости предотвращения уничтожения или порчи имущества, допускается без согласия работника, только если простой или необходимость предотвращения уничтожения или порчи имущества либо замещения временно отсутствующего работника вызваны чрезвычайными обстоятельствами.

В случаях, если работник временно переведен на другую работу для замещения временно отсутствующего работника, причем сделано это по соглашению сторон, а не ввиду чрезвычайных обстоятельств, срок перевода работника не ограничен одним месяцем в течение календарного года. Замещать отсутствующего работника можно будет столько времени, сколько он отсутствует.  

В новой редакции появляется положение, согласно которому, если по окончании срока перевода прежняя работа работнику не предоставлена, а он не потребовал ее предоставления и продолжает работать,  условие соглашения о временном характере перевода утрачивает силу и перевод считается постоянным.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 74. Временный перевод на другую работу в случае производственной необходимости

В случае производственной необходимости работодатель имеет право переводить работника на срок до одного месяца на не обусловленную трудовым договором работу в той же организации с оплатой труда по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе. Такой перевод допускается для предотвращения катастрофы, производственной аварии или устранения последствий катастрофы, аварии или стихийного бедствия; для предотвращения несчастных случаев, простоя (временной приостановки работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера, а также в случаях приостановления деятельности в порядке, предусмотренном законом), уничтожения или порчи имущества, а также для замещения отсутствующего работника. При этом работник не может быть переведен на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья.

Продолжительность перевода на другую работу для замещения отсутствующего работника не может превышать одного месяца в течение календарного года (с 1 января по 31 декабря).

С письменного согласия работник может быть переведен на работу, требующую более низкой квалификации»
	«Статья 722. Временный перевод на другую работу
По соглашению сторон, заключаемому в письменной форме, работник может быть временно переведен на другую работу у того же работодателя на срок до одного года, 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»


► Изменяется порядок перевода работника на другую работу в соответствие с медицинским заключением.

Если сегодня этот вопрос регулируется лишь ч. 2 ст. 72 ТК РФ, то с октября этому вопросу будет посвящена отдельная ст. 73 ТК РФ. 

По новой редакции ТК РФ согласие работника на перевод должно быть дано в письменной форме.

Обратите внимание на установленные в новой редакции кодекса сроки, в течение которых работник нуждается в другой работе в соответствие с медицинским заключением:

- временно - до 4 месяцев, 

- временно - свыше 4 месяцев, 

- постоянно.

Изменяются также и правовые последствия отказа работника от перевода или отсутствия работы у работодателя, в частности, в одних случаях работник отстраняется от работы, в других – увольняется.

Согласно старой редакции в случаях отказа работника от перевода или отсутствия работы у работодателя трудовой договор с работником прекращается по п. 8 ст. 77 ТК РФ. Причем независимо от срока перевода, в котором работник нуждался бы. 

А с октября 2006 г. регулирование изменяется и ставится в зависимость, во-первых, от срока перевода, во-вторых, от категории работника (руководители или «обычные»).

Работник нуждается в другой работе в соответствие с медицинским заключением  на срок до четырех месяцев. 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), однако заработная плата за этот период начисляться не будет (за исключением некоторых случаев, указанных в ТК РФ, иных федеральных законах, коллективных договорах, соглашениях, трудовых договорах).

Работник нуждается в другой работе в соответствие с медицинским заключением на срок свыше четырех месяцев или постоянно. 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 первой статьи 77 ТК РФ.

Руководящие работники. Законодатель особо оговорил случаи, когда в переводе по медицинским показаниям нуждаются руководители организаций (филиалов, представительств или иных обособленных структурных подразделений), их заместители и главные бухгалтеры. С ними при отказе от перевода либо отсутствии у работодателя соответствующей работы трудовой договор прекращается в соответствии с пунктом 8 части первой статьи 77 ТК РФ. Заметьте, что в отношении названной категории работников об отстранении работника законодатель не говорит, даже в зависимости от срока перевода. Однако в отношении данных работников работодатель имеет право с письменного согласия указанных работников не прекращать с ними трудовой договор, а отстранить их от работы на срок, определяемый соглашением сторон. В период отстранения от работы заработная плата указанным работникам не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных Трудовым кодексом РФ, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Часто 2 статьи 72 

«Работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением в предоставлении другой работы, работодатель обязан с его согласия перевести на другую имеющуюся работу, не противопоказанную ему по состоянию здоровья. При отказе работника от перевода либо отсутствии в организации соответствующей работы трудовой договор прекращается в соответствии с пунктом 8 статьи 77 настоящего Кодекса»
	«Статья 73. 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 федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, с его письменного согласия работодатель обязан перевести на другую имеющуюся у работодателя 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 настоящим 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 первой статьи 77 настоящего Кодекса.

Трудовой договор с руководителями организаций (филиалов, представительств или иных обособленных структурных подразделений), их заместителями и главными бухгалтерами, нуждающимися в соответствии с медицинским заключением во временном или в постоянном переводе на другую работу, при отказе от перевода либо отсутствии у работодателя соответствующей работы прекращается в соответствии с пунктом 8 части первой статьи 77 настоящего Кодекса. Работодатель имеет право с письменного согласия указанных работников не прекращать с ними трудовой договор, а отстранить их от работы на срок, определяемый соглашением сторон. В период отстранения от работы заработная плата указанным работникам не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором»


► Поправки появились и в нормах, регулирующих порядок изменения условий  трудового договора по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда.

Сразу обратим внимание на важнейший момент. 

При наличии изменений организационных или технологических условий труда по инициативе работодателя допускается:

- согласно старой редакции ТК РФ - изменение только существенных условий трудового договора, кроме изменения трудовой функции,

- согласно  новой редакции ТК РФ - изменение любых условий трудового договора, кроме изменения трудовой функции.

Уточнено понятие причин, связанных с изменением организационных или технологических условий труда. Под ними законодатель теперь понимает изменения в технике и технологии производства, структурную реорганизацию производства и другие причины. Причем, обратите внимание, для реформ важно не только наличие указанных причин, но и тот факт, что определенные сторонами условия трудового договора не могут быть сохранены.

Срок предупреждения о предстоящих изменениях не изменился, однако теперь работодатель должен в этот срок уведомить не только о предстоящих изменениях, но и о причинах, их вызвавших. 

Сохраняется правило о том, что если работник не согласен работать в новых условиях, то работодатель обязан в письменной форме предложить ему другую имеющуюся у работодателя работу, которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья и квалификации. Новым законом также уточнено, что 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.
До этой поправки на практике действительно нередко разгорались споры между юристами, между работниками и работодателями о том, должен ли работодатель предлагать вакансии в других местностях, где располагаются подразделения его компании. Теперь спорное положение закона поправлено.

Также спорным на практике оставался и другой пункт старой редакции кодекса, согласно которому «если работник отказывается от продолжения работы на условиях соответствующих режимов рабочего времени, то трудовой договор расторгается в соответствии с пунктом 2 статьи 81 настоящего Кодекса с предоставлением работнику соответствующих гарантий и компенсаций». При его применении неизбежно возникал вопрос: под «соответствующими» имеются в виду любые режимы рабочего времени или режимы неполного рабочего времени при угрозе массовых увольнений, о которых сказано в предшествующей части статьи? От ответа на этот вопрос зависело многое. Так, если, предположим, под  «соответствующими» имеются в виду  любые режимы рабочего времени, то, например, при изменении нормированного рабочего дня на режим гибкого рабочего времени работник вправе отказаться от продолжения работы и потребовать, чтоб его уволили не по п. 7 ст. 77, а по п. 2 ст. 81 ТК, по которому гораздо больше гарантий и компенсаций. А если под  «соответствующими» имеются в виду  режимы неполного рабочего времени, то при изменении нормированного рабочего дня на режим гибкого рабочего времени работник при отказе от продолжения работы уже не может требовать, чтоб его уволили по п. 2 ст. 81 ТК,, можно только по п. 7 ст. 77 ТК РФ. Тогда состав гарантий и компенсаций другой.

Теперь законодатель постарался и этот спорный пункт сделать однозначным, указав прямо, что трудовой договор расторгается в соответствии с пунктом 2 части первой статьи 81 ТК РФ, если работник отказывается от продолжения работы в режиме неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели. 
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Часть 1 статьи 72

«По причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда, допускается изменение определенных сторонами существенных условий трудового договора по инициативе работодателя при продолжении работником работы без изменения трудовой функции».

«Статья 73. Изменение существенных условий трудового договора

По причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда, допускается изменение определенных сторонами существенных условий трудового договора по инициативе работодателя при продолжении работником работы без изменения трудовой функции.

О введении указанных изменений работник должен быть уведомлен работодателем в письменной форме не позднее чем за два месяца до их введения, если иное не предусмотрено настоящим Кодексом или иным федеральным законом.

Если работник не согласен на продолжение работы в новых условиях, то работодатель обязан в письменной форме предложить ему иную имеющуюся в организации работу, соответствующую его квалификации и состоянию здоровья, а при отсутствии такой работы - вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу, которую работник может выполнять с учетом его квалификации и состояния здоровья.

При отсутствии указанной работы, а также в случае отказа работника от предложенной работы трудовой договор прекращается в соответствии с пунктом 7 статьи 77 настоящего Кодекса.

В случае, если обстоятельства, указанные в части первой настоящей статьи, могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации вводить режим неполного рабочего времени на срок до шести месяцев.

Если работник отказывается от продолжения работы на условиях соответствующих режимов рабочего времени, то трудовой договор расторгается в соответствии с пунктом 2 статьи 81 настоящего Кодекса с предоставлением работнику соответствующих гарантий и компенсаций.

Отмена режима неполного рабочего времени производится работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации.

Не могут вводиться изменения существенных условий трудового договора, ухудшающие положение работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения»
	«Статья 74. 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 или технологических условий труда (изменения в технике и технологии производства, структурная реорганизация производства, другие причины), определенные сторонами условия трудового договора не могут быть сохранены, допускается их изменение по инициативе работодателя, за исключением изменения трудовой функции работника.

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 настоящим Кодексом.

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 первой статьи 77 настоящего Кодекса.

В случае когда причины, указанные в части первой настоящей статьи, могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации и в порядке, установленном статьей 372 настоящего 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 первой статьи 81 настоящего Кодекса. При этом работнику предоставляются соответствующие гарантии и компенсации.

Отмена режима неполного рабочего дня (смены) и (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 установленным коллективным договором, соглашениями»


►Уточнена участь трудовых отношений при  изменении подведомственности (подчиненности) организации и при ее реорганизации (ст. 75 ТК РФ).

Новая редакция ТК РФ снимает необходимость требовать согласия работника на сохранение трудовых отношений  при  изменении подведомственности (подчиненности) организации и при ее реорганизации.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…При изменении подведомственности (подчиненности) организации, а равно при ее реорганизации (слиянии, присоединении, разделении, выделении, преобразовании) трудовые отношения с согласия работника продолжаются»
	«…Изменение подведомственности (подчиненности) организации или ее реорганизация (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразование) не может являться основанием для расторжения трудовых договоров с работниками организации.»


►Изменения появились и в перечне оснований для отстранения от работы (недопущения к работе) работника (ст. 76 ТК РФ).

Кроме уточняющих изменений, есть одно важное нововведение. Законодатель установил отсутствовавшую ранее регламентацию для случаев приостановления действия на срок до двух месяцев специального права работника (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права). Ранее, если, например, специальное право работника приостанавливали, на работе его руководство вынуждено было выдумывать, как с таким работником поступать: переводить, увольнять, оставлять.

Теперь Трудовой кодекс устанавливает, что работодатель должен отстранить работника в случае приостановления действия на срок до двух месяцев специального права работника (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору и если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. 

Также законодатель особо отметил, что при этом работнику обязательно предлагать 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 специальное право работника приостановлено на срок более двух месяцев  или истек срок его действия, то работника можно будет уволить по п. 9 части 1 ст. 83 ТК РФ.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе) работника:

…

не прошедшего в установленном порядке обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр;

при выявлении в соответствии с медицинским заключением противопоказаний для выполнения работником работы, обусловленной трудовым договором;

…

В период отстранения от работы (недопущения к работе) заработная плата работнику не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами. В случаях отстранения от работы работника, который не прошел обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда либо обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр не по своей вине, ему производится оплата за все время отстранения от работы как за простой.»
	«Работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе) работника:

…

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

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

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

…

«В период отстранения от работы (недопущения к работе) заработная плата работнику не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом или иными федеральными законами. В случаях отстранения от работы работника, который не прошел обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда либо обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр (обследование) не по своей вине, ему производится оплата за все время отстранения от работы как за простой.»


ПРЕКРАЩЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Закон внес изменения в регулирование вопросов прекращения  трудовых договоров.

► Изложена в новой редакции ст.77 ТК РФ, устанавливающая общие основания прекращения трудового договора. 

Преимущественно это исправления технического характера: фразы «статья Х» заменены на фразы «статья Х настоящего Кодекса». 

Но имеются и некоторые важные поправки. 

Исправлена ошибка-опечатка в пункте 2 данной статьи. В кодексе этот пункт устанавливал основание прекращения трудового договора – истечение срока трудового договора, при этом ссылаясь на ст. 58, а не на ст. 79, регламентирующую прекращение договора по данному основанию. 

Указывая основание прекращения договора – «расторжение трудового договора по инициативе работодателя», законодатель теперь ссылается не только на ст. 81, как было прежде, но и на ст. 71 ТК РФ, регулирующую расторжение трудового договора с работником, не выдержавшим испытание. 

Данная поправка, по нашему мнению, обусловлена следующим. Дело в том, что в ст. 81 ТК РФ, устанавливающей основания увольнения по инициативе работодателя, содержится правило «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». Но не было понятно, относится ли это правило только к основаниям, названным в ст. 81 ТК РФ, или и к другим статьям, которые тоже говорят о прекращении трудового договора по инициативе работодателя. Поэтому на практике шел спор относительно того, можно ли увольнять работника по ст. 71 ТК РФ как не выдержавшего испытания в период «больничного» либо отпуска. Теперь законодатель приблизился к разрешению этой проблемы. Хотя надо признать, что в ново редакции кодекса мы все-таки не найдем перечня видов увольнений, не допустимых в период временной нетрудоспособности работника и в период его пребывания в отпуске.
Претерпел изменения пункт 7 рассматриваемой статьи. Ранее он позволял прекращать трудовой договор ввиду отказа работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий трудового договора (статья 73 ТК РФ). Теперь же работник вправе отказаться от продолжения работы в связи с изменением не только существенных, но и любых определенных сторонами условий трудового договора. И отныне данный пункт отсылает не к 73, а к 74 статье кодекса, так как изменилась нумерация в главе об изменении трудового договора.

Обратите внимание, что переформулированы тексты пунктов 8 и 9, в них также изменены номера статей, к которым отсылает законодатель: ст. 72 – на ст. 73 (в пункте 8), ст. 72 на ст. 721 (в пункте 9).

Признана утратившей силу часть третья статьи: «Во всех случаях днем увольнения работника является последний день его работы». Но она не исчезла вовсе, а лишь переведена в новую, введенную статью 841, регулирующую «общий порядок оформления прекращения трудового договора».

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 77. Общие основания прекращения трудового договора

Основаниями прекращения трудового договора являются:

…

2) истечение срока трудового договора (пункт 2 статьи 58), за исключением случаев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения;

…

4) расторжение трудового договора по инициативе работодателя (статья 81);

…

7) отказ работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий трудового договора (статья 73);

8) отказ работника от перевода на другую работу вследствие состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением (часть вторая статьи 72);

9) отказ работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую местность (часть первая статьи 72);

…

Трудовой договор может быть прекращен и по другим основаниям, предусмотренным настоящим Кодексом и иными федеральными законами.

Во всех случаях днем увольнения работника является последний день его работы».


	«Статья 77. Общие основания прекращения трудового договора

Основаниями прекращения трудового договора являются:

…

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

…

4) расторжение трудового договора по инициативе работодателя (статьи 71 и 81 настоящего Кодекса);

…

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

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

9) отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с работодателем (часть первая статьи 721 настоящего Кодекса);

…

Трудовой договор может быть прекращен и по другим основаниям, предусмотренным настоящим Кодексом и иными федеральными законами».

часть третья признается утратившей силу».


► Изменения постигли и статью 79, регулирующую прекращение трудового договора в связи с истечением его срока. Преимущественно они носят уточняющие характер.

Термин «расторжение» заменяется на более грамотный для данного случая термин «прекращение». Обратите на это внимание при заполнении трудовых книжек, оформлении приказов, подготовке уведомлений о прекращении трудового договора в связи с истечением его срока.

Решен наболевший вопрос работодателей о том, как уведомлять именно за три дня работника, заменяющего отсутствующего работника, ведь никто не знает, когда отсутствующий работник точно выйдет на работу. 

Законодатель определил, что не нужно будет уведомлять работника о прекращении договора в случаях, когда истекает срок действия договора, заключенного на время исполнения обязанностей отсутствующего работника.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 79. Расторжение срочного трудового договора

Срочный трудовой договор расторгается с истечением срока его действия, о чем работник должен быть предупрежден в письменной форме не менее чем за три дня до увольнения.

Трудовой договор, заключенный на время выполнения определенной работы, расторгается по завершении этой работы.

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

Трудовой договор, заключенный на время выполнения сезонных работ, расторгается по истечении определенного сезона».


	«Статья 79. Прекращение срочного трудового договора

Срочный трудовой договор прекращается с истечением срока его действия. 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, за исключением случаев, когда истекает срок действия срочного трудового договора, заключенного на время исполнения обязанностей отсутствующего работника.
Трудовой договор, заключенный на время выполнения определенной работы, прекращается по завершении этой работы.

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).»


► Внесены изменения в статью 80 ТК РФ, регламентирующую расторжение трудового договора по инициативе работника. Преимущественно они носят уточняющий характер. 

Важно, что законодатель прекратил споры о том, с какого дня считать двухнедельный срок предупреждения, и, приняв сторону большинства, конкретно определил, что «течение указанного срока начинается на следующий день после получения работодателем заявления работника об увольнении».

