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10 января 2019 года

	

	
	Работник не обязан оплачивать наложенный на организацию по его вине штраф

	

	


Определение Ростовского областного суда от 21 июня 2018 г. по делу N 33-10979/2018
Работодатель пытался через суд взыскать с работника сумму штрафа, который был наложен на него Пенсионным фондом РФ в связи с нарушениями при подаче отчетности по форме СЗВ-М.

Работодатель полагал, что, поскольку предоставление соответствующей отчетности входило в должностные обязанности работника и допущенные нарушения были вызваны ненадлежащим исполнением работником своих обязанностей, организация имеет право на компенсацию причиненного ей работником материального ущерба.

В удовлетворении требований работодателя было отказано. Судьи пришли к выводу о том, что трудовое законодательство не позволяет отнести к материальной ответственности работника выплату работодателем ответчика штрафа государственным органам, поскольку такая выплата не направлена на возмещение ущерба, что является обязательным условием наступления ответственности работника перед работодателем, сумма уплаченных финансовых санкций не относится к категории наличного имущества. Сумма штрафа, уплаченная работодателем в виде штрафных санкций, не может быть отнесена к прямому реальному ущербу, который обязан возместить работник.

Отметим, что вывод о недопустимости возложения на работника обязанности компенсировать работодателю уплаченные им по вине работника штрафы, очень часто встречается в судебной практике. И некоторые суды, как и Ростовский областной, исходят из того, что в такой ситуации отсутствует сам по себе прямой действительный ущерб имуществу работодателя (см., например, определения Ульяновского облсуда от 21.01.2014 N 33-198/2014, Верховного Суда Республики Адыгея от 11.10.2013 N 33-1176).

Однако гораздо чаще суды в обоснование тезиса о невозможности привлечения работника к материальной ответственности в подобных ситуациях, приводят другую аргументацию. Она основана на том, что административное наказание, в том числе штраф, является установленной государством мерой ответственности лица, признанного виновным в совершении административного правонарушения, и не может быть переложено полностью или частично на другое лицо. Причиной появления у работодателя затрат в виде штрафа является его собственная вина в совершении правонарушения, поэтому работник виновным в таких затратах считаться не может. Взыскание с работника суммы штрафа означало бы уход работодателя от административной ответственности, что недопустимо. Факт нарушения работником трудовых обязанностей, из-за которого у работодателя возникла обязанность выплатить штраф, является основанием для привлечения такого работника к дисциплинарной, а не к материальной ответственности. Подобную мотивировку содержат, например, определения Новосибирского облсуда от 09.02.2017 N 33-444/2017, Московского горсуда от 26.01.2017 N 33-3263/17, Липецкого облсуда от 07.12.2016 N 33-4056/2016.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Понятие прямого действительного ущерба в трудовом законодательстве


____________________________________________

	

	
	Работодатель не обязан предоставлять многодетным родителям отпуск в первые полгода работы

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 20.11.2018 N 14-2/ООГ-9211
Специалисты Минтруда России прокомментировали порядок предоставления ежегодного отпуска многодетным родителям. Напомним, что статья 262.2 ТК РФ предоставляет работникам, имеющим трех и более детей в возрасте до двенадцати лет, право на использование ежегодного оплачиваемого отпуска в удобное для них время.

При этом чиновники отметили, что особый порядок предоставления отпуска для данной категории работников не предусмотрен. В силу ст. 122 ТК РФ право на использование отпуска за первый год работы возникает у работника по истечении шести месяцев его непрерывной работы в данной организации. По соглашению сторон оплачиваемый отпуск работнику может быть предоставлен и до истечения шести месяцев.

Таким образом, даже если работник имеет право на использование отпуска в удобное для него время, требовать предоставления отпуска в первые полгода работы он не может. В этот период отпуск может быть предоставлен только по соглашению сторон.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Очередность предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков


____________________________________________

9 января 2019 года

	

	
	Какие законы вступили в силу за новогодние праздники?

	

	


Предлагаем вашему вниманию краткий обзор законов, вступивших в силу за период с 30.12.2018 по 08.01.2019.

	Закон
	Дата вступления в силу
	Суть изменений
	Подробнее о законе

	Федеральный закон от 27.12.2018 N 542-ФЗ
	08.01.19
	Для религиозных организаций упрощен порядок отказа от присоединения к региональному соглашению о минимальной заработной плате
	новость от 30.12.2018

	Федеральный закон от 27.12.2018 N 553-ФЗ
	08.01.19
	Религиозные организации освобождены от обязанности по проведению СОУТ
	

	Федеральный закон от 27.12.2018 N 533-ФЗ
	08.01.19
	Установлены условия освобождения от уголовной ответственности лиц, совершивших связанные с невыплатой заработной платы преступления
	новость от 30.12.2018

	Федеральный закон от 25.12.2018 N 481-ФЗ
	01.01.19
	МРОТ увеличен до 11280 рублей
	новость от 28.12.2018

	Федеральный закон от 03.10.2018 N 353-ФЗ
	01.01.19
	Установлено право работников на освобождение от работы с сохранением среднего заработка для прохождения диспансеризации
	новость от 08.10.2018

	Федеральный закон от 29.07.2018 N 271-ФЗ
	01.01.19
	Введены нормы, посвященные подготовке и аттестации работников в области промышленной безопасности, по вопросам безопасности гидротехнических сооружений и в сфере электроэнергетики
	новость от 01.08.2018

	Федеральный закон от 29.12.2017 N 442-ФЗ
	30.12.18
	Определены особенности регулирования труда работников внеуличного транспорта
	новость от 02.02.2018


____________________________________________

	

	
	Опубликован сводный план проверок - 2019

	

	


Официальный сайт Генеральной прокуратуры
На сайте Генеральной прокуратуры РФ размещен сводный план проведения плановых проверок организаций и предпринимателей на 2019 год. Чтобы отыскать в нем "свою" компанию, можно воспользоваться поиском по названию, ИНН или ОГРН. Кроме того, можно искать и по адресу (однако в данном разделе можно наткнуться на опечатки в названиях улиц и даже субъектов РФ, например, в план "закрались" Москвская область и Москвская улица, улицы ЦУрЮпы и ЧЕпаева).