Также обратите внимание, что в случаях нарушения работодателем локальных нормативных актов работник вправе уволиться по собственному желанию, не предупреждая за две недели, а в любой день, указанный в его заявлении. И работодатель обязан в таком случае его уволить. А на практике повсеместно распространены случаи, когда работодатели какие-либо пункты своих локальных актов не соблюдают. В одних только Правилах внутреннего трудового распорядка подчас содержится такое количество норм, правил, которые работодатель может просто по невнимательности и без злого умысла не соблюдать. Даты выплаты зарплаты, указанные в локальных нормативных актах, не всегда соблюдаются. В таких случаях работники могут увольняться, невзирая на двухнедельный срок и указывая в заявлении желаемую дату.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	 «Работник имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя в письменной форме за две недели.

…

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 законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, условий коллективного договора, соглашения или трудового договора работодатель обязан расторгнуть трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника.

…»

	«Работник имеет право расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя в письменной форме не позднее чем за две недели, если иной срок не установлен настоящим Кодексом или иным федеральным законом. Течение указанного срока начинается на следующий день после получения работодателем заявления работника об увольнении.

…

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 трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника.

…»


► Значительные изменения появились в статье 81 ТК РФ, регламентирующей расторжение трудового договора по инициативе работодателя. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ
	Примечания

	«Трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случаях:

1) ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом;
	«Трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случаях:

1) ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем;
	Уточнение. Работодатель – физическое лицо, не являющийся индивидуальным предпринимателем, не вправе расторгать трудовой договор со своим работником (например, домработницей, няней) по данному пункту статьи.

	2) сокращения численности или штата работников организации;


	2) сокращения численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя;
	Долгожданное уточнение. Незаконченность прежней формулировки приводила на практике к тому, что предприниматели всегда сомневались, вправе ли они проводить «сокращение». Теперь индивидуальные предприниматели могут со спокойной совестью сокращать численность и штат своих работников.

	3) несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие:

а) состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением;

б) недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации;


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


	Несоответствие занимаемой должности по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением согласно кодексу 2002 года являлось  отдельным основанием для увольнения по инициативе работодателя (ч. 3 ст. 81 ТК РФ). Новый закон исключает это основание из ст. 81 ТК РФ.

Но одновременно новая редакция ст. 73 ТК РФ предусматривает перевод работника на другую работу в соответствии с медицинским заключением. По новым правилам, если работник в соответствии с медицинским заключением не может исполнять текущие должностные обязанности по состоянию здоровья (до четырех месяцев), работодатель обязан его перевести на другую работу, не противопоказанную по состоянию здоровья. Работник может от этого перевода отказаться либо у работодателя может не быть соответствующей работы. Тогда работник отстраняется от работы на весь период с сохранением рабочего места. Если же такая ситуация складывается с работником, который нуждается в постоянном переводе (либо на срок свыше четырех месяцев), трудовой договор прекращается в соответствии с п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (отказ от перевода на другую работу).

	…
	…
	

	6) однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей:

а) прогула (отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня);


	6) однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей:

а) прогула, то есть 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);
	Уточнено понятие прогула. Законодатель указал, что прогулом считается не только отсутствие на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены), как указывалось раньше, но и отсутствие на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены) независимо от его (ее) продолжительности. Таким образом, если для работника установлено неполное рабочее время, если работник трудится в режиме гибкого рабочего времени и продолжительность его рабочего дня составляет менее четырех часов, то впредь за прогул он вполне может быть уволен по пп. «а» п. 6 ст. 81 ТК РФ.

	б) появления на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;


	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;
	Законодатель разъяснил, что значит «на работе» применительно к случаям увольнения по данному основанию. Уточнено, что работника можно уволить по данному пункту, если он появился в состоянии опьянения не только непосредственно на своем рабочем месте, но и на территории организации - работодателя или объекта, где по поручению работодателя работник должен выполнять трудовую функцию (например, у клиента работодателя) Аналогично данный пункт понимался в судебной практике.

	в) разглашения охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей;


	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»

	В связи с введением данного дополнения рекомендуем работодателям письменно ознакомить своих работников со списком тех сведений, той информации, которая относится к персональным данным (можно с Положением о защите персональных данных работников). Работникам следует знать, что именно они не вправе разглашать. В любом случае незнание закона не освободит их от ответственности. Имейте в виду, что для законного увольнения за разглашение персональных данных другого работника потребуются доказательства самого факта разглашения: свидетельские показания, докладные и объяснительные записки, документы, позволяющие сделать вывод о разглашении (письма и др.). Кроме, того, у работодателя должен быть разработан локальный акт о защите персональных данных, с которым работники должны быть ознакомлены надлежащим образом.

	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 органа, уполномоченного на применение административных взысканий;
	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;
	Уточнение в соответствии с действующим законодательством.

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


	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;
	Уточнение в соответствии с действующим законодательством.

	…
	…
	

	11) представления работником работодателю подложных документов или заведомо ложных сведений при заключении трудового договора;


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


	Исключена фраза «или заведомо ложных сведений». В действительности увольнение за представление заведомо ложных сведений при заключении трудового договора на практике почти никто не производил. Если такие сведения представлялись устно, то достаточных тому доказательств у работодателя, как правило, не находилось. Если же они представлялись письменно, то, как правило, имело место уже представление подложных документов. Любые устные сведения на практике обычно проверялись. Например, сведения об образовании в любом случае подтверждались дипломом или иным документом об образовании.

	12) прекращения допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует допуска к государственной тайне;
	Данный пункт утратил силу.
	Просто данное основание прекращения трудового договора переведено из категории «по инициативе работодателя» в категорию «по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон», и теперь находится в пункте 10 ст. 83 ТК РФ.

	…
	…
	

	Увольнение по основаниям, указанным в пунктах 2 и 3 настоящей статьи, допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу.

Не допускается увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом) в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске.

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


	«Порядок проведения аттестации (пункт З части первой настоящей статьи) устанавливается трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, локальными нормативными актами, принимаемыми с учетом мнения представительного органа работников.

Увольнение по основанию, предусмотренному пунктом 2 или З части первой настоящей 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 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.

В случае прекращения деятельности филиала, представительства или иного обособленного структурного подразделения организации, расположенного в другой местности, расторжение трудовых договоров с работниками этого подразделения производится по правилам, предусмотренным для случаев ликвидации организации…»
	Дополнение, касающееся аттестации, отразило сложившуюся практику. Иными словами, мы так и делали.

Обратите внимание на дополнение, связанное с обязанностью работодателя предлагать перевод при увольнении работника в связи с сокращением численности и штата или в связи с несоответствием занимаемой должности. Ранее в силу ст. 180 ТК РФ требовалось предлагать перевод только на должности в той же организации, соответствующие квалификации работника. Соответственно, на практике возникали вопросы по поводу толкования и применения этой статьи:

- нужно ли предлагать нижестоящие должности, т.е. «менее квалифицированные»,

- нужно ли предлагать вакансии, имеющиеся у работодателя в структурных подразделениях, расположенных в других районах города, за пределами города (населенного пункта).

Теперь законодатель ответил на эти вопросы и обязал работодателя предлагать перевод как на вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и на вакантные нижестоящие должности или нижеоплачиваемые работы. Причем работодатель обязан предлагать все вакансии, имеющиеся у него в данной местности. А предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.


	
	Статья дополнена частями пятой и шестой:

«Увольнение работника по основанию, предусмотренному пунктом 7 или 8 части первой 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.»
	Изменения коснулись случаев увольнения за «утрату доверия». 

К сожалению, разработчики закона так и не утрудили себя разъяснениями насчет того, какие  конкретно действия работника можно считать дающими основание для утраты доверия. Так мы и не услышали, можно ли уволить по этому пункту статьи лиц, которые хоть и обслуживают непосредственно денежные и товарные ценности, но с ними не заключен договор о полной материальной ответственности и документально обслуживаемые ценности им не вверены. 

Введенное изменение устанавливает возможность увольнения 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, данная возможность увольнения ограничена сроком - не позднее одного года со дня обнаружения проступка работодателем. 


► Незначительные изменения произошли со ст. 82 ТК РФ, она уточнена, приведена в соответствие с другими статьями кодекса.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Статья 82. Обязательное участие выборного профсоюзного органа в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя

При принятии решения о сокращении численности или штата работников организации и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в соответствии с пунктом 2 статьи 81 настоящего Кодекса работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному профсоюзному органу данной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, а в случае, если решение о сокращении численности или штата работников организации может привести к массовому увольнению работников - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий. Критерии массового увольнения определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях.

Увольнение работников, являющихся членами профсоюза, по пункту 2, подпункту «б» пункта 3 и пункту 5 статьи 81 настоящего Кодекса производится с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа данной организации в соответствии со статьей 373 настоящего Кодекса.

При проведении аттестации, которая может послужить основанием для увольнения работников в соответствии с подпунктом «б» пункта 3 статьи 81 настоящего Кодекса, в состав аттестационной комиссии в обязательном порядке включается член комиссии от соответствующего выборного профсоюзного органа.

В организации коллективным договором может быть установлен иной порядок обязательного участия выборного профсоюзного органа данной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя.


	Статья 82. Обязательное участие выборного органа первичной профсоюзной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя

При принятии решения о сокращении численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в соответствии с пунктом 2 части 1 статьи 81 настоящего Кодекса работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, а в случае, если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий. Критерии массового увольнения определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях.

Увольнение работников, являющихся членами профсоюза, по основаниям, предусмотренным пунктами 2, 3 или 5 части первой статьи 81 настоящего Кодекса производится с учетом мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации в соответствии со статьей 373 настоящего Кодекса.

При проведении аттестации, которая может послужить основанием для увольнения работников в соответствии с пунктом 3 части первой статьи 81 настоящего Кодекса, 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.


► Серьезные изменения обнаруживаются в ст. 83 ТК РФ, регламентирующей прекращение трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон.

Закон ввел новые основания расторжения договора. Некоторые из них были весьма долгожданными. 
Например, многие работодатели ломали голову над тем, как поступать со штатными водителями  и экспедиторами, которых лишали водительских прав. Продолжать работу они не могли, а уволить их в связи с отсутствием специального права закон явной возможности не предоставлял. Теперь законодатель позволяет прекратить с работником трудовой договор в таких случаях, как 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.
Обратите внимание на присутствующую в данном положении оговорку «приостановление действия на срок более двух месяцев или лишение работника специального права». Если действие специального права приостанавливается на срок менее двух месяцев, то сразу уволить работника уже нельзя. Согласно ст. 76 ТК РФ работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе) работника в случае приостановления действия на срок до двух месяцев специального права работника (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору и если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.
Также теперь работодатель сможет прекратить трудовой договор в случаях, когда будет отменено решение суда или отменено (признано незаконным) решение государственной инспекции труда о восстановлении работника на работе. В нашей практике не раз было, что в кассационной инстанции суды отменяли первоначальное решение о восстановлении работника. А как быть дальше с незаконно и напрасно восстановленным работником – увольнять или уже нельзя увольнять – ни закон, ни инспекторы толком разъяснить не могли. Некоторые юристы и адвокаты в этих случаях обращались к судьям за дополнительным решением. Теперь одной проблемой стало меньше - работников в этих случаях можно законно уволить.

Пункт 10 статьи «прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует такого допуска» - это не новелла кодекса, а бывший пункт 12 статьи 81 ТК РФ. Просто данное основание прекращения трудового договора переведено из категории «по инициативе работодателя» в категорию «по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон».

Обратите внимание, что в духе ранее описанных изменений (см. наш комментарий к ст. 81 ТК РФ) уточнены требования к обязательному предложению перевода при увольнении по некоторым основаниям ст. 83 ТК РФ.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Трудовой договор подлежит прекращению по следующим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон:

…

5) признание работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским заключением;

…

Прекращение трудового договора по основанию, указанному в пункте 2 настоящей статьи, допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу.


	«Трудовой договор подлежит прекращению по следующим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон:

…

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;

…

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.; 

…

Прекращение трудового договора по основаниям, предусмотренным пунктами 2, 8, 9 или 10 части первой настоящей 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 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.»


► Некоторые изменения обнаруживаются в ст. 84 ТК РФ «Прекращение трудового договора вследствие нарушения установленных настоящим Кодексом или иным федеральным законом правил заключения трудового договора».

В основном это уточнения. 

Также появилось новое основание прекращения трудового договора - 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.

Обратите внимание, что в духе ранее описанных изменений (см. наш комментарий к ст.81 ТК РФ) уточнены требования к обязательному предложению перевода при увольнении по некоторым основаниям ст. 84 ТК РФ.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Трудовой договор прекращается вследствие нарушения установленных настоящим Кодексом или иным федеральным законом правил его заключения (пункт 11 статьи 77 настоящего Кодекса), если нарушение этих правил исключает возможность продолжения работы в следующих случаях:

...

заключение трудового договора на выполнение работы, противопоказанной данному лицу по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением;

…

в других случаях, предусмотренных федеральным законом.

Прекращение трудового договора в случаях, указанных в части первой настоящей статьи, производится, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу.

В случае прекращения трудового договора в соответствии с пунктом 11 статьи 77 настоящего Кодекса работодатель выплачивает работнику выходное пособие в размере среднего месячного заработка, если нарушение правил заключения трудового договора допущено не по вине работника.»
	«Трудовой договор прекращается вследствие нарушения установленных настоящим Кодексом или иным федеральным законом правил его заключения (пункт 11 части первой статьи 77 настоящего Кодекса), если нарушение этих правил исключает возможность продолжения работы, в следующих случаях:

…

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;
…

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 федеральным законом.

В случаях, предусмотренных частью первой настоящей статьи, трудовой договор прекращается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. 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 настоящим Кодексом 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.»


► В главу 13 «Прекращение трудового договора» законодатель ввел новую статью, устанавливающую общий порядок оформления прекращения трудового договора для всех оснований увольнения.

«Статья 841. 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. 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 должна производиться в точном соответствии с формулировками настоящего Кодекса или иного федерального закона и со ссылкой на соответствующие статью, часть статьи, пункт статьи настоящего Кодекса 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 выдачи трудовой книжки. Работодатель также не несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки в случаях несовпадения последнего дня работы с днем оформления прекращения трудовых отношений при увольнении работника по основанию, предусмотренному подпунктом «а» пункта 6 части первой статьи 81 или пунктом 4 части первой статьи 83 настоящего Кодекса, и при увольнении женщины, срок действия трудового договора с которой был продлен до окончания беременности в соответствии с частью второй статьи 261 настоящего Кодекса. По письменному обращению работника, не получившего трудовую книжку после увольнения, работодатель обязан выдать ее не позднее трех рабочих дней со дня обращения работника.»
Хорошо, что законодатель объединил в одну статью все основные правила оформления прекращения трудового договора. Правда, хотелось бы также, чтоб в статье было указан срок ознакомления работника с приказом об увольнении, ибо нередко этот вопрос возникает в суде по делам о восстановлении незаконно уволенных. Но, к сожалению, не все шаги кадровой работы нашли отражение в кодексе.

Актуальными для практики являются новые нормы, согласно которым:

- 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;

- работодатель также не несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки в случаях несовпадения последнего дня работы с днем оформления прекращения трудовых отношений при увольнении работника по основанию, предусмотренному подпунктом «а» пункта 6 части первой статьи 81 или пунктом 4 части первой статьи 83 ТК РФ, и при увольнении женщины, срок действия трудового договора с которой был продлен до окончания беременности в соответствии с частью второй статьи 261 ТК РФ.

Остальные положения статьи в целях «объединения по теме» перекочевали из других статей кодекса.

ЗАЩИТА ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ РАБОТНИКА

► Понятие персональных данных работника останется прежним. Однако перечень нормативных актов, в которых содержатся требования, обязательные для работодателя при обработке персональных данных работника, расширится (ст. 86 ТК РФ «Общие требования при обработке персональных данных работника и гарантии их защиты»). В некоторых случаях звучит не просто общее «федеральные законы», но и конкретно «Трудовой кодекс РФ» (п.п. 5, 7).

Определено, что знакомить под роспись работников и их представителей  с документами, устанавливающими порядок обработки персональных данных работников, а также об их правах и обязанностях в этой области, должны не только организации, но и индивидуальные предприниматели. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«В целях обеспечения прав и свобод человека и гражданина работодатель и его представители при обработке персональных данных работника обязаны соблюдать следующие общие требования:

…

5) работодатель не имеет права получать и обрабатывать персональные данные работника о его членстве в общественных объединениях или его профсоюзной деятельности, за исключением случаев, предусмотренных федеральным законом;

…

7) защита персональных данных работника от неправомерного их использования или утраты должна быть обеспечена работодателем за счет его средств в порядке, установленном федеральным законом;

8) работники и их представители должны быть ознакомлены под расписку с документами организации, устанавливающими порядок обработки персональных данных работников, а также об их правах и обязанностях в этой области;

…»
	«В целях обеспечения прав и свобод человека и гражданина работодатель и его представители при обработке персональных данных работника обязаны соблюдать следующие общие требования:

…

5) работодатель не имеет права получать и обрабатывать персональные данные работника о его членстве в общественных объединениях или его профсоюзной деятельности, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом или иными федеральными законами;

…

7) защита персональных данных работника от неправомерного их использования или утраты должна быть обеспечена работодателем за счет его средств в порядке, установленном настоящим Кодексом или иными федеральными законами;

8) работники и их представители должны быть ознакомлены под роспись с документами работодателя, устанавливающими порядок обработки персональных данных работников, а также об их правах и обязанностях в этой области;

…»


► Уточнено, что персональные данные работника должны храниться и использоваться с соблюдением требований ТК РФ и иных федеральных законов не в организации, а у работодателя (ст. 87 ТК РФ «Хранение и использование персональных данных работников»). Т.е. эта норма касается любого работодателя, независимо от того, организация это или индивидуальный предприниматель.  

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Порядок хранения и использования персональных данных работников в организации устанавливается работодателем с соблюдением требований настоящего Кодекса.»
	«Порядок хранения и использования персональных данных работников устанавливается работодателем с соблюдением требований настоящего Кодекса и иных федеральных законов.»


► Конкретизированы нормативные акты, которые могут регулировать вопросы передачи персональных данных работника, а также уточнено, что нормы, регламентирующие передачу персональных данных работника, относятся не только к работодателям – организациям, но и к работодателям – индивидуальным предпринимателям (ст. 88 ТК РФ «Передача персональных данных работника»). 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«При передаче персональных данных работника работодатель должен соблюдать следующие требования:

не сообщать персональные данные работника третьей стороне без письменного согласия работника, за исключением случаев, когда это необходимо в целях предупреждения угрозы жизни и здоровью работника, а также в случаях, установленных федеральным законом;

не сообщать персональные данные работника в коммерческих целях без его письменного согласия;

предупредить лиц, получающих персональные данные работника, о том, что эти данные могут быть использованы лишь в целях, для которых они сообщены, и требовать от этих лиц подтверждения того, что это правило соблюдено. Лица, получающие персональные данные работника, обязаны соблюдать режим секретности (конфиденциальности). Данное положение не распространяется на обмен персональными данными работников в порядке, установленном федеральными законами;

осуществлять передачу персональных данных работника в пределах одной организации в соответствии с локальным нормативным актом организации, с которым работник должен быть ознакомлен под расписку;

…

передавать персональные данные работника представителям работников в порядке, установленном настоящим Кодексом, и ограничивать эту информацию только теми персональными данными работника, которые необходимы для выполнения указанными представителями их функций»
	«При передаче персональных данных работника работодатель должен соблюдать следующие требования:

не сообщать персональные данные работника третьей стороне без письменного согласия работника, за исключением случаев, когда это необходимо в целях предупреждения угрозы жизни и здоровью работника, а также в других случаях, предусмотренных настоящим Кодексом или иными федеральными законами;

не сообщать персональные данные работника в коммерческих целях без его письменного согласия;

предупредить лиц, получающих персональные данные работника, о том, что эти данные могут быть использованы лишь в целях, для которых они сообщены, и требовать от этих лиц подтверждения того, что это правило соблюдено. Лица, получающие персональные данные работника, обязаны соблюдать режим секретности (конфиденциальности). Данное положение не распространяется на обмен персональными данными работников в порядке, установленном настоящим Кодексом и иными федеральными законами;

осуществлять передачу персональных данных работника в пределах одной организации, у одного индивидуального предпринимателя в соответствии с локальным нормативным актом, с которым работник должен быть ознакомлен под роспись;

…

передавать персональные данные работника представителям работников в порядке, установленном настоящим Кодексом и иными федеральными законами, и ограничивать эту информацию только теми персональными данными работника, которые необходимы для выполнения указанными представителями их функций»


► Аналогичные изменения в части перечня нормативных актов коснулись и ст. 89 ТК РФ «Права работников в целях обеспечения защиты персональных данных, хранящихся у работодателя». 

► Уточнено, что лица, виновные в нарушении норм, регулирующих получение, обработку и защиту персональных данных работника, несут дисциплинарную и материальную ответственность в соответствии с ТК РФ (ст. 90 ТК РФ «Ответственность за нарушение норм, регулирующих обработку и защиту персональных данных работника»). Это, как правило, работники работодателя, трудовые функции которых связаны с обработкой и хранением персональных данных работников. Кроме того, к материальной ответственности может быть привлечен и сам работодатель в порядке, установленном  ТК РФ.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Лица, виновные в нарушении норм, регулирующих получение, обработку и защиту персональных данных работника, несут дисциплинарную, административную, гражданско-правовую или уголовную ответственность в соответствии с федеральными законами.»
	«Лица, виновные в нарушении норм, регулирующих получение, обработку и защиту персональных данных работника, привлекаются к дисциплинарной и материальной ответственности в порядке, установленном настоящим Кодексом и иными федеральными законами, а также привлекаются к гражданско-правовой, административной и уголовной ответственности в порядке, установленном федеральными законами.»


РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ
Многочисленные изменения внесены в раздел четвертый Трудового кодекса РФ «Рабочее время».

► Статьи 92, 93, 94, 96, 100-103, 105, 108, 109, 111 ТК РФ и др. содержат незначительные изменения преимущественно уточняющего характера. 

Например, если ранее указывалось, что нормальная продолжительность рабочего времени сокращается на какое-либо количество часов для той или иной категории работников, то теперь прямо указывается устанавливаемый размер сокращенной продолжительности рабочего времени для каждой из категорий, что облегчает восприятие. Для категории работников в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет сокращенная продолжительность рабочего времени уменьшена на один час. Теперь ее размер составляет не более 35 часов в неделю, в то время как раньше это было 36 часов в неделю (ст. 93 ТК РФ). 

Увеличена предельная продолжительность ежедневной работы (смены) для учащихся общеобразовательных учреждений, образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, совмещающих в течение учебного года учебу с работой, в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет - с 3,5 часов до 4-х (ст. 94 ТК РФ). 

Уточнена норма о продолжительности работы (смены) в ночное время. Ранее закон указывал, что  продолжительности работы в ночное время сокращается на один час. Теперь законодатель уточнил, что при этом не требуется последующей отработки. Данное уточнение пресечет имеющие место по сей день отработки.

Законодательно расширены содержания понятий «продолжительность рабочей недели» и «продолжительность ежедневной работы (смены)». С вступлением в силу закона № 90-ФЗ, описывая режим рабочего времени в договорах и локальных нормативных актах, нужно будет отражать сведения о неполном рабочем времени, если таковое установлено работнику. 

Ознакомьтесь с некоторыми другими уточняющими поправками  по  нижеприведенной таблице.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 92. Сокращенная продолжительность рабочего времени

Нормальная продолжительность рабочего времени сокращается на:

16 часов в неделю - для работников в возрасте до шестнадцати лет;

5 часов в неделю - для работников, являющихся инвалидами I или II группы;

4 часа в неделю - для работников в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет;

4 часа в неделю и более - для работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, в порядке, установленном Правительством Российской Федерации.

Продолжительность рабочего времени учащихся образовательных учреждений в возрасте до восемнадцати лет, работающих в течение учебного года в свободное от учебы время, не может превышать половины норм, установленных частью первой настоящей статьи.

Федеральным законом может устанавливаться сокращенная продолжительность рабочего времени для других категорий работников (педагогических, медицинских и других работников).»

	«Статья 92. Сокращенная продолжительность рабочего времени

Сокращенная продолжительность рабочего времени устанавливается:

для работников в возрасте до шестнадцати лет - не более 24 часов в неделю;

для работников в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет - не более 35 часов в неделю;

для работников, являющихся инвалидами I или II группы, - не более 35 часов в неделю;

для работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, - не более 36 часов в неделю в порядке, установленном Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений.

Продолжительность рабочего времени учащихся образовательных учреждений в возрасте до восемнадцати лет, работающих в течение учебного года в свободное от учебы время, не может превышать половины норм, установленных частью первой настоящей статьи для лиц соответствующего возраста.

Настоящим Кодексом и иными федеральными законами может устанавливаться сокращенная продолжительность рабочего времени для других категорий работников (педагогических, медицинских и других работников).»

	«Статья 93. Неполное рабочее время

По соглашению между работником и работодателем могут устанавливаться как при приеме на работу, так и впоследствии неполный рабочий день или неполная рабочая неделя. Работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день или неполную рабочую неделю по просьбе беременной женщины, одного из родителей (опекуна, попечителя), имеющего ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет), а также лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением.

…»
	«Статья 93. Неполное рабочее время

По соглашению между работником и работодателем могут устанавливаться как при приеме на работу, так и впоследствии неполный рабочий день (смена) или неполная рабочая неделя. Работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день (смену) или неполную рабочую неделю по просьбе беременной женщины, одного из родителей (опекуна, попечителя), имеющего ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет), а также лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации.

…»

	«Статья 94. Продолжительность ежедневной работы (смены)

Продолжительность ежедневной работы (смены) не может превышать:

…

для учащихся общеобразовательных учреждений, образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, совмещающих в течение учебного года учебу с работой, в возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет - 2,5 часа, в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет - 3,5 часа;

для инвалидов - в соответствии с медицинским заключением.

…

Для творческих работников организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями категорий этих работников, утверждаемых Правительством Российской Федерации, продолжительность ежедневной работы (смены) может устанавливаться в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами, локальными нормативными актами, коллективным договором либо трудовым договором».


	«Статья 94. Продолжительность ежедневной работы (смены)

Продолжительность ежедневной работы (смены) не может превышать:

…

для учащихся общеобразовательных учреждений, образовательных учреждений начального и среднего профессионального образования, совмещающих в течение учебного года учебу с работой, в возрасте от четырнадцати до шестнадцати лет - 2,5 часа, в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет - 4 часов;

для инвалидов - в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации.

…

Коллективным договором может быть предусмотрено увеличение продолжительности ежедневной работы (смены) по сравнению с продолжительностью ежедневной работы (смены), установленной частью второй настоящей статьи для работников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, при условии соблюдения предельной еженедельной продолжительности рабочего времени (часть первая статьи 92 настоящего Кодекса) и гигиенических нормативов условий труда, установленных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации.

Продолжительность ежедневной работы (смены) 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, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, утверждаемыми Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, может устанавливаться коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором».

	«Статья 96. Работа в ночное время

Ночное время - время с 22 часов до 6 часов.

Продолжительность работы (смены) в ночное время сокращается на один час.

…

Женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, инвалиды, работники, имеющие детей-инвалидов, а также работники, осуществляющие уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением, …

Порядок работы в ночное время творческих работников организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации и профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями категорий этих работников, утверждаемыми Правительством Российской Федерации, может определяться коллективным договором, локальным нормативным актом либо соглашением сторон трудового договора».
	«Статья 96. Работа в ночное время

Ночное время - время с 22 часов до 6 часов.

Продолжительность работы (смены) в ночное время сокращается на один час без последующей отработки.

…

Женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, инвалиды, работники, имеющие детей-инвалидов, а также работники, осуществляющие уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, …

Порядок работы в ночное время 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, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, утверждаемыми Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, может устанавливаться коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором».

	«Статья 100. Режим рабочего времени

Режим рабочего времени должен предусматривать продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему графику), работу с ненормированным рабочим днем для отдельных категорий работников, продолжительность ежедневной работы (смены), время начала и окончания работы, время перерывов в работе, число смен в сутки, чередование рабочих и нерабочих дней, которые устанавливаются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации в соответствии с настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями.

…»
	«Статья 100. Режим рабочего времени

Режим рабочего времени должен предусматривать продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему графику, неполная рабочая неделя), работу с ненормированным рабочим днем для отдельных категорий работников, продолжительность ежедневной работы (смены), в том числе неполного рабочего дня (смены), время начала и окончания работы, время перерывов в работе, число смен в сутки, чередование рабочих и нерабочих дней, которые устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, а для работников, режим рабочего времени которых отличается от общих правил, установленных у данного работодателя, - трудовым договором.

…»


Ряд статей, регулирующих вопросы рабочего времени, претерпели более заметные изменения.

► Обратите внимание на изменения в статье 97 ТК РФ «Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени». В категорию «работа за пределами установленной продолжительности рабочего времени» больше не входит совместительство, зато включается работа на условиях ненормированного рабочего дня. Соответственно, нормы, регулирующие работу за пределами установленной продолжительности рабочего времени, распространяются на сверхурочную работу и  на работу на условиях ненормированного рабочего дня и не распространяются более на работу по совместительству. Также в статье есть некоторые поправки уточняющего характера.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени может производиться как по инициативе работника (совместительство), так и по инициативе работодателя (сверхурочная работа)».


	«Работодатель имеет право в порядке, установленном настоящим Кодексом, привлекать работника к работе за пределами продолжительности рабочего времени, установленной для данного работника в соответствии с настоящим Кодексом, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовые договором (далее - установленная для работника продолжительность рабочего времени):

для сверхурочной работы (статья 99 настоящего Кодекса);

если работник работает на условиях ненормированного рабочего дня (статья 101 настоящего Кодекса)».


► Статья 98 ТК РФ «Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени по инициативе работника (совместительство)» признана утратившей силу. Правила статьи 98 ТК РФ перекочевали в другие статьи, регулирующие совместительство.
► Обратите внимание, старая редакция ст. 99 ТК РФ, регламентирующая сверхурочную работу, предусматривала выполнение сверхурочной работы только с письменного согласия работника.

Теперь законодатель выделил случаи, когда такое согласие необходимо, и исключительные случаи, когда можно обойтись и без него. 

Дело в том, что в экстремальной ситуации обязанность работодателя получить письменное согласие работника на сверхурочную работу может привести к негативным последствиям как для организации, так и для населения. Поэтому перевес более значимых ценностей сыграл свою роль при лишении работника права не соглашаться на сверхурочную работу в некоторых экстремальных случаях.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Сверхурочная работа - работа, производимая работником по инициативе работодателя за пределами установленной продолжительности рабочего времени, ежедневной работы (смены), а также работа сверх нормального числа рабочих часов за учетный период.

Привлечение к сверхурочным работам производится работодателем с письменного согласия работника в следующих случаях:

1) при производстве работ, необходимых для обороны страны, а также для предотвращения производственной аварии либо устранения последствий производственной аварии или стихийного бедствия;

2) при производстве общественно необходимых работ по водоснабжению, газоснабжению, отоплению, освещению, канализации, транспорту, связи - для устранения непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное их функционирование;

3) при необходимости выполнить (закончить) начатую работу, которая вследствие непредвиденной задержки по техническим условиям производства не могла быть выполнена (закончена) в течение нормального числа рабочих часов, если невыполнение (незавершение) этой работы может повлечь за собой порчу или гибель имущества работодателя, государственного или муниципального имущества либо создать угрозу жизни и здоровью людей;

4) при производстве временных работ по ремонту и восстановлению механизмов или сооружений в тех случаях, когда неисправность их может вызвать прекращение работ для значительного числа работников;

5) для продолжения работы при неявке сменяющего работника, если работа не допускает перерыва. В этих случаях работодатель обязан немедленно принять меры по замене сменщика другим работником.

В других случаях привлечение к сверхурочным работам допускается с письменного согласия работника и с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.

Не допускается привлечение к сверхурочным работам беременных женщин, работников в возрасте до восемнадцати лет, других категорий работников в соответствии с федеральным законом. Привлечение инвалидов, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, к сверхурочным работам допускается с их письменного согласия и при условии, если такие работы не запрещены им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением. …»

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

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

1) при необходимости выполнить (закончить) начатую работу, которая вследствие непредвиденной задержки по техническим условиям производства не могла быть выполнена (закончена) в течение установленной для работника продолжительности рабочего времени, если невыполнение (незавершение) этой работы может повлечь за собой порчу или гибель имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), государственного или муниципального имущества либо создать угрозу жизни и здоровью людей;

2) при производстве временных работ по ремонту и восстановлению механизмов или сооружений в тех случаях, когда их неисправность может стать причиной прекращения работы для значительного числа работников;

3) для продолжения работы при неявке сменяющего работника, если работа не допускает перерыва. В этих случаях работодатель обязан немедленно принять меры по замене сменщика другим работником.

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

1) при производстве работ, необходимых для предотвращения катастрофы, производственной аварии либо устранения последствий катастрофы, производственной аварии или стихийного бедствия;

2) при производстве общественно необходимых работ по устранению непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное функционирование систем водоснабжения, газоснабжения, отопления, освещения, канализации, транспорта, связи;

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

В других случаях привлечение к сверхурочной работе допускается с письменного согласия работника и с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Не допускается привлечение к сверхурочной работе беременных женщин, работников в возрасте до восемнадцати лет, других категорий работников в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами. Привлечение к сверхурочной работе инвалидов, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, допускается только с их письменного согласия и 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. ...»


► Внесены изменения в ст. 104 ТК РФ «Суммированный учет рабочего времени». Законодатель установил в статье порядок определения нормального числа рабочих часов за учетный период, причем как для работников, которые трудятся на условиях полного рабочего времени, так и на условиях неполного рабочего времени. Нормальное число рабочих часов за учетный период определяется исходя из установленной для данной категории работников еженедельной продолжительности рабочего времени. Для работников, работающих неполный рабочий день (смену) и (или) неполную рабочую неделю, нормальное число рабочих часов за учетный период, соответственно, уменьшается.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	В организациях или при выполнении отдельных видов работ, где по условиям производства (работы) не может быть соблюдена установленная для данной категории работников ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего времени, допускается введение суммированного учета рабочего времени с тем, чтобы продолжительность рабочего времени за учетный период (месяц, квартал и другие) не превышала нормального числа рабочих часов. Учетный период не может превышать одного года.

…»
	Когда по условиям производства (работы) у индивидуального предпринимателя, в организации в целом или при выполнении отдельных видов работ не может быть соблюдена установленная для данной категории работников ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего времени, допускается введение суммированного учета рабочего времени с тем, чтобы продолжительность рабочего времени за учетный период (месяц, квартал и другие периоды) не превышала нормального числа рабочих часов. Учетный период не может превышать одного года.

Нормальное число рабочих часов за учетный период определяется исходя из установленной для данной категории работников еженедельной продолжительности рабочего времени. Для работников, работающих неполный рабочий день (смену) и (или) неполную рабочую неделю, нормальное число рабочих часов за учетный период соответственно уменьшается.

…»


► Претерпели изменения части 3 и 4 статьи 112 ТК РФ «Нерабочие праздничные дни». Законодатель обязал Правительство РФ заблаговременно извещать работодателей и работников о переносе выходных дней - не позднее чем за месяц до наступления соответствующего календарного года, в крайнем случае - не позднее чем за два месяца до календарной даты устанавливаемого выходного дня. Думается, что теперь кадровым службам не придется нервно отслеживать, ну когда же сообщат, «как мы работаем на праздниках». Особенно трудной такая ситуация представлялась тогда, когда на грядущие праздники у кого-то из работников выпадали отпуска.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Заработная плата работников в связи с нерабочими праздничными днями не уменьшается. Сдельщикам за нерабочие праздничные дни производится оплата, размер которой определяется локальным нормативным актом организации, принимаемым с учетом мнения выборного профсоюзного органа, коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

В нерабочие праздничные дни допускаются работы, приостановка которых невозможна по производственно-техническим условиям (непрерывно действующие организации), работы, вызываемые необходимостью обслуживания населения, а также неотложные ремонтные и погрузочно-разгрузочные работы.

В целях рационального использования работниками выходных и нерабочих праздничных дней Правительство Российской Федерации вправе переносить выходные дни на другие дни.
	«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, принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, трудовым договором. Суммы расходов на выплату дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни относятся к расходам на оплату труда в полном размере.