В сводный план включены все те проверки, которые организуются и проводятся надзорными органами в соответствии с Федеральным законом от 26.12.2008 N 294-ФЗ (в том числе - проверки ГИТ). Искать там прокурорскую проверку бессмысленно.

Напомним, что в 2019 - 2020 годах вновь действуют "надзорные каникулы" для малого бизнеса, хотя запрет на проверки не распространяется на лицензионные проверки, проверки объектов с присвоенной категорией риска/классом опасности, проверки злостных нарушителей и некоторые другие. Однако закон о новом моратории на проверки был принят буквально на днях, и, разумеется, План проверок-2019 подготавливался без его учета. Поэтому рекомендуем субъектам малого бизнеса - на всякий случай - проверить, не включили ли их в План проверок на следующий год.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Плановая проверка трудовой инспекцией


____________________________________________

Декабрь 2018 года

30 декабря 2018 года

	

	
	СОУТ - не проводить, отказ платить работникам минимальную заработную плату - упростить: новые послабления для религиозных организаций в сфере труда

	

	


Федеральный закон от 27 декабря 2018 г. N 542-ФЗ
Федеральный закон от 27 декабря 2018 г. N 553-ФЗ
Скорректированы обязанности религиозных организаций в сфере труда. Так, указанные работодатели более не должны проводить специальную оценку в отношении условий труда своих работников. Соответствующие поправки были внесены в ст. 3 Закона о СОУТ.

А Трудовой кодекс был дополнен статьей, устанавливающей особенности распространения на работодателя - религиозную организацию регионального соглашения о минимальной заработной плате.

Напомним, что в силу ст. 133.1 ТК РФ в субъекте РФ региональным соглашением может устанавливаться размер минимальной заработной платы. Если работодатели, осуществляющие деятельность на территории соответствующего субъекта РФ, в течение 30 календарных дней со дня официального опубликования предложения о присоединении к региональному соглашению о минимальной заработной плате не представили в уполномоченный орган исполнительной власти субъекта РФ мотивированный письменный отказ присоединиться к нему, то указанное соглашение считается распространенным на этих работодателей со дня официального опубликования этого предложения и подлежит обязательному исполнению ими. К указанному отказу должны быть приложены протокол консультаций работодателя с выборным органом первичной профсоюзной организации, объединяющей работников данного работодателя, и предложения по срокам повышения минимальной заработной платы работников до размера, предусмотренного указанным соглашением.

Для религиозных организаций сделано исключение из этого правила. Такие работодатели при представлении мотивированного письменного отказа от присоединения к региональному соглашению о минимальной заработной плате вправе не прикладывать к указанному отказу протокол консультаций с выборным органом первичной профсоюзной организации.

Кроме того, предусмотрена возможность направления указанного отказа от имени работодателей - религиозных организаций, осуществляющих деятельность на территории соответствующего субъекта РФ и входящих в структуру централизованной религиозной организации, соответствующей централизованной религиозной организацией.

Законы вступают в силу 8 января 2019 года.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Специальная оценка условий труда
Минимальная заработная плата в субъекте
На кого распространяется региональное соглашение о минимальной заработной плате


____________________________________________

	

	
	Пленум ВС РФ подготовил разъяснения по вопросам привлечения к уголовной ответственности за невыплату зарплаты

	

	


Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 25 декабря 2018 г. N 46
Пленум Верховного Суда РФ выпустил постановление "О некоторых вопросах судебной практики по делам о преступлениях против конституционных прав и свобод человека и гражданина". В частности, были даны разъяснения во вопросам применения ст. 145.1 УК РФ, устанавливающей ответственность за невыплату заработной платы.

Судьи обратили внимание, что привлечение лица к уголовной ответственности по данной статье возможно только в случае невыплаты заработной платы при наличии у него реальной финансовой возможности для этого или отсутствия такой возможности вследствие его неправомерных действий. Уголовная ответственность наступает в том числе в случаях невыплаты заработной платы и иных выплат работникам, с которыми трудовой договор не заключался либо не был надлежащим образом оформлен, но они приступили к работе с ведома или по поручению работодателя либо его уполномоченного представителя.

Пленум также прокомментировали положения статей 144.1 и 145 УК РФ, которыми установлена ответственность за необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольнение лица, достигшего предпенсионного возраста, беременной женщины или женщины, имеющей детей в возрасте до 3 лет. Судьи отметили, что уголовная ответственность за данные деяния наступает только в случаях, когда работодатель руководствовался дискриминационным мотивом, связанным соответственно с достижением лицом предпенсионного возраста, беременностью женщины или наличием у женщины детей в возрасте до 3 лет.

В случае если трудовой договор с работником был расторгнут по его инициативе, однако имеются доказательства принуждения работника к подаче соответствующего заявления из-за достижения им предпенсионного возраста, беременности женщины или наличия у нее детей в возрасте до 3 лет, такие действия также образуют состав преступления.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Уголовная ответственность за задержку заработной платы


____________________________________________

	

	
	Установлены нормы выдачи СИЗ работникам организаций легкой промышленности

	

	


Приказ Министерства труда и социальной защиты РФ от 10 декабря 2018 г. N 778н
Минтруд России утвердил Типовые нормы бесплатной выдачи специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты работникам организаций легкой промышленности, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на работах, выполняемых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением.

Приказ вступает в силу 21 марта 2019 года.

Напомним, что обязанность работодателя бесплатно обеспечить работников, занятых на указанных работах, прошедшими обязательную сертификацию или декларирование соответствия специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты, установлена статьей 221 ТК РФ. При выдаче работникам СИЗ работодатель руководствуется типовыми нормами, соответствующими его виду деятельности. При отсутствии профессий и должностей в соответствующих типовых нормах работодатель выдает работникам СИЗ, предусмотренные типовыми нормами для работников сквозных профессий и должностей всех отраслей экономики, а при отсутствии профессий и должностей в этих типовых нормах - типовыми нормами для работников, профессии (должности) которых характерны для выполняемых работ (п. 14 Межотраслевых правил обеспечения работников специальной одеждой, специальной обувью и другими средствами индивидуальной защиты).