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

В целях рационального использования работниками выходных и нерабочих праздничных дней Правительство Российской Федерации вправе переносить выходные дни на другие дни. При этом нормативный правовой акт Правительства Российской Федерации 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.


► Внесены изменения в статью 113 «Запрещение работы в выходные и нерабочие праздничные дни. Исключительные случаи привлечения работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни». 
Обратите внимание, поменялись правила привлечения к работе в выходные и праздничные дни. 

Теперь законодатель выделил случаи, когда можно привлекать работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни:

- с их (работников) письменного согласия,

- и без их (работников) письменного согласия.

При этом ряд случаев, в которых ранее требовалось получить письменное согласие работника, перешли в категорию случаев, когда не требуется согласие работников на их привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни.

Оговорена имеющая место на практике ситуация – работа в выходные и праздничные дни непрерывно действующих организаций, работа, вызываемая необходимостью обслуживания населения.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Работа в выходные и нерабочие праздничные дни, как правило, запрещается.

Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни производится с их письменного согласия в следующих случаях:

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

для предотвращения несчастных случаев, уничтожения или порчи имущества;

для выполнения заранее непредвиденных работ, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа организации в целом или ее отдельных подразделений.

Допускается привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни творческих работников организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков, средств массовой информации, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями категорий этих работников в организациях, финансируемых из бюджета, в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации, а в иных организациях - в порядке, устанавливаемом коллективным договором.

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

Привлечение инвалидов, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается только в случае, если такая работа не запрещена им по медицинским показаниям. 

…»
	«Работа в выходные и нерабочие праздничные дни запрещается, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом.

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 организации в целом или ее отдельных структурных подразделений, индивидуального предпринимателя.

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

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

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

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

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, профессиональных спортсменов в соответствии с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, утверждаемыми Правительством Российской Федерации 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 организации), 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. 
…»


► Изменения в ч. 3 ст. 259 ТК РФ предусматривают, что направлять в служебные командировки, привлекать к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни матерей и отцов, в одиночку воспитывающих детей в возрасте до 5 лет, можно только с их согласия и при условии, что это не запрещено им в соответствии с медицинским заключением. Ранее такие гарантии распространялись на женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет. Матерей и отцов, воспитывающих без супруга (супруги) ребенка в возрасте до 5 лет, работодатель обязан ознакомить в письменной форме с их правом отказаться от направления в командировку, от привлечения к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни.

ОТПУСКА

Множество уточнений, а также ряд серьезных изменений внесено в главу 19 ТК РФ «Отпуска».

► Внесены изменения в статью 119 ТК РФ «Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам с ненормированным рабочим днем» - исключена норма, позволяющая компенсировать переработку сверх нормальной продолжительности рабочего времени работникам с ненормированным рабочим днем как сверхурочную работу.  Таким образом, работникам с ненормированным рабочим днем обязательно предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Работникам с ненормированным рабочим днем предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, продолжительность которого определяется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации и который не может быть менее трех календарных дней. В случае, когда такой отпуск не предоставляется, переработка сверх нормальной продолжительности рабочего времени с письменного согласия работника компенсируется как сверхурочная работа.

…»
	«Работникам с ненормированным рабочим днем предоставляется ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, продолжительность которого определяется коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка и который не может быть менее трех календарных дней.

…»


► Появляются коррективы в части 1 статьи 120 ТК РФ «Исчисление продолжительности ежегодных оплачиваемых отпусков». 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

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

…»
	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.

…»


► Обратите особое внимание, что изменения коснулись и вопросов исчисления стажа работы, дающего право на ежегодные оплачиваемые отпуска (ст. 121 ТК РФ). Так, законодателем изменен перечень периодов, включаемых в стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск.

В стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, не включается теперь время предоставляемых по просьбе работника отпусков без сохранения заработной платы, если их общая продолжительность превышает 14 календарных дней в течение рабочего года. Ранее было – 7 дней.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«В стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, включаются:

время фактической работы;

время, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с федеральными законами сохранялось место работы (должность), в том числе время ежегодного оплачиваемого отпуска;

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

другие периоды времени, предусмотренные коллективным договором, трудовым договором или локальным нормативным актом организации.

В стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, не включаются:

…

время предоставляемых по просьбе работника отпусков без сохранения заработной платы продолжительностью более семи календарных дней.

…»
	«В стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, 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.

В стаж работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск, не включаются:

…

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

…»



► Также обратите внимание на небольшое дополнение в ст. 123 ТК РФ:

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…О времени начала отпуска работник должен быть извещен не позднее чем за две недели до его начала…»
	«…О времени начала отпуска работник должен быть извещен под роспись не позднее чем за две недели до его начала…»


В принципе, и прежде многие кадровые работники старались для подтверждения извещения работника об отпуске заполучить его роспись, например, на уведомлении об отпуске; одним устным извещением не ограничивались, так как в случае спора весьма проблематично доказать устное извещение и даже вывешивание графика в общеобозримом месте. Теперь не только самые бдительные, а все работодатели должны позаботиться об извещении работников о начале отпуска под роспись.

► Изменения появились в ст. 124, регламентирующей порядок продления и перенесения ежегодного оплачиваемого отпуска.

Ранее в случае временной нетрудоспособности работника и некоторых других случаях, предусмотренных законом, закон предписывал работодателям продлевать отпуск работнику. 

Теперь законодатель допускает для таких случаев выбор: или продлевать отпуск, или переносить на другой срок, определяемый работодателем с учетом пожеланий работника.

Ранее в случаях, когда работнику своевременно не была произведена оплата за время отпуска либо работник был предупрежден о времени начала отпуска позднее чем за две недели до его начала, кодекс предписывал переносить ежегодный оплачиваемый отпуск по соглашению между работником и работодателем на другой срок. 

Теперь в таком же случае работодатель обязан по письменному заявлению работника перенести ежегодный оплачиваемый отпуск на другой срок, согласованный с работником. Т.е. впредь перенос отпуска будет определяться не соглашением обеих сторон - и работника, и работодателя, а желанием работника.
Наверняка наличие и содержание таких заявлений будет проверено инспекторами по труду в случае проведения проверки в Вашей компании, поэтому позаботьтесь о том, чтобы  соответствовали закону и эти заявления и их последствия.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть продлен в случаях:

временной нетрудоспособности работника;

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

…

Ежегодный оплачиваемый отпуск по соглашению между работником и работодателем переносится на другой срок, если работнику своевременно не была произведена оплата за время этого отпуска либо работник был предупрежден о времени начала отпуска позднее чем за две недели до его начала.

В исключительных случаях, когда предоставление отпуска работнику в текущем рабочем году может неблагоприятно отразиться на нормальном ходе работы организации, допускается с согласия работника перенесение отпуска на следующий рабочий год. 

…»

	«Ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть продлен или перенесен на другой срок, определяемый работодателем с учетом пожеланий работника, в случаях:

временной нетрудоспособности работника;

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

…

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 по письменному заявлению работника обязан 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.

 …»


► Важнейшие изменения обнаруживаются в статье 126 ТК РФ, устанавливающей правила замены ежегодного оплачиваемого отпуска денежной компенсацией.

Долгое время Трудовой кодекс РФ содержал правило, согласно которому   (ст. 126 ТК РФ) по заявлению работника денежной компенсацией может быть заменена только та часть отпуска, которая превышает 28 календарных дней.

При этом, по мнению Минтруда России (Письмо от 25.04.2002 N 966-10), при соединении нескольких отпусков, в частности, за прошлые годы, денежная компенсация могла выплачиваться за все количество дней, превышающих основной отпуск продолжительностью 28 календарных дней (по соглашению сторон).

Изменения в ст. 126 ТК РФ такую возможность отменили. В редакции нового закона прямо предусмотрено, что при суммировании отпусков или перенесении отпуска на следующий год денежной компенсацией могут быть заменены только часть каждого ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 28 календарных дней, или любое количество дней из этой части.

Названные изменения, видимо, повлекут ажиотажные выплаты компенсаций за отпуска прошлых лет, в дооктябрьский  период, т.е. до вступления изменений в силу.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Часть отпуска, превышающая 28 календарных дней, по письменному заявлению работника может быть заменена денежной компенсацией.

Замена отпуска денежной компенсацией беременным женщинам и работникам в возрасте до восемнадцати лет, а также работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными условиями труда, не допускается.»

	«Часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 28 календарных дней, по письменному заявлению работника может быть заменена денежной компенсацией.

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

Не допускается замена денежной компенсацией ежегодного основного оплачиваемого отпуска и ежегодных дополнительных оплачиваемых отпусков беременным женщинам и работникам в возрасте до восемнадцати лет, а также ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, за работу в соответствующих условиях (за исключением выплаты денежной компенсации за неиспользованный отпуск при увольнении).»


ОПЛАТА ТРУДА

Нововведения касаются и оплаты труда.

► Законодатели попытались привести в порядок терминологию в разделе «Оплата труда», что нашло отражение в статье 129 ТК РФ «Основные понятия и определения».

Заметьте, термины «оплата труда» и «заработная плата» теперь означают одно и то же. Признаем, что новое определение именно оплаты труда приводит в соответствие со здравым смыслом многие статьи кодекса, в которых названный термин использовался именно в значении зарплаты, а не системы отношений.

Понятие и содержание зарплаты расширено по сравнению с предыдущим.

Обратите внимание, что разделены понятия «тарифной ставки» и «оклада», появилось понятие «базового оклада». Исключены из статьи понятия «тарификация работы», «тарифный разряд», «квалификационный разряд», «тарифная сетка», «тарифная система». Эти термины и их определения переведены в ст. 143 ТК РФ. Разъяснены термины «компенсационные» и «стимулирующие» выплаты. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Оплата труда - система отношений, связанных с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами и трудовыми договорами.

Заработная плата - вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также выплаты компенсационного и стимулирующего характера.

Минимальная заработная плата (минимальный размер оплаты труда) - устанавливаемый федеральным законом размер месячной заработной платы за труд неквалифицированного работника, полностью отработавшего норму рабочего времени при выполнении простых работ в нормальных условиях труда. В величину минимального размера оплаты труда не включаются доплаты и надбавки, премии и другие поощрительные выплаты, а также выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, за работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, иные компенсационные и социальные выплаты.

Тарифная ставка (оклад) - фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда (трудовых обязанностей) определенной сложности (квалификации) за единицу времени.

Тарификация работы - отнесение видов труда к тарифным разрядам или квалификационным категориям в зависимости от сложности труда.

Тарифный разряд - величина, отражающая сложность труда и квалификацию работника.

Квалификационный разряд - величина, отражающая уровень профессиональной подготовки работника.

Тарифная сетка - совокупность тарифных разрядов работ (профессий, должностей), определенных в зависимости от сложности работ и квалификационных характеристик работников с помощью тарифных коэффициентов.

Тарифная система - совокупность нормативов, с помощью которых осуществляется дифференциация заработной платы работников различных категорий».
	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).

Минимальная заработная плата (минимальный размер оплаты труда) - устанавливаемый федеральным законом размер месячной заработной платы за труд неквалифицированного работника, полностью отработавшего норму рабочего времени при выполнении простых работ в нормальных условиях труда. В величину минимального размера оплаты труда не включаются компенсационные, стимулирующие и социальные 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, входящим в соответствующую профессиональную квалификационную группу, без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат.»



► Законодатель запретил выплату заработной платы в бонах, купонах, в форме долговых обязательств, расписок (Статья 131 «Формы оплаты труда»).

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…

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. Доля заработной платы, выплачиваемой в неденежной форме, не может превышать 20 процентов от общей суммы заработной платы.

Выплата заработной платы в виде спиртных напитков, наркотических, токсических, ядовитых и вредных веществ, оружия, боеприпасов и других предметов, в отношении которых установлены запреты или ограничения на их свободный оборот, не допускается.»
	«…

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. Доля заработной платы, выплачиваемой в неденежной форме, не может превышать 20 процентов от 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.»


► В статью 133 ТК РФ «Установление минимальной заработной платы» внесено несколько уточнений и одно дополнение – часть четвертая: «Размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), а также базовых окладов (базовых должностных окладов), базовых ставок заработной платы по профессиональным квалификационным группам работников не могут быть ниже минимального размера оплаты труда».

► Некоторые изменения постигли и статью 135 ТК РФ «Установление заработной платы». Причем обращаем Ваше внимание на то, что согласно новой редакции локальные нормативные акты, устанавливающие системы оплаты труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников. 

Если Вы пропишите в Положении об оплате труда определенные системы и условия оплаты труда, то нельзя устанавливать иные (ухудшающие) условия  в трудовых договорах с отдельными работниками.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Системы заработной платы, размеры тарифных ставок, окладов, различного вида выплат устанавливаются:

работникам организаций, финансируемых из бюджетов, - соответствующими законами и иными нормативными правовыми актами;

работникам организаций со смешанным финансированием (бюджетное финансирование и доходы от предпринимательской деятельности) - законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций;

работникам других организаций - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами организаций, трудовыми договорами.

Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений ежегодно, до внесения в Государственную Думу проекта федерального закона о федеральном бюджете на очередной год, разрабатывает единые рекомендации по системе оплаты труда, включая ставки (оклады), доплаты и надбавки, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работников организаций, финансируемых из бюджетов, на федеральном, региональном и местном уровнях, которые учитываются Правительством Российской Федерации, органами исполнительной власти субъектов Российской Федерации и органами местного самоуправления при определении размеров финансирования учреждений здравоохранения, образования, науки, культуры и других учреждений бюджетной сферы.

Система оплаты и стимулирования труда, в том числе повышение оплаты за работу в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни, сверхурочную работу и в других случаях, устанавливается работодателем с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации.

Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными настоящим Кодексом, законами, иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.

Условия оплаты труда, определенные коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами организации, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными настоящим Кодексом, законами и иными нормативными правовыми актами.»
	«Заработная плата работнику устанавливается трудовым договором в соответствии с действующими у данного работодателя системами оплаты труда.

Системы оплаты труда, включая размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера и системы премирования, устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. 

Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений ежегодно до внесения в Государственную Думу Федерального Собрания Российской Федерации проекта федерального закона о федеральном бюджете на очередной год разрабатывает единые рекомендации по установлению на федеральном, региональном и местном уровнях систем оплаты труда работников организаций, финансируемых из соответствующих бюджетов. Указанные рекомендации учитываются Правительством Российской Федерации, органами исполнительной власти субъектов Российской Федерации и органами местного самоуправления при определении объемов финансирования учреждений здравоохранения, образования, науки, культуры и других учреждений бюджетной сферы.

Локальные нормативные акты, устанавливающие системы оплаты труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников.

Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами.

Условия оплаты труда, определенные коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, не могут быть ухудшены по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.»


► Наиболее серьезные изменения появляются в статье 139 ТК РФ, регламентирующей порядок исчисления средней заработной платы.

Обратите особое внимание, что для расчета отпускных и определения размера компенсации за неиспользованные отпуска средний дневной заработок работника теперь будет определяться не за последние три месяца, а за 12 месяцев. 

Наконец-то справедливость восстановлена, а то многие работники сетовали на то, что они уходят в отпуск после «мертвого сезона», когда падают продажи компании, а вместе с ними и зарплаты. В таких случаях в связи с тем, что отпускные рассчитывались за последние три месяца, их размер был меньше, чем у работников, отправлявшихся в отпуск в более удачные для компании времена. Другие работники жаловались, что за три месяца до отпуска работодатель начинает умышленно лишать их премий, придерживать и переносить какие-то выплаты, и все для того, чтобы уменьшить размер отпускных. Теперь вряд ли найдется работодатель, который осмелится все двенадцать месяцев лишать работника премий в целях уменьшения его отпускных. Такой энтузиаст рискует и вовсе без работников остаться.

Изменено среднемесячное число календарных дней - с 29,6 на 29,4. Поэтому теперь средний дневной заработок для оплаты отпускных и выплаты компенсации за неиспользованные отпуска будет определяться путем деления суммы начисленной заработной платы на 12 и на 29,4. 

Теперь для установления иных периодов для расчета средней заработной платы необязательно заключать (вносить изменения в) коллективный договор. Такие периоды можно установить в локальном нормативном акте, если это не ухудшает положение работников.

Законодательно приравнены термины «средняя заработная плата» и «средний заработок».
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Для всех случаев определения размера средней заработной платы, предусмотренных настоящим Кодексом, устанавливается единый порядок ее исчисления.

Для расчета средней заработной платы учитываются все предусмотренные системой оплаты труда виды выплат, применяемые в соответствующей организации 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 месяцев, предшествующих моменту выплаты.

Средний дневной заработок для оплаты отпусков и выплаты компенсации за неиспользованные отпуска исчисляется за последние три календарных месяца путем деления суммы начисленной заработной платы на 3 и на 29,6 (среднемесячное число календарных дней).

…

В коллективном договоре могут быть предусмотрены и иные периоды для расчета средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников.

…»
	«Для всех случаев определения размера средней заработной платы (среднего заработка), предусмотренных настоящим Кодексом, устанавливается единый порядок ее исчисления.

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).

…

В коллективном договоре, локальном нормативном акте могут быть предусмотрены и иные периоды для расчета средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников.

…»


► Интересная новелла появилась в статье 142 ТК РФ, регламентирующей ответственность работодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы и иных сумм, причитающихся работнику. 

Сохраняется право работника приостановить работу  в случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней работнику, при условии извещения работодателя о приостановлении в письменной форме, на весь период до выплаты задержанной суммы. 

Но появляется и новое. Теперь 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.

► Законодатель уточнил переведенную из статьи 129 терминологию «тарифные системы оплаты труда», «тарифная сетка», «тарифный разряд», «квалификационный разряд», «тарификация работ» и более определенно, стройно изложил правила применения тарифной системы оплаты труда (ст. 143 ТК РФ).
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Тарифная система оплаты труда включает в себя: тарифные ставки (оклады), тарифную сетку, тарифные коэффициенты.

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.

Тарифная система оплаты труда работников федеральных государственных учреждений устанавливается Правительством Российской Федерации в порядке, установленном федеральным законом. Тарифная система оплаты труда работников государственных учреждений субъектов Российской Федерации и порядок ее применения устанавливаются органами государственной власти субъектов Российской Федерации, тарифная система оплаты труда работников муниципальных учреждений и порядок ее применения - органами местного самоуправления. Тарифная система оплаты труда работников других (кроме бюджетных) организаций может определяться коллективными договорами, соглашениями с учетом единых тарифно-квалификационных справочников и государственных гарантий по оплате труда.


	Тарифные системы оплаты труда - системы оплаты труда, основанные на тарифной системе дифференциации заработной платы работников различных категорий.

Тарифная система дифференциации заработной платы работников различных категорий включает в себя: тарифные ставки, оклады (должностные оклады), тарифную сетку и тарифные коэффициенты.

Тарифная сетка - совокупность тарифных разрядов работ (профессий, должностей), определенных в зависимости от сложности работ и требований к квалификации работников с помощью 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.

Тарифные системы оплаты труда устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Тарифные системы оплаты труда устанавливаются с учетом единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, а также с учетом государственных гарантий по оплате труда.»


► Статья 144 ТК РФ долгое время носила название «Стимулирующие выплаты». Номер статьи сохраняется, однако под ним впредь будет находиться статья, регулирующая  системы оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений.
«Статья 144. Системы оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений
Системы оплаты труда (в том числе тарифные системы оплаты труда) работников государственных и муниципальных учреждений устанавливаются:

в федеральных государственных учреждениях - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации;

в государственных учреждениях субъектов Российской Федерации - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации;

в муниципальных учреждениях - коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации и нормативными правовыми актами органов местного самоуправления.

Правительство Российской Федерации может устанавливать базовые оклады (базовые должностные оклады), базовые ставки заработной платы по профессиональным квалификационным группам работников.

Заработная плата работников государственных и муниципальных учреждений не может быть ниже установленных Правительством Российской Федерации базовых окладов (базовых должностных окладов), базовых ставок заработной платы соответствующих профессиональных квалификационных групп работников.

Базовые оклады (базовые должностные оклады), базовые ставки заработной платы, установленные Правительством Российской Федерации, обеспечиваются:

федеральными государственными учреждениями - за счет средств федерального бюджета;

государственными учреждениями субъектов Российской Федерации - за счет средств бюджетов субъектов Российской Федерации;

муниципальными учреждениями - за счет средств местных бюджетов. 

Системы оплаты труда работников государственных и муниципальных учреждений устанавливаются с учетом единого тарифно-квалификационного справочника работ и профессий рабочих, единого квалификационного справочника должностей руководителей, специалистов и служащих, а также с учетом государственных гарантий по оплате труда, рекомендаций Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений (часть третья статьи 135 настоящего Кодекса) и мнения соответствующих профсоюзов (объединений профсоюзов) и объединений работодателей.

Профессиональные квалификационные группы - группы профессий рабочих и должностей служащих, сформированные с учетом сферы деятельности на основе требований к профессиональной подготовке и уровню квалификации, которые необходимы для осуществления соответствующей профессиональной деятельности.

Профессиональные квалификационные группы и критерии отнесения профессий рабочих и должностей служащих к профессиональным квалификационным группам утверждаются федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере труда.»
► Изменения есть и в статье 149 ТК РФ, согласно которой при выполнении работ в условиях, отклоняющихся от нормальных, работнику производятся соответствующие выплаты. Причем, если ранее такие выплаты должны были быть предусмотрены коллективным договором, трудовым договором, то теперь законодатель определил, что данные выплаты предусматриваются «трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором».

► В связи с тем, что претерпел изменения институт совмещения профессий (должностей (см. ст. 602 ТК РФ), появилась категория «дополнительная работа при расширении зон обслуживания, увеличения объема работы», появились изменения и в оплате труда лиц, выполняющих дополнительную работу, в новой редакции изложена ст. 151 ТК РФ. 

«Статья 151. Оплата труда при совмещении профессий (должностей), расширении зон обслуживания, увеличении объема работы или исполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором

При совмещении профессий (должностей), расширении зон обслуживания, увеличении объема работы или исполнении обязанностей временно отсутствующего работника без освобождения от работы, определенной трудовым договором, работнику производится доплата.

Размер доплаты устанавливается по соглашению сторон трудового договора с учетом содержания и (или) объема дополнительной работы (статья 602 настоящего Кодекса)».

► Небольшие изменения уточняющего характера появились в ст. 152, 153, 154 ТК РФ, регулирующих оплату сверхурочной работы, работы в выходные и нерабочие праздничные дни, работу в ночное время.

Согласно изменениям конкретные размеры оплаты за сверхурочную работу, работу в выходные и нерабочие праздничные дни, работу в ночное время могут определяться  не только коллективным договором или трудовым договором (как было ранее), но и локальным нормативным актом. Например, Положением об оплате труда, Правилами внутреннего трудового распорядка. Такое нововведение действительно удобно. Если прописывать в трудовом договоре все детали, это просто загромоздит договор и превратит его в общую тетрадь. А заключать (вносить изменения в) коллективный договор обычно трудоемко и отнимает много времени. 

Заметьте, что исключена часть вторая статьи 152 ТК РФ: «Работа за пределами нормальной продолжительности рабочего времени, производимая по совместительству, оплачивается в зависимости от проработанного времени или выработки». Произошло это потому, что в категорию «работа за пределами установленной продолжительности рабочего времени» больше не входит совместительство (см. ст. 97 ТК РФ)

Напомним, что оплата труда лиц, работающих по совместительству, регулируется ст. 285 ТК РФ.

Согласно новой части ст. 154 ТК РФ «минимальные размеры повышения оплаты труда за работу в ночное время устанавливаются Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений».

► Появились значительные изменения в статье 157 ТК РФ «Оплата времени простоя». 

В частности, в пользу работника изменены правила оплаты времени простоя. По кодексу прежней редакции простой (как по вине работодателя, так и по причинам, не зависящим от сторон) оплачивался работнику только в том случае, если он в письменной форме предупреждал работодателя о времени начала простоя. Законодатели это условие исключили. 

Теперь о простое работник должен извещать работодателя только в случаях, когда приостановка работы вызвана поломкой оборудования и другими причинами, которые делают невозможным выполнение работником его трудовой функции. Причем законодатель не сказал, что делать это работник должен в письменной форме.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	Время простоя (статья 74) по вине работодателя, если работник в письменной форме предупредил работодателя о начале простоя, оплачивается в размере не менее двух третей средней заработной платы работника.

Время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, если работник в письменной форме предупредил работодателя о начале простоя, оплачивается в размере не менее двух третей тарифной ставки (оклада).

Время простоя по вине работника не оплачивается.


	Время простоя (статья 72.2 настоящего Кодекса) по вине работодателя оплачивается в размере не менее двух третей средней заработной платы работника.

Время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, оплачивается в размере не менее двух третей тарифной ставки, оклада (должностного оклада), рассчитанных пропорционально времени простоя.

Время простоя по вине работника не оплачивается.

О начале простоя, вызванного поломкой оборудования и другими причинами, которые делают невозможным продолжение выполнения работником его трудовой функции, работник обязан сообщить своему непосредственному руководителю, иному представителю работодателя.

Если творческие работники средств массовой информации, организаций кинематографии, теле- и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концертных организаций, цирков и иные лица, участвующие в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений, профессиональные спортсмены в соответствии с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, утверждаемыми Правительством Российской Федерации с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, в течение какого-либо времени не участвуют в создании и (или) исполнении (экспонировании) произведений или не выступают, то указанное время простоем не является и может оплачиваться в размере и порядке, которые устанавливаются коллективным договором, локальным нормативным актом, трудовым договором.»


ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ

► Законодатель обновил главу 24 ТК РФ, установив регулирование не только для командировок, но и «других служебных поездок». Соответственно, переименована и глава 24 «Гарантии при направлении работников в служебные командировки, другие служебные поездки и переезде на работу в другую местность

Появилась новая статья  1681,  устанавливающая правила возмещения расходов, связанных со служебными поездками работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, а также с работой в полевых условиях, работами экспедиционного характера:
«Статья 168.1. Возмещение расходов, связанных со служебными поездками работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, а также с работой в полевых условиях, работами экспедиционного характера

Работникам, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, а также работникам, работающим в полевых условиях или участвующим в работах экспедиционного характера, работодатель возмещает связанные со служебными поездками: 

расходы по проезду; 

расходы по найму жилого помещения;

дополнительные расходы, связанные с проживанием вне места постоянного жительства (суточные, полевое довольствие);

иные расходы, произведенные работниками с разрешения или ведома работодателя.

Размеры и порядок возмещения расходов, связанных со служебными поездками работников, указанных в части первой настоящей статьи, а также перечень работ, профессий, должностей этих работников устанавливаются коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами. Размеры и порядок возмещения указанных расходов могут также устанавливаться трудовым договором.»
► Дополнена новым положением статья 177 ТК РФ. Если ранее законодатель устанавливал, что «гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением, предоставляются при получении образования соответствующего уровня впервые», то теперь также установил, что эти «гарантии и компенсации также могут предоставляться работникам, уже имеющим профессиональное образование соответствующего уровня и направленным на обучение работодателем в соответствии с трудовым договором или соглашением об обучении, заключенным между работником и работодателем в письменной форме.»
► Статья 178 ТК РФ, регламентирующая выплату выходных пособий, дополнена основаниями выплаты выходного пособия в размере двухнедельного среднего заработка.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…

Выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка выплачивается работникам при расторжении трудового договора в связи с:

несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, препятствующего продолжению данной работы (подпункт «а» пункта 3 статьи 81);

…»

	«…

Выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка выплачивается работнику при расторжении трудового договора в связи с:

отказом работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, либо отсутствием у работодателя соответствующей работы (пункт 8 части первой статьи 77 настоящего Кодекса);

…

признанием работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации (пункт 5 части первой статьи 83 настоящего Кодекса);

отказом работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора (пункт 7 части первой статьи 77 настоящего Кодекса).

...»


Попутно напомним, что вносятся изменения в статьи некоторых других глав кодекса, регулирующих вопросы выходных пособий: ст. 84 ТК РФ «Прекращение трудового договора вследствие нарушения установленных настоящим Кодексом или иным федеральным законом правил заключения трудового договора», ст. 318 ТК РФ «Государственные гарантии работнику, увольняемому в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата работников организации (касается работников Крайнего севера)». 

Согласно новому положению ст. 84 ТК РФ, «Если нарушение установленных настоящим Кодексом 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.»
► Долгожданные работодателями изменения наконец-таки появляются в ст. 180 ТК РФ «Гарантии и компенсации работникам при ликвидации организации, сокращении численности или штата работников организации»
Ранее работодатели негодовали по следующему поводу. Кодекс позволял с письменного согласия работника уволить его «по сокращению» без предупреждения об увольнении за два месяца с одновременной выплатой дополнительной компенсации в размере двухмесячного среднего заработка. Такое положение вещей не устраивало работодателей. Мало того, что размер компенсации великоват (фактически предлагалось заплатить увольняемому зарплату за 2 месяца, которые он не будет работать), так еще закон не позволял уменьшать эту компенсацию в случаях увольнения не за два месяца, а, например, за один или полтора.

Теперь конструкция нормы изменена. Согласно новой редакции работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения срока, указанного в части второй настоящей статьи, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	При проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников организации работодатель обязан предложить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность) в той же организации, соответствующую квалификации работника.

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.

Работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор без предупреждения об увольнении за два месяца с одновременной выплатой дополнительной компенсации в размере двухмесячного среднего заработка.

…»
	При проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников организации работодатель обязан предложить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность) в соответствии с частью третьей статьи 81 настоящего Кодекса.

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

Работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения срока, указанного в части второй настоящей статьи, выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.
…»


Напомним, что правила предложения вакантных должностей при увольнении по рассматриваемым основаниям стали более выгодными для работников. Согласно ч. 3 ст. 81 ТК РФ увольнение допускается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором. Ранее работодатель обязан был предлагать в таких случаях только работу, соответствующую квалификации работника.
► Восстановлена справедливость в ст. 182 ТК РФ, убрана законодательная лазейка недобросовестных работодателей.

Бывшая редакция кодекса предписывала, что при переводе работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением в предоставлении другой работы, на другую постоянную нижеоплачиваемую работу в данной организации за ним сохраняется его прежний средний заработок в течение одного месяца со дня перевода.

Таким образом, если работодатель переводил работника на временную работу, то получалось, что сохранять за ним прежний заработок вроде как и не нужно.

Теперь из конструкции статьи слово «постоянную» удалено, и, соответственно, перевод на любую работу работника, нуждающегося в соответствии с медицинским заключением в предоставлении другой работы, будет предполагать сохранение за ним прежнего среднего заработка в течение одного месяца.

ДИСЦИПЛИНА ТРУДА. ДИСЦИПЛИНАРНЫЕ ВЗЫСКАНИЯ

► Такой локальный нормативный акт, как Правила внутреннего трудового распорядка, будет приниматься теперь не только организациями, но и работодателями – индивидуальными предпринимателями. При этом Правила внутреннего трудового распорядка должны утверждаться работодателем с учетом мнения представительного органа работников в порядке, установленном статьей 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов.

► В статье  192 ТК РФ «Дисциплинарные взыскания» появились новые положения.

Как и прежде, устанавливается, что за совершение дисциплинарного проступка можно применить следующие дисциплинарные взыскания:

1) замечание;

2) выговор;

3) увольнение по соответствующим основаниям.

Но теперь законодатель также расшифровывает, по каким именно «соответствующим» основаниям. И расшифровка эта важна, так как обязывает работодателя соблюдать при оформлении увольнения определенного вида еще и нормы, регулирующие привлечение к дисциплинарной ответственности.

Итак, законодатель установил, что к дисциплинарным взысканиям, в частности, относится увольнение работника по основаниям, предусмотренным:

А) Пунктами 5, 6, 9 или 10 части первой статьи 81 или пунктом 1 статьи 336 ТК РФ.
Б) Пунктом 7 или 8 части первой статьи 81 ТК РФ в случаях, когда виновные действия, дающие основания для утраты доверия, либо соответственно аморальный проступок совершены работником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых обязанностей.

Напомним, какие виды увольнений предусматривают названные пункты.

- А -

П. 5 ст. 81 ТК РФ – увольнение ввиду неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание;

П. 6 ст. 81 ТК РФ – увольнение ввиду  однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей:

а) прогула, то есть 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;

П. 9 ст. 81 ТК РФ – увольнение ввиду  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;

П. 5 ст. 81 ТК РФ – увольнение ввиду однократного грубого нарушения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей;

- Б -

П.7 ст. 81 ТК РФ – увольнение ввиду совершения виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя;

П. 8 ст. 81 ТК РФ – увольнение ввиду 8) совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы;

Также в статье появилось новое положение, согласно которому при наложении дисциплинарного взыскания должны учитываться тяжесть совершенного проступка и обстоятельства, при которых он был совершен. Практикам известно это положение из рекомендаций Пленума Верховного суда РФ. При рассмотрении споров о наложении взысканий, о вышеперечисленных видах «соответствующих» увольнений судьи и ранее устанавливали соответствие взыскания тяжести проступка.

► Немного изменен и порядок применения дисциплинарных взысканий (ст. 193 ТК РФ).

Как и прежде, до применения дисциплинарного взыскания работодатель должен затребовать от работника письменное объяснение. Однако если раньше срок для требования такого объяснения не устанавливался, то теперь законодатель его определяет – два рабочих дня. Если по истечении двух рабочих дней указанное объяснение работником не предоставлено, то составляется соответствующий акт.

Непредоставление работником объяснения не является препятствием для применения дисциплинарного взыскания.

Приказ либо распоряжение работодателя о применении дисциплинарного взыскания объявляется работнику в течение трех рабочих дней со дня его издания. Однако не под расписку, как было прежде, а под роспись. Это позволит избавиться от необходимости составления лишнего документа – расписки, тем более что форма приказа предусматривает реквизит для ознакомления работника с приказом. Также новелла – в статье установлено, что в названный срок – три рабочих дня – не включается  время отсутствия работника на работе. Это положение снимает давно наболевшую проблему, которая существовала много лет: работники кадровых служб и юристы недоумевали, что делать, когда приказ о применении взыскания (в том числе в виде увольнения!) издан, работник на работе не появляется, а закон требует ознакомить работника с приказом. В результате на практике реализовывались разнообразные планы решения проблемы: составлялся акт о невозможности ознакомить работника с приказом, данный акт, копия приказа и уведомление направлялись работнику по почте и др. Теперь законодатель ликвидировал пробел – «приказ (распоряжение) работодателя о применении дисциплинарного взыскания объявляется работнику под роспись в течение трех рабочих дней со дня его издания, не считая времени отсутствия работника на работе». Т.е., как работник объявится на работе, так и можно будет его с приказом знакомить и не впадать в панику, опасаясь нарушить закон и получить за это штраф.
Небольшое изменение в последней части статьи – заменено слово «или» на слова «и (или)» - имеет серьезное значение. Дело в том, что  ранее  работник мог обжаловать дисциплинарное взыскание на выбор либо в государственную инспекцию труда, либо органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров. А теперь он вправе одновременно обратиться в оба этих органа.

► Статья 195 изложена в новой редакции:

«Привлечение к дисциплинарной ответственности руководителя организации, руководителя структурного подразделения организации, их заместителей по требованию представительного органа работников
Работодатель обязан рассмотреть заявление представительного органа работников о нарушении руководителем организации, руководителем структурного подразделения организации, их заместителями трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, условий коллективного договора, соглашения и сообщить о результатах его рассмотрения в представительный орган работников.

В случае, когда факт нарушения подтвердился, работодатель обязан применить к руководителю организации, руководителю структурного подразделения организации, их заместителям дисциплинарное взыскание вплоть до увольнения.»
Таким образом, внесенными изменениями установлено, что по требованию представительного органа работников к дисциплинарной ответственности теперь могут быть привлечены не только руководитель организации и его заместители, но и руководитель структурного подразделения и его заместители. Не всякий работник отважится писать докладную записку на своего непосредственного начальника. Теперь инициировать наказание в отношении начальников отделов (цехов) и их «замов» смогут  более безличностные, чем конкретный работник, представительные органы (не обязательно профсоюзный, возможно обычный выборный совет работников). 

МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

Ряд изменений появляется  в разделе  ХI ТК РФ, посвященном материальной ответственности.