Рекомендуем:
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	Справочная информация
Справка о типовых нормах бесплатной выдачи спецодежды, спецобуви и других средств индивидуальной защиты


____________________________________________

	

	
	Работника по его просьбе можно уволить и в праздник

	

	


Апелляционное определение СК по гражданским делам Суда Ненецкого автономного округа от 09 октября 2018 г. по делу N 33-164/2018
Суд не нашел нарушений в увольнении работника по собственному желанию в праздничный день 12 июня 2018 года. В ходе разбирательства было установлено, что работник сам обратился с просьбой об увольнении в указанную дату, что и было выполнено работодателем. Однако в дальнейшем работник передумал и посчитал, что, уволив его в нерабочий день, работодатель лишил его права отозвать свое заявление об увольнении.

Однако суд данный довод не убедил. Судьи отметили, что, подавая работодателю заявление об увольнении, истец осознавал последствия своих действий и действовал добровольно. Работник просил уволить его именно 12.06.2018, то есть сам определил последний рабочий день, с чем согласился работодатель. Запрета на увольнение работника по его инициативе в выходной день трудовое законодательство не содержит.

Отметим, что аналогичный вывод приведен и в определении Новгородского областного суда от 04.05.2016 N 33-941/2016.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Увольнение работника по собственному желанию в выходной, праздник, во время отпуска или больничного


____________________________________________

	

	
	Установлена законная возможность избежать уголовной ответственности за невыплату заработной платы

	

	


Федеральный закон от 27 декабря 2018 г. N 533-ФЗ
Внесены поправки в ст. 145.1 УК РФ, устанавливающую ответственность за невыплату заработной платы. Предусмотрено, что лицо, впервые совершившее соответствующее преступление (если оно не повлекло за собой тяжких последствий), освобождается от уголовной ответственности, если в течение двух месяцев со дня возбуждения уголовного дела в полном объеме погасило образовавшуюся задолженность и выплатило денежную компенсацию и если в его действиях не содержится иного состава преступления.

Закон вступает в силу 8 января 2019 года.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Уголовная ответственность за задержку заработной платы


____________________________________________

28 декабря 2018 года

	

	
	Минтруд: досрочная выплата заработной платы законна

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 12 ноября 2018 г. N 14-1/ООГ-8602
Минтруд России ответил на вопрос о том, может ли работодатель выплачивать заработную плату ранее установленных для этого дат.

Напомним, что согласно части шестой ст. 136 ТК РФ заработная плата выплачивается не реже чем каждые полмесяца. Конкретная дата выплаты заработной платы устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка, коллективным договором или трудовым договором не позднее 15 календарных дней со дня окончания периода, за который она начислена. По мнению Минтруда России, данная норма носит для работника защитный характер и направлена на уменьшение разрыва между выполнением работы и ее оплатой. Таким образом, если работодатель выплачивает заработную плату раньше установленного срока, это не ухудшает положение работника.

Отметим, однако, что норма части шестой ст. 136 ТК РФ направлена не только на "уменьшение разрыва между выполнением работы и ее оплаты", но, как указывает Конституционный Суд РФ в определении от 24.06.2008 N 344-О-О, еще и на обеспечение регулярности оплаты труда работников. Представляется, что говорить о какой-либо регулярности в оплате труда возможно только в случае, когда заработная плата последовательно выплачивается работнику в одни и те же установленные даты. Выплата же работнику заработной платы раньше срока приведет к тому, что следующую заработную плату работник получит уже более чем через полмесяца, что противоречит требованию закона. В связи с этим инспекторы ГИТ зачастую рассматривают досрочную выплату заработной платы в качестве нарушения (см., например, консультации с портала "Онлайнинспекция.РФ"). Иногда такой подход встречается и в судебной практике (определение Саратовского областного суда от 02.04.2015 N 33-1840/2015, решение Кировского районного суда г. Саратова Саратовской области от 05.02.2015 N 12-88/2015, решение Центрального районного суда г. Омска Омской области от 27.10.2014 N 2-5879/14, постановление Нововятского районного суда г. Кирова от 27.09.2013 N 5-52/2013).

Однако гораздо чаще судьи, как и Минтруд России, не признают действия работодателей по выдаче заработной платы ранее установленных сроков противоправными (см., например, решения Хабаровского краевого суда от 28.02.2018 N 21-125/2018, от 20.12.2017 N 21-988/2017, Новосибирского областного суда от 21.11.2017 N 7-634/2017, Краснодарского краевого суда от 01.08.2017 N 12-2769/2017, Санкт-Петербургского городского суда от 04.04.2017 N 7-572/2017, Нижегородского областного суда от 23.12. 2016 N 7-1352/2016, Саратовского областного суда от 27.09.2016 N 21-666/2016, определение Оренбургского областного суда от 14.02.2018 N 33-460/2018).

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Сроки выплаты заработной платы


____________________________________________

	

	
	С 1 января МРОТ вырастет на 117 рублей

	

	


Федеральный закон от 25 декабря 2018 г. N 481-ФЗ
Принят закон о повышении минимального размера оплаты труда. С 1 января 2019 года он составит 11280 рублей, что на 117 рублей больше текущей величины.

Напомним, что год назад в Закон о МРОТ были внесены изменения, в соответствии с которыми ежегодно с 1 января соответствующего года минимальный размер оплаты труда устанавливается федеральным законом в размере величины прожиточного минимума трудоспособного населения в целом по РФ за второй квартал предыдущего года. Тем самым было исполнено требование ст. 133 ТК РФ, в силу которой МРОТ не может быть ниже величины прожиточного минимума трудоспособного населения.

Обращаем ваше внимание, что согласно ст. 133 ТК РФ месячная заработная плата работника, полностью отработавшего за этот период норму рабочего времени и выполнившего нормы труда (трудовые обязанности), не может быть ниже МРОТ. Подробнее об этом см. материал Энциклопедии решений "Минимальный размер оплаты труда".

Величина МРОТ в отдельных случаях может повлиять и на размер пособий по социальному страхованию.