► Согласно ст. 234 ТК РФ «Обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения его возможности трудиться» работодатель обязан возместить работнику не полученный им заработок во всех случаях незаконного лишения его возможности трудиться. Прежняя редакция статьи предусматривала перечень таких случаев, который мог быть расширен путем включения случаев, предусмотренных федеральными законами и коллективным договором. Новая редакция статьи исключает такое расширение. Думается, что в связи с этим перечень можно считать исчерпывающим. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«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;

других случаев, предусмотренных федеральными законами и коллективным договором.» 
	«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.»



► Внесены уточнения в ч. 1 ст. 235 ТК РФ, согласно которым размер ущерба, причиненного работодателем имуществу работника, исчисляется по ценам, действующим на день (а не на момент, как это записано в старой редакции ТК РФ) возмещения ущерба. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

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


► В названии ст. 236 ТК РФ уточнено, что материальная ответственность работодателя перед работником наступает не только за задержку выплаты заработной платы, но и других причитающихся работнику выплат.

Сейчас это следует только из содержания статьи, а не из ее названия, что порождает серьезные споры, поскольку работодатели часто указывают на противоречие названия нормы и ее содержания и считают, что они несут ответственность только при задержке выплаты заработной платы.

Обратите внимание на новое существенное уточнение в статье о том, что обязанность работодателя по выплате денежной компенсации  за задержку выплаты заработной платы и других выплат, причитающихся работнику, возникает независимо от наличия вины работодателя.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 236. Материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы

При нарушении работодателем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, работодатель обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка Российской Федерации от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации определяется коллективным договором или трудовым договором.»
	«Статья 236. Материальная ответственность работодателя за задержку выплаты заработной платы и других выплат, причитающихся работнику

При нарушении работодателем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, работодатель обязан выплатить их с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка Российской Федерации от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Размер выплачиваемой работнику денежной компенсации может быть повышен коллективным договором или трудовым договором. Обязанность выплаты указанной денежной компенсации возникает независимо от наличия вины работодателя.»


►Конкретизированы пределы материальной ответственности работника  за ущерб, причиненный работодателю (ст. 238 ТК РФ «Материальная ответственность работника за ущерб, причиненный работодателю»).

Согласно новой редакции статьи затраты, которые должен произвести работодатель на возмещение ущерба, причиненного работником третьим лицам, прямо названы прямым действительным ущербом. Старая редакция не относит данные затраты к прямому действительному ущербу. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Работник обязан возместить работодателю причиненный ему прямой действительный ущерб. Неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат.

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

Работник несет материальную ответственность как за прямой действительный ущерб, непосредственно причиненный им работодателю, так и за ущерб, возникший у работодателя в результате возмещения им ущерба иным лицам.»
	«Работник обязан возместить работодателю причиненный ему прямой действительный ущерб. Неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат.

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


► Уточнено, что работодатель может отказаться от взыскания ущерба с работника (ст. 240 ТК РФ «Право работодателя на отказ от взыскания ущерба с работника»), однако это право работодателя может быть ограничено собственником имущества организации в случаях, названных в новой редакции статьи, в том числе прописанных в учредительных документах организации.

Обратите внимание на то, что законодатель использует термин «ограничить» право, а не «лишить» его, а это совершенно различные понятия.  Термин «ограничить» право предполагает его частично усечение, но не лишение в полном объеме. Поэтому не ясно, как в дальнейшем законодатели и правоприменители будут толковать и понимать данную новеллу законодателя. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Работодатель имеет право с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или частично отказаться от его взыскания с виновного работника.»

	«Работодатель имеет право с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или частично отказаться от его взыскания с виновного работника. 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.»


► Конкретизировано понятие полной материальной ответственности (ст. 242 ТК РФ), с учетом ст. 238 ТК РФ.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 242. Полная материальная ответственность работника

Полная материальная ответственность работника состоит в его обязанности возмещать причиненный ущерб в полном размере.

…

Работники в возрасте до восемнадцати лет несут полную материальную ответственность лишь за умышленное причинение ущерба, за ущерб, причиненный в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, а также за ущерб, причиненный в результате совершения преступления или административного проступка.»
	«Статья 242. Полная материальная ответственность работника

Полная материальная ответственность работника состоит в его обязанности возмещать причиненный работодателю прямой действительный ущерб в полном размере.

…

Работники в возрасте до восемнадцати 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.»


► Уточнены случаи полной материальной ответственности работника (ст. 243 ТК РФ).

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника в следующих случаях:

…

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

…

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

…

Материальная ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, заключаемым с руководителем организации, заместителями руководителя, главным бухгалтером.»
	«Материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника в следующих случаях:

…

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

…

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

…

Материальная ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, заключаемым с заместителями руководителя организации, главным бухгалтером.»


Обратите внимание, что согласно новой редакции статьи полная материальная ответственность не может быть установлена трудовым договором, заключаемым с руководителем организации. Напомним, что ст. 277 ТК РФ определяет правила привлечения руководителя организации к материальной ответственности. Согласно данной статье руководитель организации несет полную материальную ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации. В случаях, предусмотренных федеральными законами, руководитель организации возмещает организации убытки, причиненные его виновными действиями. При этом расчет убытков осуществляется в соответствии с нормами, предусмотренными гражданским законодательством.

Заметьте, что, называя главного бухгалтера в числе лиц, с которыми материальная ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, законодатель не оговорил, что имеется в виду только главный бухгалтер организации. В этой связи думается, что норма распространяется и на главных бухгалтеров, работающих у индивидуальных предпринимателей.
► Новой редакцией статьи 244 ТК РФ «Письменные договоры о полной материальной ответственности работников» введено правило, согласно которому письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности с работниками, достигшими возраста восемнадцати лет и непосредственно обслуживающими или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество должны заключаться не в обязательном порядке, а по желанию. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, то есть о возмещении работодателю причиненного ущерба в полном размере за недостачу вверенного работникам имущества, заключаются с работниками, достигшими возраста восемнадцати лет и непосредственно обслуживающими или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество.

…»
	«Письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности (пункт 2 части первой статьи 243 настоящего Кодекса), то есть о возмещении работодателю причиненного ущерба в полном размере за недостачу вверенного работникам имущества, могут заключаться с работниками, достигшими возраста восемнадцати лет и непосредственно обслуживающими или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество.

…»


► Уточнено, что при причинении ущерба работником работодатель обязан затребовать письменное объяснение  для установления причины возникновения ущерба, а в случае отказа или уклонения работника от предоставления указанного объяснения работодатель обязан составляется соответствующий акт (ст. 247 ТК РФ).

Внесенные дополнения отразили на законодательном уровне сложившуюся правоприменительную практику. 

► Полностью изменилась ст. 249 ТК РФ «Возмещение затрат, связанных с обучением работника».

С 2002 года данная норма вызывала споры, поскольку ее формулировка явно неудачна и позволяла трактовать ее по–разному. Новая редакция статьи сформулирована, безусловно, более конкретно.

Осталось неизменным положение, согласно которому в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении за счет средств работодателя, работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем на его обучение. Однако теперь конкретизировано, что указанные затраты должны быть исчислены пропорционально фактически не отработанному после окончания обучения времени, если иное не предусмотрено трудовым договором или соглашением об обучении.

Но и в новой редакции остаются открытыми все те же вопросы.

Во–первых, не ясно, что понимать под неуважительными причинами увольнения. Как быть, скажем, в случае, если работник увольняется до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении по собственному желанию, или, например, в связи с истечением срока трудового договора?

Во – вторых, в статье не указано, в каком объеме работник должен возместить понесенные работодателем расходы на обучение (полную стоимость обучения или в пределах своего среднего заработка, независимо от стоимости обучения).

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем при направлении его на обучение за счет средств работодателя, в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении работника за счет средств работодателя.»

	«В случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или соглашением об обучении за счет средств работодателя, работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем на его обучение, исчисленные пропорционально фактически не отработанному после окончания обучения времени, если иное не предусмотрено трудовым договором или соглашением об обучении.»


ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ОТДЕЛЬНЫХ КАТЕГОРИЙ РАБОТНИКОВ

В соответствии с новой редакцией ст. 252 ТК особенности регулирования труда в связи с характером и условиями труда, психофизиологическими особенностями организма, природно-климатическими условиями, наличием семейных обязанностей, а также других оснований устанавливаются трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами. При этом особенности регулирования труда, влекущие за собой снижение уровня гарантий работникам, ограничение их прав, повышение их дисциплинарной и (или) материальной ответственности, могут устанавливаться исключительно Трудовым кодексом РФ либо в случаях и порядке, им предусмотренных.

ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА ЖЕНЩИН

► Целый ряд нововведений появился в главе, посвященной регулированию труда женщин, лиц с семейными обязанностями. 

Большинство из них уточняющего характера, направлены на приведение статей в соответствие с законом, большую защиту  женщин и лиц с семейными обязанностями.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 254. Перевод на другую работу беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет

…

До решения вопроса о предоставлении беременной женщине другой работы, исключающей воздействие неблагоприятных производственных факторов, она подлежит освобождению от работы с сохранением среднего заработка за все пропущенные вследствие этого рабочие дни за счет средств работодателя.

…

Женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет, в случае невозможности выполнения прежней работы переводятся по их заявлению на другую работу с сохранением среднего заработка по прежней работе до достижения ребенком возраста полутора лет.

…»
	«Статья 254. Перевод на другую работу беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет

…

До предоставления беременной женщине другой работы, исключающей воздействие неблагоприятных производственных факторов, она подлежит освобождению от работы с сохранением среднего заработка за все пропущенные вследствие этого рабочие дни за счет средств работодателя.

…

Женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет, в случае невозможности выполнения прежней работы переводятся по их заявлению на другую работу с оплатой труда по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе до достижения ребенком возраста полутора лет.

…»

	«Статья 255. Отпуска по беременности и родам

Женщинам по их заявлению и в соответствии с медицинским заключением предоставляются отпуска по беременности и родам продолжительностью 70 (в случае многоплодной беременности - 84) календарных дней до родов и 70 (в случае осложненных родов - 86, при рождении двух или более детей - 110) календарных дней после родов с выплатой пособия по государственному социальному страхованию в установленном законом размере.

…»

	«Статья 255. Отпуска по беременности и родам

Женщинам по их заявлению и на основании выданного в установленном порядке листка нетрудоспособности предоставляются отпуска по беременности и родам продолжительностью 70 (в случае многоплодной беременности - 84) календарных дней до родов и 70 (в случае осложненных родов - 86, при рождении двух или более детей - 110) календарных дней после родов с выплатой пособия по государственному социальному страхованию в установленном федеральными законами размере.

…»

	«Статья 256. Отпуска по уходу за ребенком

…

Отпуска по уходу за ребенком засчитываются в общий и непрерывный трудовой стаж, а также в стаж работы по специальности (за исключением случаев назначения пенсии на льготных условиях).»
	«Статья 256. Отпуска по уходу за ребенком

…

Отпуска по уходу за ребенком засчитываются в общий и непрерывный трудовой стаж, а также в стаж работы по специальности (за исключением случаев досрочного назначения трудовой пенсии по старости).»

	«Статья 258. Перерывы для кормления ребенка

Работающим женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, предоставляются помимо перерыва для отдыха и питания дополнительные перерывы для кормления ребенка (детей) не реже чем через каждые три часа непрерывной работы продолжительностью не менее 30 минут каждый.»
	«Статья 258. Перерывы для кормления ребенка

Работающим женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, предоставляются помимо перерыва для отдыха и питания дополнительные перерывы для кормления ребенка (детей) не реже чем через каждые три часа продолжительностью не менее 30 минут каждый.»
Теперь, как видите, если работодатель будет искусственно прерывать работу женщины, это не избавит его от обязанности предоставить ей перерыв для кормления ребенка.

	Статья 259. Гарантии работникам при направлении в служебные командировки, привлечении к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни

«…

Направление в служебные командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, допускаются только с их письменного согласия и при условии, что это не запрещено им медицинскими рекомендациями. При этом женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, должны быть ознакомлены в письменной форме со своим правом отказаться от направления в служебную командировку, привлечения к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни.

Гарантии, предусмотренные частью второй настоящей статьи, предоставляются также работникам, имеющим детей-инвалидов или инвалидов с детства до достижения ими возраста восемнадцати лет, а также работникам, осуществляющим уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением.»

	Статья 259. Гарантии беременным женщинам и лицам с семейными обязанностями при направлении в служебные командировки, привлечении к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни

«…

Направление в служебные командировки, привлечение к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, допускаются только с их письменного согласия и при условии, что это не запрещено им в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации. При этом женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, должны быть ознакомлены в письменной форме со своим правом отказаться от направления в служебную командировку, привлечения к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни.

Гарантии, предусмотренные частью второй настоящей статьи, предоставляются также матерям и отцам, воспитывающим без супруга (супруги) детей в возрасте до пяти лет, работникам, имеющим детей-инвалидов, и работникам, осуществляющим уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением.»


► Значительные изменения вносятся в ст. 261 ТК РФ, регулирующую предоставление гарантий беременным женщинам, женщинам, имеющим детей, и лицам, воспитывающим детей без матери, при расторжении трудового договора.

Как и прежде, установлен общий запрет на расторжение трудового договора с беременными женщинами по инициативе работодателя. Однако если ранее в качестве исключения из этого правила законодатель прямо устанавливал только случаи ликвидации организации, то теперь к ним прибавляются случаи прекращения индивидуальным предпринимателем своей деятельности. До появления этой нормы спорный вопрос о том, что делать с беременной работницей индивидуальному предпринимателю в случае прекращения им деятельности, являлся на практике настоящей головной болью. Теперь, к успокоению предпринимателей, законодатель проблему разрешил.

Особенно детально законодатель оговорил порядок действий работодателя в случае истечения срока трудового договора период беременности работницы. Причем, обратите внимание, порядок этот отличается от прежнего. И, если он будет нарушен, для сторон возникает риск превращения срочного договора в договор на неопределенный срок.

Впредь для продления срока действия трудового договора в случае истечения срочного трудового договора в период беременности от женщины потребуется не только письменное заявление, но и медицинская справка, подтверждающая состояние беременности. Продление указанного срока предусматривается до окончания беременности, а не до наступления у женщины права на отпуск по беременности и родам, как было прежде. 

Но одновременно на женщину, срок действия трудового договора с которой был продлен до окончания беременности, возлагается обязанность представлять по запросу работодателя, но не чаще чем один раз в три месяца, медицинскую справку, подтверждающую состояние беременности. 

Если при этом женщина фактически продолжит работу после окончания беременности, то работодатель вправе расторгнуть с ней трудовой договор в связи с истечением срока действия договора в течение недели со дня, когда он узнал или должен был узнать о факте окончания беременности. 

Отдельно оговорен случай увольнения женщины в связи с истечением срока трудового договора в период ее беременности, если трудовой договор был заключен на время исполнения обязанностей отсутствующего работника и невозможно с письменного согласия женщины перевести ее до окончания беременности на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации женщины, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую женщина может выполнять с учетом ее состояния здоровья. Данное увольнение допустимо, но при этом работодатель обязан предлагать ей 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). 

Статья по-прежнему ограничивает перечень оснований для расторжения по инициативе работодателей трудовых договоров с женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида до восемнадцати лет), и другими лицами, воспитывающими указанных детей без матери. Теперь расторжение трудового договора с перечисленными работниками предусматривается также и по основанию, указанному в пункте 2 статьи 336 ТК РФ: применение (в том числе однократное) лицом, являющимся педагогическим работником, методов воспитания, связанных с физическим и (или) психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 261. Гарантии беременным женщинам и женщинам, имеющим детей, при расторжении трудового договора

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя с беременными женщинами не допускается, за исключением случаев ликвидации организации.

В случае истечения срочного трудового договора в период беременности женщины работодатель обязан по ее заявлению продлить срок трудового договора до наступления у нее права на отпуск по беременности и родам.

Расторжение трудового договора с женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида до восемнадцати лет), другими лицами, воспитывающими указанных детей без матери, по инициативе работодателя не допускается (за исключением увольнения по пункту 1, подпункту «а» пункта 3, пунктам 5-8, 10 и 11 статьи 81 настоящего Кодекса).»

	«Статья 261. Гарантии беременным женщинам, женщинам, имеющим детей, и лицам, воспитывающим детей без матери, при расторжении трудового договора
Расторжение трудового договора по инициативе работодателя с беременными женщинами не допускается, за исключением случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем.

В случае истечения срочного трудового договора в период беременности женщины работодатель обязан по ее письменному заявлению и при предоставлении медицинской справки, подтверждающей состояние беременности, продлить срок действия трудового договора до окончания беременности. Женщина, срок действия трудового договора с которой был продлен до окончания беременности, обязана по запросу работодателя, но не чаще чем один раз в три месяца, предоставлять медицинскую справку, подтверждающую состояние беременности. Если при этом женщина фактически продолжает работать после окончания беременности, то работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор с ней в связи с истечением срока его действия в течение недели со дня, когда работодатель узнал или должен был узнать о факте окончания беременности.

Допускается увольнение женщины в связи с истечением срока трудового договора в период ее беременности, если трудовой договор был заключен на время исполнения обязанностей отсутствующего работника и невозможно с письменного согласия женщины перевести ее до окончания беременности на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации женщины, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую женщина может выполнять с учетом ее состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать ей все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Расторжение трудового договора с женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка - инвалида до восемнадцати лет), другими лицами, воспитывающими указанных детей без матери, по инициативе работодателя не допускается (за исключением увольнения по основаниям, предусмотренным пунктами 1, 5 - 8, 10 или 11 части первой статьи 81 или пунктом 2 статьи 336 настоящего Кодекса).»


ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РУКОВОДИТЕЛЯ ОРГАНИЗАЦИИ И ЧЛЕНОВ КОЛЛЕГИАЛЬНОГО ИСПОЛНИТЕЛЬНОГО ОРГАНА ОРГАНИЗАЦИИ

► Уточнено и расширено понятие руководителя организации (ст. 273 ТК РФ).
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	 «Руководитель организации - физическое лицо, которое в соответствии с законом или учредительными документами организации осуществляет руководство этой организацией, в том числе выполняет функции ее единоличного исполнительного органа.