По данному вопросу мы рекомендуем вам следующие материалы:
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	Энциклопедия решений
Минимальный размер оплаты труда
Исчисление пособия по временной нетрудоспособности
Расчет пособия по временной нетрудоспособности из МРОТ (фактический заработок низкий или отсутствует)
Расчет пособия по временной нетрудоспособности работнику, имеющему страховой стаж менее 6 месяцев
Расчет ежемесячного пособия по уходу за ребенком в ситуации, когда заработок отсутствует или ниже МРОТ в расчете за месяц
Расчет пособия по беременности и родам из МРОТ (фактический заработок низкий или отсутствует)
Расчет пособия по беременности и родам работнице, имеющей страховой стаж менее 6 месяцев
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	Справочная информация
Динамика изменения МРОТ
Справка о величине прожиточного минимума


____________________________________________

27 декабря 2018 года

	

	
	Может ли замужняя женщина быть одинокой матерью?

	

	


Определение Санкт-Петербургского городского суда от 05 июля 2018 г. по делу N 33-13981/2018
Статья 261 ТК РФ устанавливает запрет на расторжение трудового договора по инициативе работодателя с одинокой матерью, воспитывающей ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет или малолетнего ребенка - ребенка в возрасте до четырнадцати лет (за исключением увольнения по основаниям, предусмотренным пунктами 1, 5 - 8, 10 или 11 части первой статьи 81 или пунктом 2 статьи 336 ТК РФ).

Кого именно следует понимать под "одинокой матерью", закон не уточняет. Пленум Верховного Суда РФ разъяснил, что к одиноким матерям по смыслу закона может быть отнесена женщина, являющаяся единственным лицом, фактически осуществляющим родительские обязанности по воспитанию и развитию своих детей (родных или усыновленных) в соответствии с семейным и иным законодательством, то есть воспитывающая их без отца, в частности в случаях, когда отец ребенка умер, лишен родительских прав, ограничен в родительских правах, признан безвестно отсутствующим, недееспособным (ограниченно дееспособным), по состоянию здоровья не может лично воспитывать и содержать ребенка, отбывает наказание в учреждениях, исполняющих наказание в виде лишения свободы, уклоняется от воспитания детей или от защиты их прав и интересов, в иных ситуациях (п. 28 постановления от 28.01.2014 N 1).

Тем не менее, для многих правоприменителей по-прежнему затруднительно определить статус женщины как одинокой матери в некоторых ситуациях. Один из таких споров и рассматривался Санкт-Петербургским городским судом. Женщина полагала незаконным свое увольнение в связи с сокращением в частности потому, что на момент увольнения являлась одинокой матерью. У женщины имелась дочь в возрасте до 14 лет, в свидетельстве о рождении которой не был указан отец, а также сын, рожденный уже в браке.

Суд первой инстанции не усмотрел оснований для признания увольнения незаконным, указав, что на момент увольнения работница состояла в зарегистрированном браке, в связи с чем, не могла считаться одинокой матерью в отношении кого-либо из своих детей в том смысле, который придает этому понятию ст. 261 ТК РФ.

Однако в порядке апелляции данное решение было отменено. Судьи указали, что закон не предусматривает автоматическую утрату женщиной статуса одинокой матери после вступления в брак в отсутствие сведений об усыновлении ребенка. Поскольку в настоящем деле сведения об усыновлении дочери работницы ее новым мужем у суда отсутствовали, оснований полагать, что она не являлась одинокой матерью в отношении данного ребенка, не было.

Отметим, что аналогичная точка зрения встречалась в судах и ранее (определение Иркутского облсуда от 28.02.2014 N 33-1665/2014). Имеются ее приверженцы и среди специалистов Роструда (см. ответы с портала "Онлайнинспекция.РФ"). Однако нередко чиновники высказывают и другую позицию, в соответствии с которой вступление женщины в брак влечет за собой утрату ею статуса одинокой матери.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Ограничения на увольнение по инициативе работодателя


____________________________________________

26 декабря 2018 года

	

	
	Роструд традиционно обратился к работодателям с рекомендациями по организации работы в морозы

	

	


Информация Федеральной службы по труду и занятости от 17 декабря 2018 г.
Роструд дал рекомендации по организации труда в холодное время на открытой территории или в неотапливаемых помещениях.

К работе на холоде допускаются граждане, у которых нет медицинских противопоказаний для работы на морозе и которые обеспечены средствами индивидуальной защиты, соответствующими текущим климатическим условиям. Работодатель обязан обеспечить специальные перерывы для обогрева, которые включаются в рабочее время и оплачиваются. Продолжительность и количество перерывов зависят не только от температуры воздуха, но и от силы ветра. Температуру воздуха в местах обогрева нужно поддерживать на уровне 21-25°C. Для обогрева кистей и стоп необходимы специальные устройства, температура которых должна быть в диапазоне 35-40°C.

Каждый работодатель обязан обеспечить создание и функционирование системы управления охраной труда, в основе которой лежит управление профессиональными рисками. Рекомендуемые меры по их снижению содержатся в методических рекомендациях "Режимы труда и отдыха работающих в холодное время на открытой территории или в неотапливаемых помещениях". Бездействие работодателя по управлению рисками влечет административную ответственность, а если это приведет к причинению вреда здоровья работника, то должностным лицам может грозить и уголовная ответственность.

Аналогичные напоминания работодателям Роструд делал и в предыдущие зимы.

____________________________________________

	

	
	Обращение в ГИТ или прокуратуру является уважительной причиной пропуска срока на обращение в суд

	

	


Определение СК по гражданским делам Верховного Суда РФ от 26 ноября 2018 г. N 30-КГ18-4
До Верховного Суда РФ дошел спор о правомерности увольнения главного врача больницы в связи с принятием собственником имущества организации решения о прекращении трудового договора. По мнению работника, основания для расторжения с ним трудового договора отсутствовали, а порядок увольнения был нарушен.

Само увольнение произошло 11 мая 2017 года. 25 мая работник обратился с жалобой в Государственную инспекцию труда и прокуратуру. Однако в обоих органах работнику посоветовали обратиться за разрешением трудового спора в суд. ГИТ дала свой ответ 27 июня, а прокуратура - 18 июля. После этого работник решил воспользоваться данными рекомендациями и 24 июля подал исковое заявление в суд.

Суд первой инстанции в удовлетворении требований работника отказал в связи с пропуском срока на обращение в суд. Суд республики оставил данное решение в силе.

Напомним, что в силу ст. 392 ТК РФ работник имеет право обратиться в суд за разрешением индивидуального трудового спора об увольнении в течение одного месяца со дня вручения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки. При пропуске данного срока по уважительной причине он может быть восстановлен судом.

Работник полагал, что, поскольку он обратился в суд после получения ответов на его обращения в ГИТ и прокуратуру, пропуск установленного статьей 392 ТК РФ срока был вызван уважительной причиной. Однако суды первой и апелляционной инстанций с этим не согласились. Судьи указали, что досудебное обращение в указанные органы с заявлением о нарушении трудовых прав не является обстоятельством, препятствовавшим работнику своевременно обратиться с иском в суд за разрешением индивидуального трудового спора и, следовательно, не может быть признано уважительной причиной пропуска срока на обращение в суд.

Отметим, что данная точка зрения до настоящего момента являлась превалирующей в судебной практике (см., например, Обзор судебной практики по гражданским делам за 3 квартал 2017 г., утвержденный президиумом Суда Ямало-Ненецкого автономного округа 04.10.2017, определение Московского горсуда от 22.03.2018 N 33-7942/2018, определение Санкт-Петербургского горсуда от 21.11.2017 N 33-23098/2017).

В мае этого года Пленум Верховного Суда РФ разъяснил, что об уважительности причин пропуска срока на обращение в суд может свидетельствовать своевременное обращение работника с письменным заявлением о нарушении его трудовых прав в органы прокуратуры и (или) в государственную инспекцию труда, которыми в отношении работодателя было принято соответствующее решение об устранении нарушений трудовых прав работника, вследствие чего у работника возникли правомерные ожидания, что его права будут восстановлены во внесудебном порядке (п. 16 постановления от 29.05.2018 N 15).

Однако в рассматриваемом случае, как видно, такого рода действий ни ГИТ, ни прокуратура не предпринимали. И тем не менее, Верховный Суд РФ признал выводы судов нижестоящей инстанции о невозможности восстановления пропущенного работником срока на обращение в суд ошибочными.

Судьи Верховного Суда РФ пришли к заключению, что, направляя письменные обращения по вопросу незаконности его увольнения в ГИТ и органы прокуратуры, работник правомерно ожидал, что в отношении его работодателя будет принято соответствующее решение об устранении нарушений его трудовых прав и его трудовые права будут восстановлены во внесудебном порядке. Указанные обстоятельства и доводы работника о том, что вопреки его ожиданиям о разрешении указанными органами вопроса о незаконности его увольнения ему было рекомендовано за разрешением спора обратиться в суд, по мнению суда, дают основание для вывода о наличии уважительных причин пропуска работником установленного статьей 392 ТК РФ срока.

В итоге дело было отправлено на новое рассмотрение в суд первой инстанции.

Сказанное позволяет заключить, что в соответствии с позицией Верховного Суда РФ досудебное обращение работника с жалобой на действия работодателя в контролирующие органы и ожидание соответствующего ответа является уважительной причиной для пропуска работником срока на обращение в суд за разрешением трудового спора независимо от того, как названные органы отреагировали на обращение работника. В связи с этим в ближайшее время можно ожидать корректировки практики судов общей юрисдикции по такого рода спорам.

____________________________________________

25 декабря 2018 года

	

	
	КС РФ обеспечил право работников ликвидированных организаций на сохранение среднего заработка в период трудоустройства

	

	


Постановление Конституционного Суда РФ от 19 декабря 2018 г. N 45-П
В силу ст. 178 ТК РФ при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен. Для отдельных категорий работников закон устанавливает и более длительные периоды сохранения среднего заработка.

Согласно п. 12 Положения о порядке высвобождения, трудоустройства рабочих и служащих и предоставления им льгот и компенсаций выплата сохраняемого среднего заработка на период трудоустройства производится после увольнения работника по прежнему месту его работы в дни выдачи на данном предприятии заработной платы.

Таким образом, получить средний заработок за второй и последующие месяцы периода трудоустройства работник может только после увольнения. Однако, если к тому моменту организация, из которой он был уволен в связи с ликвидацией, перестает существовать, работник фактически лишается возможности реализовать данное свое право.

Именно эта проблема стала предметом рассмотрения Конституционного Суда РФ, по итогам которого судьи признали часть первую ст. 178 ТК РФ противоречащей Конституции РФ в той мере, в какой содержащееся в ней положение - в силу отсутствия в действующем правовом регулировании механизма, обеспечивающего предоставление на равных условиях всем работникам, трудовой договор с которыми был расторгнут в связи с ликвидацией организации, предусмотренной этим законоположением гарантии в виде сохранения среднего заработка на период трудоустройства, - лишает возможности воспользоваться данной гарантией тех из них, кто приобрел право на нее после прекращения организации-работодателя.

В связи с этим Конституционный Суд РФ предписал законодателю внести в действующее правовое регулирование изменения, которые гарантировали бы предоставление закрепленной в ст. 178 ТК РФ гарантии всем уволенным в связи с ликвидацией работникам. При этом суд напомнил, что законодатель в силу имеющихся у него дискреционных полномочий вправе определить как виды гарантий, предоставляемых увольняемым в связи с ликвидацией организации работникам, так и порядок их предоставления.

Пока же в закон не внесены соответствующие изменения, находящиеся в стадии ликвидации работодатели должны обеспечивать право увольняемых в связи с ликвидацией работников на сохранение среднего заработка на период трудоустройства одним из следующих способов:

- за счет увеличения увольняемому работнику размера выходного пособия путем включения соответствующего условия в трудовой договор или коллективный договор;

- путем использования гражданско-правовых механизмов, не противоречащих законодательству.

____________________________________________

24 декабря 2018 года

	

	
	Можно ли выдать трудовую книжку ранее дня увольнения?

	

	


Определение Московского городского суда от 16 июля 2018 г. по делу N 33-31257/2018
Согласно ст. 84.1 ТК РФ в день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку и произвести с ним расчет в соответствии со статьей 140 ТК РФ.

По мнению Мосгорсуда, выдача документов, связанных с работой, ранее даты увольнения, не противоречит положениям Трудового кодекса. Данную точку зрения судьи сформировали при рассмотрении дела, в рамках которого работник оспаривал правомерность своего увольнения в связи с сокращением. Последний день работы работника приходился на воскресенье, в связи с чем работодатель осуществил действия по оформлению увольнения работника ранее даты увольнения.