…»

	«Руководитель организации - физическое лицо, которое в соответствии с настоящим Кодексом, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, учредительными документами юридического лица (организации) и локальными нормативными актами осуществляет руководство этой организацией, в том числе выполняет функции ее единоличного исполнительного органа.

…»


► В соответствии с новой редакцией части первой статьи 275 ТК РФ срок действия трудового договора с руководителем организации определяется ее учредительными документами или соглашением сторон в том случае, если заключаемый договор является срочным. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Трудовой договор с руководителем организации заключается на срок, установленный учредительными документами организации или соглашением сторон.

Законами, иными нормативными правовыми актами или учредительными документами организации могут быть установлены процедуры, предшествующие заключению трудового договора с руководителем организации (проведение конкурса, избрание или назначение на должность и другое).»

	«В случае, когда в соответствии с частью второй статьи 59 настоящего Кодекса с руководителем организации заключается срочный трудовой договор, срок действия этого трудового договора определяется учредительными документами организации или соглашением сторон.

Трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, или учредительными документами организации могут быть установлены процедуры, предшествующие заключению трудового договора с руководителем организации (проведение конкурса, избрание или назначение на должность и другое).»


► Небольшие уточнения внесены в статьи 276 и 278 ТК РФ «Работа руководителя организации по совместительству»
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Руководитель организации может занимать оплачиваемые должности в других организациях только с разрешения уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа).

…»
	 «Руководитель организации может работать по совместительству у другого работодателя только с разрешения уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа).

…»


	Статья 278. Дополнительные основания для расторжения трудового договора с руководителем организации

«Помимо оснований, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными законами, трудовой договор с руководителем организации может быть расторгнут по следующим основаниям:

…

2) в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица либо собственником имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о досрочном прекращении трудового договора;

…»

	Статья 278. Дополнительные основания для прекращения трудового договора с руководителем организации

«Помимо оснований, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными законами, трудовой договор с руководителем организации прекращается по следующим основаниям:

…

2) в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица, либо собственником имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о прекращении трудового договора. Решение о прекращении трудового договора по указанному основанию в отношении руководителя унитарного предприятия принимается уполномоченным собственником унитарного предприятия органом в порядке, установленном Правительством Российской Федерации;

…»


Обратите внимание: управомочивающее «может быть» заменено на однозначное «прекращается» в ст. 278 ТК РФ, устанавливающей дополнительные основания для расторжения трудового договора с руководителем организации.

Также, заметьте, что введена новая норма о том, что решение о прекращении трудового договора в отношении руководителя унитарного предприятия принимается уполномоченным собственником унитарного предприятия органом в порядке, установленном Правительством Российской Федерации.
► Законодатель определился с минимальным размером компенсации, выплачиваемой в случае расторжения трудового договора с руководителем организации до истечения срока его действия по решению уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа) при отсутствии виновных действий (бездействия) руководителя. Ее размер устанавливается – «в размере, определяемом трудовым договором, но не ниже трехкратного среднего месячного заработка.»
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 279. Расторжение трудового договора с руководителем организации по решению уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа)

В случае расторжения трудового договора с руководителем организации до истечения срока его действия по решению уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа) при отсутствии виновных действий (бездействия) руководителя ему выплачивается компенсация за досрочное расторжение с ним трудового договора в размере, определяемом трудовым договором.»

	«Статья 279. Гарантии руководителю организации в случае прекращения трудового договора

В случае прекращения трудового договора с руководителем организации в соответствии с пунктом 2 статьи 278 настоящего Кодекса при отсутствии виновных действий (бездействия) руководителя ему выплачивается компенсация в размере, определяемом трудовым договором, но не ниже трехкратного среднего месячного заработка.»



ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ ИНДИВИДУАЛЬНЫХ ПРЕДПРИНИМАТЕЛЕЙ

► Об изменениях в главу «Особенности регулирования труда работников, работающих у работодателей – физических лиц» можно сказать: их мало, но они весьма важны.

Напомним, что в большом количестве статей законодатель заменил слово «организация» на слово «работодатель» или же прибавил к «организации» запятую и «индивидуальный предприниматель» в соответствующем падеже, тем самым почти уравняв в правах и обязанностях работодателей организации и индивидуальных предпринимателей. 

В связи с такими переменами появилась даже обязанность работодателей - индивидуальных предпринимателей вести трудовые книжки своих работников. Неминуемо в рядах предпринимателей возникнет вопрос: а заполнять ли трудовые книжки работников, принятых до вступления в силу новелл в ТК РФ? Законодатель не предусмотрел на этот счет никакого особого регулирования. Соответственно, предпринимателям необходимо будет действовать согласно ст. 309 ТК РФ – заполнять трудовые книжки в том же порядке, что и работодатели – организации, опираясь на «Правила ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей», утв. Постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. №225, и «Инструкцию по заполнению трудовых книжек», утв. Постановлением Минтруда РФ от 10 октября 2003 г. №69.

Вот и завершается эпоха регистрации трудовых договоров индивидуальными предпринимателями.  Появится больше времени для работы. Из статьи 303 ТК РФ исключена норма, устанавливавшая общее для всех работодателей - физических лиц требование о регистрации заключенного с работником трудового договора в соответствующем органе местного самоуправления. Регистрация такого договора в уведомительном порядке в органе местного самоуправления по месту своего жительства будет являться обязанностью только тех работодателей - физических лиц, которые не являются индивидуальными предпринимателями. Они же должны регистрировать факт прекращения трудового договора со своими работниками.

Для работника документом, подтверждающим стаж работы у работодателя – предпринимателя, становится трудовая книжка, а у работодателя - физического лица, которое не является индивидуальным предпринимателем, - письменный трудовой договор. 

Индивидуальный предприниматель не имеет права заключать с любым работником срочный трудовой договор. Возможность заключения срочного договора для них сохраняется, но теперь это заключение будет разрешаться на тех же условиях, что и для работодателей – организаций (ст. 58, 59 ТК РФ). Например, если численность работников предприятия меньше 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового обслуживания - 20 человек), если человека принимают на работу для замены временно отсутствующего работника, и др. 

Процедуру изменения определенных сторонами условий трудового договора работодателю – индивидуальному предпринимателю придется в соответствии с новым законом проходить так же, как и работодателю – организации, в случае, когда эти условия не могут быть сохранены по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда (часть первая статьи 74 ТК РФ). Прежний порядок изменения условий договора остается для работодателей – физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями.

В соответствии с новой редакцией кодекса правовой статус работодателя - индивидуального предпринимателя гораздо ближе к правовому статусу работодателя – организации, нежели к  статусу работодателя – физического лица, не являющегося предпринимателем.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 303. Особенности трудового договора, заключаемого работником с работодателем - физическим лицом

…

Работодатель - физическое лицо обязан:

оформить трудовой договор с работником в письменной форме и зарегистрировать этот договор в соответствующем органе местного самоуправления;

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.»
	«Статья 303. Заключение трудового договора с работодателем - физическим лицом

…

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).»

	«Статья 304. Срок трудового договора

По соглашению сторон трудовой договор между работником и работодателем - физическим лицом может заключаться как на неопределенный, так и на определенный срок.»
	«Статья 304. Срок трудового договора

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.»

	«Статья 306. Изменение существенных условий трудового договора

Об изменении существенных условий, предусмотренных трудовым договором, работодатель - физическое лицо в письменной форме предупреждает работника не менее чем за 14 календарных дней.»

	«Статья 306. Изменение определенных сторонами условий трудового договора работодателем
Об изменении определенных сторонами условий трудового договора работодатель - физическое лицо в письменной форме предупреждает работника 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 (часть первая статьи 74 настоящего Кодекса).»

	«Статья 307. Прекращение трудового договора

Помимо оснований, предусмотренных настоящим Кодексом, трудовой договор с работником, работающим у работодателя - физического лица, может быть прекращен по основаниям, предусмотренным трудовым договором.

Сроки предупреждения об увольнении, а также случаи и размеры выплачиваемых при прекращении трудового договора выходного пособия и других компенсационных выплат определяются трудовым договором.»

	«Статья 307. Прекращение трудового договора

Помимо оснований, предусмотренных настоящим Кодексом, трудовой договор с работником, работающим у работодателя - физического лица, может быть прекращен по основаниям, предусмотренным трудовым договором.

Сроки предупреждения об увольнении, а также случаи и размеры выплачиваемых при прекращении трудового договора выходного пособия и других компенсационных выплат определяются трудовым договором.

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, иных случаях, не позволяющих продолжать трудовые отношения и исключающих возможность регистрации факта прекращения трудового договора в соответствии с частью третьей настоящей статьи, 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.»

	«Статья 308. Разрешение индивидуальных трудовых споров

Индивидуальные трудовые споры, не урегулированные работником и работодателем - физическим лицом самостоятельно, рассматриваются в судебном порядке.»
	«Статья 308. Разрешение индивидуальных трудовых споров

Индивидуальные трудовые споры, не урегулированные работником и работодателем - физическим лицом, не являющимся индивидуальным предпринимателем, самостоятельно, рассматриваются в суде.»

	«Статья 309. Документы, подтверждающие работу у работодателей - физических лиц

Документом, подтверждающим время работы у работодателя - физического лица, является письменный трудовой договор. Работодатель - физическое лицо не имеет права производить записи в трудовых книжках работников, а также оформлять трудовые книжки работникам, принимаемым на работу впервые.»

	«Статья 309. Документы, подтверждающие период работы у работодателей - физических лиц

Работодатель - физическое лицо, являющийся индивидуальным предпринимателем, обязан вести трудовые книжки на каждого работника в порядке, установленном настоящим Кодексом 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. Документом, подтверждающим период работы у такого работодателя, является трудовой договор, заключенный в письменной форме.»


ОСОБЕННОСТИ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА СОВМЕСТИТЕЛЕЙ

Новый закон внес значительные изменения в регулирование труда совместителей.

► Во-первых, в общей части кодекса появляется отдельная статья 601  ТК РФ, которая устанавливает правила заключения особого вида трудового договора – о выполнении работы по совместительству, дает понятия внутреннего и внешнего совместительства. Согласно ст.  601   ТК РФ работник имеет право заключать трудовые договоры о выполнении в свободное от основной работы время другой регулярной оплачиваемой работы у того же работодателя (внутреннее совместительство) и (или) у другого работодателя (внешнее совместительство).  

► Согласно ст. 59 ТК РФ по соглашению сторон срочный трудовой договор может заключаться с лицами, поступающими на работу по совместительству.

Глава 44 ТК РФ, посвященная регулированию совместительства, содержит много новелл.

► Так, согласно ч. 3 ст. 282 старой редакции ТК РФ работа по совместительству может выполняться работником как по месту его основной работы, так и в других организациях.

Закон заменил в данном положении слова «в других организациях» на слова «у других работодателей». Тем самым законодатель устранил давнюю проблему, когда совместительством считалась (согласно ТК РФ) только работа в другом юридическом лице, а не у индивидуального предпринимателя. Несмотря на то, что правоприменительная практика толковала норму расширительно, распространяя ее и на индивидуальных предпринимателей, споры по данному вопросу возникали регулярно. 

► Согласно ст. 284 старой редакции ТК РФ продолжительность рабочего времени, устанавливаемого работодателем для лиц, работающих по совместительству, не может превышать четырех часов в день и 16 часов в неделю.

Согласно новой редакции кодекса продолжительность рабочего времени при работе по совместительству не должна превышать четырех часов в день. В дни, когда по основному месту работы работник свободен от исполнения трудовых обязанностей, он может работать по совместительству полный рабочий день (смену). В течение одного месяца (другого учетного периода) продолжительность рабочего времени при работе по совместительству не должна превышать половины месячной нормы рабочего времени (нормы рабочего времени за другой учетный период), установленной для соответствующей категории работников. Т.е., например, учетный период – неделя, норма рабочего времени за неделю составляет 40 часов, соответственно, продолжительность рабочего времени при работе по совместительству не должна превышать 20 часов.

Причем указанные ограничения продолжительности рабочего времени при работе по совместительству не применяются в случаях, когда по основному месту работы работник приостановил работу в соответствии с ч. 2 ст. 142 ТК РФ (в связи с нарушением работодателем сроков выплаты зарплаты) или отстранен от работы в соответствии с ч. 2 или 4 ст. 73 ТК РФ (при невозможности перевода работника на другую работу в соответствие с медицинским заключением). 

► Согласно старой редакции ст. 288 ТК РФ помимо оснований, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами, трудовой договор с лицом, работающим по совместительству, может быть прекращен в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной.

Новая редакция статьи изменяет данную норму. Законодатель определяет, что только трудовой договор с совместителем, заключенный на неопределенный срок, может быть прекращен по указанному дополнительному основанию. Таким образом, срочный договор с совместителем не может быть прекращен на том основании, что на работу принят работник, для которого выполняемая совместителем работа является основной. 

Более того, при прекращении по данному основанию трудового договора, заключенного на неопределенный срок, работодатель обязан предупредить совместителя в письменной форме о прекращении трудового договора  не менее чем за две недели до этого события.

► Согласно старой редакции ч. 5 ст. 229 ТК РФ несчастный случай, происшедший с работником при выполнении работы по совместительству, расследуется и учитывается по месту, где производилась работа по совместительству.

Новый закон данную норму оставил, однако уточнил, что в этом случае работодатель (его представитель), проводивший расследование, с письменного согласия работника может информировать о результатах расследования работодателя по месту основной работы пострадавшего.

► Согласно старой редакции ст. 276 ТК РФ руководитель организации может занимать оплачиваемые должности в других организациях только с разрешения уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа). Новый закон уточняет эту норму и определяет, что руководитель организации может работать по совместительству у другого работодателя только с разрешения уполномоченного органа юридического лица либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа). Т. о., законодатель конкретизировал фразу «занимать оплачиваемые должности в других организациях».

►Согласно старой редакции ст. 332 ТК РФ  при замещении должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении, за исключением декана факультета и заведующего кафедрой, заключению трудового договора предшествует конкурсный отбор. 

Новый закон определяет, что в целях сохранения непрерывности учебного процесса допускается заключение трудового договора на замещение должности научно-педагогического работника в высшем учебном заведении без избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности при приеме на работу по совместительству.

►В ст. 329 ТК РФ согласно закону № 90-ФЗ появляется указание на недопустимость работы по совместительству работников, труд которых непосредственно связан с управлением транспортными средствами или управлением движением транспортных средств.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 282. Общие положения о работе по совместительству

…

Работа по совместительству может выполняться работником как по месту его основной работы, так и в других организациях.

…»
	«Статья 282. Общие положения о работе по совместительству

…

Работа по совместительству может выполняться работником как по месту его основной работы, так и у других работодателей.

…»

	«Статья 283. Документы, предъявляемые при приеме на работу по совместительству

При приеме на работу по совместительству в другую организацию работник обязан предъявить работодателю паспорт или иной документ, удостоверяющий личность. При приеме на работу по совместительству, требующую специальных знаний, работодатель имеет право потребовать от работника предъявления диплома или иного документа об образовании или профессиональной подготовке либо их надлежаще заверенных копий, а при приеме на тяжелую работу, работу с вредными и (или) опасными условиями труда - справку о характере и условиях труда по основному месту работы.»
	«Статья 283. Документы, предъявляемые при приеме на работу по совместительству

При приеме на работу по совместительству к другому работодателю работник обязан предъявить паспорт или иной документ, удостоверяющий личность. При приеме на работу по совместительству, требующую специальных знаний, работодатель имеет право потребовать от работника предъявления диплома или иного документа об образовании или профессиональной подготовке либо их надлежаще заверенных копий, а при приеме на тяжелую работу, работу с вредными и (или) опасными условиями труда - справку о характере и условиях труда по основному месту работы.»

	«Статья 284. Продолжительность рабочего времени на условиях совместительства

Продолжительность рабочего времени, устанавливаемого работодателем для лиц, работающих по совместительству, не может превышать четырех часов в день и 16 часов в неделю.»

	«Статья 284. Продолжительность рабочего времени при работе по совместительству

Продолжительность рабочего времени при работе по совместительству не должна превышать четырех часов в день. В дни, когда по основному месту работы работник свободен от исполнения трудовых обязанностей, он может работать по совместительству полный рабочий день (смену). В течение одного месяца (другого учетного периода) продолжительность рабочего времени при работе по совместительству не должна превышать половины месячной нормы рабочего времени (нормы рабочего времени за другой учетный период), установленной для соответствующей категории работников.

Ограничения продолжительности рабочего времени при работе по совместительству, установленные частью первой настоящей статьи, не применяются в случаях, когда по основному месту работы работник приостановил работу в соответствии с частью второй статьи 142 настоящего Кодекса или отстранен от работы в соответствии с частями второй или четвертой статьи 73 настоящего Кодекса.»

	«Статья 288. Дополнительные основания прекращения трудового договора с лицами, работающими по совместительству

Помимо оснований, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными законами, трудовой договор с лицом, работающим по совместительству, может быть прекращен в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной.»

	«Статья 288. Дополнительные основания прекращения трудового договора с лицами, работающими по совместительству

Помимо оснований, предусмотренных настоящим Кодексом 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.»


СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО. КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР
► Уточнен перечень возможных представителей работников в социальном партнерстве (ст. 29 ТК РФ «Представители работников»).

Обратите внимание на то, что, согласно новой редакции ТК РФ, представители могут быть не только у работников организации, но и у работников индивидуального предпринимателя. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Представителями работников в социальном партнерстве являются: профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских профсоюзов, или иные представители, избираемые работниками в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом.

Интересы работников организации при проведении коллективных переговоров, заключении и изменении коллективного договора, осуществлении контроля за его выполнением, а также при реализации права на участие в управлении организацией, рассмотрении трудовых споров работников с работодателем представляют первичная профсоюзная организация или иные представители, избираемые работниками.

Интересы работников при проведении коллективных переговоров о заключении и об изменении соглашений, разрешении коллективных трудовых споров по поводу заключения или изменения соглашений, осуществлении контроля за их выполнением, а также при формировании и осуществлении деятельности комиссий по регулированию социально-трудовых отношений представляют соответствующие профсоюзы, их территориальные организации, объединения профессиональных союзов и объединения территориальных организаций профессиональных союзов».
	«Представителями работников в социальном партнерстве являются: профессиональные союзы и их объединения, иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами общероссийских межрегиональных профсоюзов, или иные представители, избираемые работниками в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом.