Отметим, что не все судьи разделяют данную точку зрения. Так, Красноярский краевой суд в определении от 08.06.2016 N 2-5298/2016 указал, что ст. 84.1 ТК РФ предусматривает обязанность работодателя по выдаче трудовой книжки именно в день прекращения трудового договора и не содержит в себе указания на возможность выдачи трудовой книжки ранее дня увольнения. Такая же позиция выражена и в решении Абаканского городского суда Республики Хакасия от 08.06.2016 N 2-5298/2016. В нем судья заключил, что порядок прекращения трудового договора, установленный действующим законодательством, не предусматривает возможности выплатить все причитающиеся увольняемому работнику суммы ранее дня прекращения трудового договора, как и в целом осуществить процедуру увольнения ранее дня увольнения.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Выдача документов при увольнении
Выдача трудовой книжки при увольнении
Выплаты при увольнении


____________________________________________

21 декабря 2018 года

	

	
	В судах не прекращаются споры о необходимых для сохранения права на пособие по уходу за ребенком объемах сокращения рабочего времени

	

	


Определение Верховного Суда РФ от 11 декабря 2018 г. N 309-КГ18-20319
Постановление АС Восточно-Сибирского округа от 22 октября 2018 г. N Ф02-4674/18
Постановление АС Уральского округа от 15 ноября 2018 г. N Ф09-7005/18
Статья 256 ТК РФ предоставляет право во время нахождения в отпуске по уходу за ребенком работать на условиях неполного рабочего времени с сохранением права на получение пособия по государственному социальному страхованию. Закон не устанавливает максимальной продолжительности неполного рабочего времени, при которой за работником сохраняется право на ежемесячное пособие. Тем не менее, в арбитражной практике последних лет уже достаточно примеров, когда суды признавали противоправной выплату работникам пособия за счет средств ФСС России при условии незначительного сокращения продолжительности их рабочего времени. Так, Верховный Суд РФ в определении от 18.07.2017 N 307-КГ17-1728 пришел к выводу о том, что выплата работнику пособия по уходу за ребенком при условии сокращения продолжительности его рабочего времени на 1%. А совсем недавно высший судебный орган отказался пересматривать решения судов нижестоящих инстанций, которыми было признано незаконным сохранение за работником права на пособие при сокращении продолжительности его ежедневной работы на 15 минут (определение от 11.12.2018 N 309-КГ18-20319).

Однако чем более значительным является сокращение рабочего времени, тем более спорным становится вопрос о том, достаточно ли его для сохранения пособия. Так, ФСС России в письме от 19.01.2018 N 02-08-01/17-04-13832л отмечает, что сокращение рабочего времени в том числе и на 1 час в день не может расцениваться как мера, позволяющая продолжать осуществлять уход за ребенком, повлекшая утрату заработка. Примеры аналогичной оценки сокращения продолжительности рабочего времени в таком объеме имеются и в судебной практике (постановление АС Западно-Сибирского округа от 31.07.2018 N Ф04-3150/18).

Однако не все судьи разделяют данную точку зрения. Так, АС Восточно-Сибирского округа не усмотрел никаких нарушений в выплате работнику пособия за счет средств ФСС России при условии установления ему 7-часового рабочего дня (определение от 22.10.2018 N Ф02-4674/18).

Есть мнение, что неполное рабочее время работника, находящегося в отпуске по уходу за ребенком, не может превышать 60% нормы (информация Удмуртского регионального отделения ФСС России от 27.10.2017). Данная позиция, очевидно, основывается на том, что пособие по уходу за ребенком компенсирует работнику утрату 40% его среднего заработка. А значит, выходя на работу на условиях неполного рабочего времени, работник не должен получать более 60% своего обычного заработка (то есть не должен работать более 60% от нормы рабочего времени), иначе выплата пособия приобретает характер уже не компенсации утраченного в связи с необходимостью осуществления ухода за ребенком заработка, а дополнительного материального стимулирования. Некоторые суды при оценке правомерности сохранения за работником пособия по уходу за ребенком после его выхода на работу на неполный день также пользуются методикой сравнения утраченного работником в связи с установлением неполного рабочего времени заработка с размером пособия (см. постановление АС Уральского округа от 15.11.2018 N Ф09-7005/18).

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Ежемесячное пособие по уходу за ребенком


____________________________________________

20 декабря 2018 года

	

	
	Кого вправе нанимать физлица, занимающиеся подлежащей регистрации или лицензированию деятельностью?

	

	


Справка по результатам изучения практики разрешения судами дел по спорам, связанным с применением положений законодательства, регулирующего труд лиц, работающих у работодателей - физических лиц и у субъектов малого предпринимательства, отнесенных к микропредприятиям, а также труд надомников
Чувашский областной суд провел изучение судебной практики по делам, связанным с особенностями регулирования труда граждан, занятых у работодателей - физических лиц и на микропредприятиях. В частности, был затронут вопрос о том, в каких случаях могут являться работодателями лица, которые осуществляют профессиональную деятельность, подлежащую регистрации и (или) лицензированию в соответствии с федеральными законами (частные детективы, медицинские работники, являющиеся индивидуальными предпринимателями, непосредственно осуществляющими медицинскую деятельность, индивидуальные аудиторы, арбитражные управляющие, оценщики, патентные поверенные, занимающиеся частной практикой).

Суд указал, что указанные лица могут вступать в трудовые отношения с работниками (например, принимать на работу секретарей, водителей, делопроизводителей и иных лиц), труд которых будет способствовать реализации ими своих полномочий, но не будет подменять осуществление ими своей профессиональной деятельности.

_________________________________________

	

	
	Истец, требовавший признать факт наличия трудовых отношений, не обязан возмещать ответчику судебные расходы в случае проигрыша дела

	

	


Обзор практики рассмотрения Оренбургским областным судом гражданских дел в апелляционном порядке за третий квартал 2018 года (утв. на заседании президиума Оренбургского областного суда 10 декабря 2018 г.)
К требованиям об установлении факта трудовых отношений подлежат применению положения ст. 393 ТК РФ. Такой тезис был включен в обзор практики Оренбургского облсуда за третий квартал 2018 года.

В качестве примера был приведен случай обращения гражданина в суд с требованием об установлении факта трудовых отношений и взыскании заработной платы. В удовлетворении иска было отказано, при этом суд первой инстанции взыскал в пользу ответчика расходы по оплате услуг представителя.

Напомним, что в силу статей 98 и 100 ГПК РФ суд присуждает стороне, в пользу которой состоялось решение суда, возместить с другой стороны все понесенные по делу судебные расходы, в том числе расходы на оплату услуг представителя в разумных пределах. Вместе с тем в силу ст. 393 ТК РФ при обращении в суд с иском по требованиям, вытекающим из трудовых отношений, работники освобождаются от оплаты пошлин и судебных расходов.

Несмотря на то, что в суде был установлен факт отсутствия между сторонами трудовых отношений, судьи указали, что рассматриваемый спор относился к категории трудовых, а значит, отказ в иске не может служить основанием для взыскания с истцов судебных расходов.

Отметим, что в прошлом году аналогичный вывод был включен и в обзор практики Тверского областного суда.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Освобождение работников от судебных расходов


____________________________________________

19 декабря 2018 года

	

	
	Минтруд предложил работодателям присоединиться к двум отраслевым соглашениям

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 4 декабря 2018 г. N 14-4/10/В-9694
Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 4 декабря 2018 г. N 14-4/10/В-9692
Минтруд России обратился к работодателям лифтовой отрасли и сферы вертикального транспорта с предложением присоединиться к Федеральному тарифному соглашению на 2019 - 2021 годы, а работодателям радиоэлектронной промышленности предложено присоединиться к Отраслевому соглашению на 2018 - 2020 годы.

Оба предложения были официально опубликованы 14 декабря 2018 года. Напомним, что с этого момента у работодателей указанных отраслей, на которых данное соглашение не распространяется в силу части четвертой ст. 48 ТК РФ, есть 30 календарных дней на то, чтобы представить в Минтруд России мотивированный письменный отказ присоединиться к соглашениям с приложением протокола консультаций работодателя с выборным органом первичной профсоюзной организации, объединяющей работников данного работодателя. В отношении работодателей, которые этого не сделают, соглашение будет считаться распространенным со дня официального опубликования предложения о присоединении (часть девятая ст. 48 ТК РФ).

Рекомендуем:
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	Справочная информация
Справка об отраслевых (тарифных) соглашениях
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	Формы документов
Примерная форма отказа от присоединения к отраслевому соглашению (при наличии в организации выборного органа первичной профсоюзной организации)
Примерная форма отказа от присоединения к отраслевому соглашению (при отсутствии в организации выборного органа первичной профсоюзной организации)


_________________________________________

	

	
	Архангельский облсуд подготовил обзор судебной практики

	

	


Справка Архангельского областного суда по результатам обобщения судебной практики по делам об установлении факта трудовых отношений
Архангельский суд провел анализ судебной практики по делам об установлении факта трудовых отношений за 2017 и первое полугодие 2018 года. В частности, было рассмотрено большое количество вопросов, связанных с порядком обращения в суд. Так, например, судьи со ссылкой на п. 11 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 29.05.2018 N 15 напомнили, что предусмотренное статьей 308 ТК РФ правило, согласно которому споры, не урегулированные самостоятельно работником и работодателем - физическим лицом, не являющимся индивидуальным предпринимателем, рассматриваются в суде, не означает установление обязательного досудебного порядка урегулирования такого спора.

Отмечено также, что в суд с заявлением в защиту нарушенных законных интересов работника вправе обратиться прокурор (ст. 45 ГПК РФ) и профсоюз (ст. 23 Закона о профсоюзах). При этом судьи обратили внимание, что при обращении в суд прокурора или профсоюза с заявлением в защиту трудовых прав работников начало течения срока обращения в суд за разрешением индивидуального трудового спора определяется исходя из того, когда о нарушении своего права узнало или должно было узнать лицо, в интересах которого подано такое заявление, если иное не установлено законом.

А вот Государственная инспекция труда, как справедливо указывает Архангельский областной суд, правом на обращение в суд в интересах работника не наделена. Отметим, что недавно Госдума отклонила предложение по предоставлению ГИТ таких полномочий.

Также суд обратил внимание на вопросы подсудности трудовых споров. В силу статей 28 и 29 ТК РФ иски работников по спорам, связанным с восстановлением нарушенных трудовых прав, могут быть поданы в суд по выбору работника - по месту его жительства, по месту нахождения работодателя либо по месту исполнения работником обязанностей по трудовому договору. Однако в случаях, когда договор в письменной форме не оформлен и сведений о месте его исполнения не имеется, подача иска по месту исполнения договора невозможна, поскольку это допускается только при четком указании в договоре сведений о месте его исполнения.

_________________________________________

18 декабря 2018 года

	

	
	Когда необходимо исключить из штата ставку работника в случае сокращения?

	

	


Определение Свердловского областного суда от 24 июля 2018 г. по делу N 33-12834/2018
Работник обратился в суд с иском о признании незаконным его увольнения в связи с сокращением и восстановлении на работе.

Как было установлено в ходе рассмотрения дела, работник был уведомлен о предстоящем увольнении 13.12.2017, а уволен 15.02.2018 уволен. При этом сама штатная единица, которую занимал работник, была исключена из штатного расписания только 22.02.2018.

Суд счел это нарушением порядка увольнения. Судьи обратили внимание, что на день увольнения работника и в течение еще 6 дней после увольнения ставка, которую он занимал, имелась у работодателя, а значит, 15.02.2018 оснований для увольнения работника по сокращению штата не имелось. Тот факт, что к 15.02.2018 истек двухмесячный срок уведомления работника о предстоящем увольнении (на что ссылался работодатель в обоснование правомерности прекращения трудового договора), не дает оснований для увольнения работника при наличии в штате такой ставки, которую он занимает. В итоге требования работника были удовлетворены.

Отметим, что это не первый случай, когда увольнение работника ранее даты исключения его должности из штатного расписания признается судами незаконным (смотрите, например, Справку о результатах обобщения судебной практики по делам о восстановлении на работе, рассмотренных судами Самарской области в 2008 году, определение Верховного Суда Республики Бурятия от 09.07.2014 N 33-2425).