Интересы работников при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора, осуществлении контроля за его выполнением, а также при реализации права на участие в управлении организацией, рассмотрении трудовых споров работников с работодателем представляют первичная профсоюзная организация или иные представители, избираемые работниками.

Интересы работников при проведении коллективных переговоров,  заключении или изменении соглашений, разрешении коллективных трудовых споров по поводу заключения или изменения соглашений, осуществлении контроля за их выполнением, а также при формировании и осуществлении деятельности комиссий по регулированию социально-трудовых отношений представляют соответствующие профсоюзы, их территориальные организации, объединения профессиональных союзов и объединения территориальных организаций профессиональных союзов».


► Статья 30 ТК РФ «Представление интересов работников первичными профсоюзными организациями» представлена в новой редакции. 

Обратите внимание на серьезные ограничения на представление интересов работников – не членов профсоюза профсоюзом.  Если в ныне действующей редакции статьи такие работники могут уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять их интересы во взаимоотношениях с работодателем в любом случае, то с октября 2006 г. это можно будет сделать только на условиях, установленных первичной профсоюзной организацией.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Статья 30. Представители интересов работников, не являющихся членами профсоюза

Работники, не являющиеся членами профсоюза, имеют право уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять их интересы во взаимоотношениях с работодателем.»
	«Статья 30. Представление интересов работников первичными профсоюзными организациями
Первичные профсоюзные организации и их органы представляют в социальном партнерстве на локальном уровне интересы работников данного работодателя, являющихся членами соответствующих профсоюзов, а в случаях и порядке, которые установлены настоящим Кодексом, - интересы всех работников данного работодателя независимо от их членства в профсоюзах при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора, а также при рассмотрении и разрешении коллективных трудовых споров работников с работодателем.

Работники, не являющиеся членами профсоюза, могут уполномочить орган первичной профсоюзной организации представлять их интересы во взаимоотношениях с работодателем по вопросам индивидуальных трудовых отношений и непосредственно связанных с ними отношений на условиях, установленных данной первичной профсоюзной организацией.»


► Статья 31 ТК РФ «Иные представители работников» представлена в новой редакции.

В новой редакции статьи указана процедура избрания иного представителя работников, кроме профсоюза.  Причем этот иной представитель (или представительный орган) может быть избран только из числа работников, чего нет в ныне действующей редакции статьи. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«При отсутствии в организации первичной профсоюзной организации, а также при наличии профсоюзной организации, объединяющей менее половины работников, на общем собрании (конференции) работники могут поручить представление своих интересов указанной профсоюзной организации либо иному представителю.

…»
	«В случаях, когда работники данного работодателя не объединены в какие-либо первичные профсоюзные организации или ни одна из имеющихся первичных профсоюзных организаций не объединяет более половины работников данного работодателя и не уполномочена в порядке, установленном настоящим Кодексом, представлять интересы всех работников в социальном партнерстве на локальном уровне, на общем собрании (конференции) работников для осуществления указанных полномочий тайным голосованием может быть избран из числа работников иной представитель (представительный орган).

…»


► Часть 1 ст. 33 ТК РФ «Представители работодателей» представлена в новой редакции.

Обратите внимание на то, что в статье названы представители работодателя  - индивидуального предпринимателя, чего нет в ныне действующей редакции. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Представителями работодателя при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора являются руководитель организации или уполномоченные им лица в соответствии с настоящим Кодексом, законами, иными нормативными правовыми актами, учредительными документами организации и локальными нормативными актами.»
	«Интересы работодателя при проведении коллективных переговоров, заключении или изменении коллективного договора, а также при рассмотрении и разрешении коллективных трудовых споров работников с работодателем представляют руководитель организации, работодатель - индивидуальный предприниматель (лично) или уполномоченные ими лица в соответствии с настоящим Кодексом, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов Российской Федерации, нормативными правовыми актами органов местного самоуправления, учредительными документами юридического лица (организации) и локальными нормативными актами.»


► Конкретизирована ст. 35  ТК РФ «Комиссии по регулированию социально-трудовых отношений».
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Для обеспечения регулирования социально-трудовых отношений, ведения коллективных переговоров и подготовки проектов коллективного договора, соглашений, их заключения, а также для организации контроля за выполнением коллективного договора и соглашений на всех уровнях на равноправной основе по решению сторон образуются комиссии из наделенных необходимыми полномочиями представителей сторон.

…

На отраслевом уровне могут образовываться комиссии для ведения коллективных переговоров, подготовки проектов отраслевых (межотраслевых) соглашений и их заключения. Отраслевые комиссии могут образовываться как на федеральном уровне, так и на уровне субъекта Российской Федерации.

Соглашения, предусматривающие полное или частичное финансирование из бюджетов всех уровней, заключаются при обязательном участии представителей соответствующих органов исполнительной власти и органов местного самоуправления, являющихся стороной соглашения.

На уровне организации образовывается комиссия для ведения коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного договора и его заключения.»
	«Для обеспечения регулирования социально-трудовых отношений, ведения коллективных переговоров и подготовки проектов коллективных договоров, соглашений, заключения коллективных договоров, соглашений, а также для организации контроля за их выполнением на всех уровнях на равноправной основе по решению сторон образуются комиссии из наделенных необходимыми полномочиями представителей сторон.

…

На отраслевом (межотраслевом) уровне могут образовываться отраслевые (межотраслевые) комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. Отраслевые (межотраслевые) комиссии могут образовываться как на федеральном, так и на межрегиональном, региональном, территориальном уровнях социального партнерства.

На локальном уровне образуется комиссия для ведения коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного договора и заключения коллективного договора.»


►Определен день начала коллективных переговоров, а также форма ответа стороны, получившей уведомление с предложением о начале коллективных переговоров (ст. 36 ТК РФ Ведение коллективных переговоров). Тем самым законодатель официально определил некоторые процедурные моменты коллективных переговоров.

Кроме того, обратите внимание, статья дополнилась частью третей, в которой определены лица, которые не могут участвовать в коллективных переговорах и заключать коллективные договоры и соглашения от имени работников.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Представители работников и работодателей участвуют в коллективных переговорах по подготовке, заключению и изменению коллективного договора, соглашения и имеют право проявить инициативу по проведению таких переговоров.

Представители стороны, получившие уведомление в письменной форме с предложением о начале коллективных переговоров, обязаны вступить в переговоры в течение семи календарных дней со дня получения уведомления.»
	«Представители работников и работодателей участвуют в коллективных переговорах по подготовке, заключению или изменению коллективного договора, соглашения и имеют право проявить инициативу по проведению таких переговоров.

Представители стороны, получившие предложение в письменной форме о начале коллективных переговоров, обязаны вступить в переговоры в течение семи календарных дней со дня получения указанного предложения, направив инициатору проведения коллективных переговоров ответ с указанием представителей от своей стороны для участия в работе комиссии по ведению коллективных переговоров и их полномочий. Днем начала коллективных переговоров является день, следующий за днем получения инициатором проведения коллективных переговоров указанного ответа.

Не допускаются ведение коллективных переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений от имени работников лицами, представляющими интересы работодателей, а также организациями или органами, созданными либо финансируемыми работодателями, органами исполнительной власти, органами местного самоуправления, политическими партиями, за исключением случаев, предусмотренных настоящим Кодексом.»


► Значительные изменения коснулись порядка ведения коллективных переговоров (ст. 37 ТК РФ «Порядок ведения коллективных переговоров»). 

В ныне действующей редакции статьи закреплено, что при наличии в организации двух  или более первичных профсоюзных организаций ими должен быть создан единый представительный орган для ведения коллективных переговоров, разработки единого проекта коллективного договора и его заключения. Обратите внимание на императивность данного требования. С октября 2006 г. это будет не обязанность работников, а только их право. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Участники коллективных переговоров свободны в выборе вопросов регулирования социально-трудовых отношений.

При наличии в организации двух или более первичных профсоюзных организаций ими создается единый представительный орган для ведения коллективных переговоров, разработки единого проекта коллективного договора и его заключения. Формирование единого представительного органа осуществляется на основе принципа пропорционального представительства в зависимости от численности членов профсоюза. При этом представитель должен быть определен от каждой профсоюзной организации.

Если единый представительный орган не создан в течение пяти календарных дней с момента начала коллективных переговоров, то представительство интересов всех работников организации осуществляет первичная профсоюзная организация, объединяющая более половины работников.

Если ни одна из первичных профсоюзных организаций не объединяет более половины работников, то общее собрание (конференция) работников тайным голосованием определяет первичную профсоюзную организацию, которой поручается формирование представительного органа.

В случаях, предусмотренных частями третьей и четвертой настоящей статьи, за иными первичными профсоюзными организациями сохраняется право направить своих представителей в состав представительного органа до момента подписания коллективного договора.
Право на ведение коллективных переговоров, подписание соглашений от имени работников на уровне Российской Федерации, субъекта Российской Федерации, отрасли, территории предоставляется соответствующим профсоюзам (объединениям профсоюзов). 

...»
	«Представители сторон, участвующие в коллективных переговорах, свободны в выборе вопросов регулирования социально-трудовых отношений.

Две или более первичные профсоюзные организации, объединяющие в совокупности более половины работников данного работодателя, по решению их выборных органов могут создать единый представительный орган для ведения коллективных переговоров, разработки единого проекта коллективного договора и заключения коллективного договора (далее - единый представительный орган). Формирование единого представительного органа осуществляется на основе принципа пропорционального представительства в зависимости от численности членов профсоюза. При этом в его состав должен быть включен представитель каждой из первичных профсоюзных организаций, создавших единый представительный орган. Единый представительный орган имеет право направить работодателю (его представителю) предложение о начале коллективных переговоров по подготовке, заключению или изменению коллективного договора от имени всех работников.

Первичная профсоюзная организация, объединяющая более половины работников организации, индивидуального предпринимателя, имеет право по решению своего выборного органа направить работодателю (его представителю) предложение о начале коллективных переговоров от имени всех работников без предварительного создания единого представительного органа.

Если ни одна из первичных профсоюзных организаций или в совокупности первичные профсоюзные организации, пожелавшие создать единый представительный орган, не объединяют более половины работников данного работодателя, то общее собрание (конференция) работников тайным голосованием может определить ту первичную профсоюзную организацию, которой при согласии ее выборного органа поручается направить работодателю (его представителю) предложение о начале коллективных переговоров от имени всех работников. В случаях, когда такая первичная профсоюзная организация не определена или работники данного работодателя не объединены в какие-либо первичные профсоюзные организации, общее собрание (конференция) работников тайным голосованием может избрать из числа работников иного представителя (представительный орган) и наделить его соответствующими полномочиями.

Первичная профсоюзная организация, единый представительный орган либо иной представитель (представительный орган) работников, наделенные правом выступить с инициативой проведения коллективных переговоров в соответствии с частями второй - четвертой настоящей статьи, обязаны одновременно с направлением работодателю (его представителю) предложения о начале указанных коллективных переговоров известить об этом все иные первичные профсоюзные организации, объединяющие работников данного работодателя, и в течение последующих пяти рабочих дней создать с их согласия единый представительный орган либо включить их представителей в состав имеющегося единого представительного органа. Если в указанный срок данные первичные профсоюзные организации не сообщат о своем решении или ответят отказом направить своих представителей в состав единого представительного органа, то коллективные переговоры начинаются без их участия. При этом за первичными профсоюзными организациями, не участвующими в коллективных переговорах, в течение одного месяца со дня начала коллективных переговоров сохраняется право направить своих представителей в состав единого представительного органа. В случае, когда представителем работников на коллективных переговорах является единый представительный орган, члены указанного органа представляют сторону работников в комиссии по ведению коллективных переговоров.
Право на ведение коллективных переговоров, подписание соглашений от имени работников на уровне Российской Федерации, одного или нескольких субъектов Российской Федерации, отрасли, территории предоставляется соответствующим профсоюзам (объединениям профсоюзов). 

...»


► Уточнено, что все затраты, связанные с участием в коллективных переговорах, компенсируются в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права (ст. 39 ТК РФ).

► Уточнено, что коллективным договором могут регулироваться социально – трудовые отношения не только в организации, но и у индивидуального предпринимателя (ст.40 ТК РФ «Коллективный договор»). 

При проведении коллективных переговоров в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении организации представителем работодателя может являться не только руководитель этого подразделения, но и иное лицо.

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«Коллективный договор - правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей.

…

При заключении коллективного договора в филиале, представительстве, ином обособленном структурном подразделении организации представителем работодателя является руководитель соответствующего подразделения, уполномоченный на это работодателем.»
	 «Коллективный договор - правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации или у индивидуального предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей.

…

Для проведения коллективных переговоров по подготовке, заключению или изменению коллективного договора в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении организации работодатель наделяет необходимыми полномочиями руководителя этого подразделения или иное лицо в соответствии с частью первой статьи 33 настоящего Кодекса. При этом правом представлять интересы работников наделяется представитель работников этого подразделения, определяемый в соответствии с правилами, предусмотренными для ведения коллективных переговоров в организации в целом (части вторая - пятая статьи 37 настоящего Кодекса).»


► Внесены изменения и уточнения в содержание и структуру коллективного договора (ст. 41 ТК РФ «Содержание и структура коллективного договора»).
Нововведением являются условия коллективного договора о частичной или полной оплате питания работников, а также порядок информирования работников о выполнении коллективного договора.

Обратите внимание на то, что с октября 2006 г. утратит силу положение о том, что в коллективный договор обязательно должны включаться  положения, содержащие прямое предписание об их обязательном закреплении в коллективном договоре.
	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…
В коллективный договор могут включаться взаимные обязательства работников и работодателя по следующим вопросам:

…

соблюдение интересов работников при приватизации организации, ведомственного жилья;

…

контроль за выполнением коллективного договора, порядок внесения в него изменений и дополнений, ответственность сторон, обеспечение нормальных условий деятельности представителей работников;

…

В коллективный договор включаются нормативные положения, если в законах и иных нормативных правовых актах содержится прямое предписание об обязательном закреплении этих положений в коллективном договоре.»
	«…
В коллективный договор могут включаться обязательства работников и работодателя по следующим вопросам:

…

соблюдение интересов работников при приватизации государственного и муниципального имущества;

…

частичная или полная оплата питания работников;

контроль за выполнением коллективного договора, порядок внесения в него изменений и дополнений, ответственность сторон, обеспечение нормальных условий деятельности представителей работников, порядок информирования работников о выполнении коллективного договора;

…»


► Внесены уточнения в ст. 43 ТК РФ «Действие коллективного договора». 

Обратите внимание, что в положении о продлении коллективного договора указано, что стороны имеют право продлевать (ранее было - продлить) действие коллективного договора на срок не более трех лет. Думается, что, производя замену, законодатель имел в виду, что теперь можно будет неоднократно продлевать заключенный коллективный договор.

Расширен перечень случаев сохранения действия коллективного договора. Согласно новой редакции статьи, он сохраняет действие и в случае реорганизации организации в форме преобразования. 

Старая редакция статьи определяет, что коллективный договор распространяется на всех работников организации,  а также на работников филиала, представительства и иного обособленного структурного подразделения. В новой редакции нормы это положение изменено. С октября 2006 г. действие коллективного договора, заключенного в филиале (представительстве, структурном подразделении), распространяется только на  работников соответствующего подразделения, а коллективный договор, заключенный в организации – только на работников данной организации. 

	Согласно ныне действующей редакции Трудового кодекса РФ
	Согласно № 90-ФЗ

	«…

Стороны имеют право продлить действие коллективного договора на срок не более трех лет.

Действие коллективного договора распространяется на всех работников данной организации, ее филиала, представительства и иного обособленного структурного подразделения.

Коллективный договор сохраняет свое действие в случае изменения наименования организации, расторжения трудового договора с руководителем организации.

При реорганизации (слиянии, присоединении, разделении, выделении, преобразовании) организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение всего срока реорганизации.

При смене формы собственности организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение трех месяцев со дня перехода прав собственности.

…»
	«…

Стороны имеют право продлевать действие коллективного договора на срок не более трех лет.

Действие коллективного договора распространяется на всех работников организации, индивидуального предпринимателя, а действие коллективного договора, заключенного в филиале, представительстве или ином обособленном структурном подразделении организации, - на всех работников соответствующего подразделения.

Коллективный договор сохраняет свое действие в случаях изменения наименования организации, реорганизации организации в форме преобразования, а также расторжения трудового договора с руководителем организации.

При смене формы собственности организации коллективный договор сохраняет свое действие в течение трех месяцев со дня перехода прав собственности.
При реорганизации организации в форме слияния, присоединения, разделения, выделения коллективный договор сохраняет свое действие в течение всего срока реорганизации.

…»


► Введено новое правило, согласно которому порядок изменения и дополнения коллективного договора может определяться не только ТК РФ, но и коллективным договором (ст. 44 ТК РФ).

► Введено требование о том, что при выполнении контроля за выполнением коллективного договора или соглашения представители сторон должны предоставлять необходимую информацию не только друг другу, но и соответствующему органу по труду, например, государственной инспекции по труду (ст. 51 ТК РФ).

Введены сроки предоставления указанной информации – не позднее 1 месяца со дня получения соответствующего запроса. Обратите внимание на то, что в действующей редакции статьи этого правила нет и поэтому она фактически не действует сегодня, т. к. обязанность установлена, однако не названы сроки ее исполнения. 

	ПАКЕТ КАДРОВИКА

	Пакет Кадровика - это гигантская электронная  база материалов, необходимых для ведения кадровой работы: пошаговых процедур кадровых операций,  1000 практических консультаций,  1880 форм документов и  образцов их заполнения, нормативных актов,  текстов семинаров и книг по  кадровой работе и трудовому праву, и др. (на CD). Всего более 8000 страниц (не считая нормативных актов).  Пакет Кадровика обновляется и дополняется ежеквартально.  

На нашем сайте www.kadrovik-praktik.ru Вы можете ознакомиться со следующими материалами:

· Содержание и описание Пакета Кадровика 

· Образцы документов из Пакета Кадровика 

· Отзывы пользователей Пакета Кадровика 
Облегчите и оптимизируйте свою работу – установите «Пакет Кадровика» на свой компьютер!

	Закажите Пакета Кадровика по адресу: 989899@rambler.ru или по телефону (8442)989899
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