В то же время исключение должности из штатного расписания непосредственно в день увольнения работника также представляется нам не вполне корректным. Дело в том, что, как следует из ст. 84.1 ТК РФ, трудовой договор с работником продолжает действовать вплоть до дня увольнения включительно. А значит, по смыслу ст. 57 ТК РФ, должна существовать и штатная единица, которую работник в этот день занимает.

Таким образом, наиболее корректным, по нашему мнению, является исключение сокращаемой штатной единицы из штатного расписания в день, следующий за днем увольнения работника. Аналогичная позиция широко представлена и в судебной практике (см. например, определения Суда Еврейской автономной области от 25.09.2015 N 33-517/2015, Белгородского облсуда от 09.12.2014 N 33-5012/2014, Липецкого облсуда от 19.11.2014 N 33-2973/2014, Московского горсуда от 14.04.2011 N 33-7225, Тюменского облсуда от 11.10.2010 N 33-4388/2010).

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Принятие работодателем решения о сокращении и утверждение нового штатного расписания


____________________________________________

17 декабря 2018 года

	

	
	Может ли работник потребовать выдачи ему зарплаты наличными вместо перевода на карту?

	

	


Определение Московского городского суда от 12.11.2018 по делу N 33-48833/2018
Мосгорсуд рассмотрел дело, в рамках которого работник требовал, помимо прочего, обязать работодателя внести изменения в его трудовой договор в части порядка выплаты заработной платы.

По условиям трудового договора заработная плата работника перечислялась на его банковскую карту. Работник данную карту закрыл, о чем уведомил работодателя, и потребовал выплаты заработной платы наличными денежными средствами через кассу организации. Работодатель ответил на это, что локальными актами организации не предусмотрена выплата заработной платы через кассу и предложил работнику представить реквизиты банковской карты или счета для перечисления зарплаты.

Напомним, что в силу ст. 136 ТК РФ заработная плата выплачивается работнику, как правило, в месте выполнения им работы либо переводится в кредитную организацию, указанную в заявлении работника, на условиях, определенных коллективным договором или трудовым договором. Работник вправе заменить кредитную организацию, в которую должна быть переведена заработная плата, сообщив в письменной форме работодателю об изменении реквизитов для перевода заработной платы не позднее чем за пять рабочих дней до дня выплаты заработной платы.

Как видно, в данной норме говорится лишь о праве работника заменить банк, в который переводится его заработная плата. Но о праве изменить способ выплаты с безналичного на наличный или наоборот речь не идет.

Именно такой логикой руководствовался и Мосгорсуд. Судьи указали, что при заключении трудового договора были согласованы условия труда, в том числе и порядок выплаты заработной платы путем перечисления на банковскую карту, оснований для изменения данного условия не имеется.

Отметим, однако, что контролирующие органы в своих разъяснениях указывают на наличие у работодателя обязанности удовлетворить просьбу работника о выдаче зарплаты через кассу, даже если до этого он получал ее в безналичной форме (см. ответы Роструда с портала "Онлайнинспекция.РФ").

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Место выплаты заработной платы

	____________________________________________



	
	Ключевая ставка повышена до 7,75% годовых

	

	


Информация Банка России от 14 декабря 2018 года
Совет директоров ЦБ РФ повысил ставку на 0,25 п.п. до 7,75% годовых. Предыдущее повышение было в сентябре, в октябре ставка не менялась.

Следующее заседание Совета директоров Банка России, на котором будет рассматриваться вопрос о ключевой ставке, запланировано на 8 февраля 2019 года.

В рамках трудовых отношений размер ключевой ставки имеет значение при исчислении суммы денежной компенсации за задержку зарплаты и других выплат, причитающихся работнику. Согласно ст. 236 ТК РФ размер такой компенсации не может быть ниже 1/150 действующей в это время ключевой ставки Банка России от не выплаченных в срок сумм за каждый день задержки.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Расчет денежной компенсации за задержку зарплаты и других выплат, причитающихся работнику

	[image: image21.png]



	Калькулятор компенсации за задержку заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и иных выплат, причитающихся работнику
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	Справочная информация
Ключевая ставка и ставка рефинансирования


____________________________________________

	

	
	Можно ли ограничить размер компенсации проезда к месту использования отпуска северянам?

	

	


Определение Камчатского краевого суда от 19.07.2018 по делу N 33-1560/2018
В силу ст. 325 ТК РФ лица, работающие в организациях, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, имеют право на оплату один раз в два года за счет средств работодателя стоимости проезда и провоза багажа в пределах территории РФ к месту использования отпуска и обратно. Размер, условия и порядок компенсации расходов на оплату стоимости проезда и провоза багажа к месту использования отпуска и обратно для лиц, работающих в коммерческих организациях, устанавливается коллективными договорами, локальными нормативными актами, трудовыми договорами.

Работник обратился в суд, требуя от работодателя на основании данной нормы компенсации ему расходов, понесенных на проезд к месту отдыха и обратно. Как было установлено в суде, работодатель зафиксировал такой порядок компенсации работникам соответствующих расходов, при котором максимальный размер компенсации был ограничен 36000 рублей. Данной суммы не хватило работнику для приобретения билетов, в связи с чем он был вынужден оплатить их в том числе за счет собственных средств.

Суд в такой ситуации никаких нарушений не усмотрел. Судьи сослались на позицию Конституционного Суда РФ, приведенную в постановлении от 09.02.2012 N 2-П, согласно которой при установлении размера компенсации расходов на оплату стоимости проезда и провоза багажа к месту использования отпуска и обратно размера, а также условий и порядка выплаты таковой должны приниматься во внимание реальные экономические возможности работодателя, не относящегося к бюджетной сфере.

Отметим, однако, что судьи довольно избирательно процитировали данное постановление. Конституционный Суд РФ в нем же обращает внимание, что указанные возможности работодателя не могут служить основанием для полного отказа от компенсации или ее неоправданного занижения. Объем компенсации, выплачиваемой в коммерческих организациях, может отличаться от того, который установлен для работников бюджетной сферы. Однако данные различия должны быть оправданными, обоснованными и соразмерными конституционно значимым целям, а именно - гарантировать работнику возможность выехать за пределы районов Крайнего Севера и приравненных к ним местностей для отдыха и оздоровления. Аналогичные разъяснения приведены и в информации Минтруда России от 29 мая 2013 г.

Иными словами, формально работодатель действительно вправе определить предельный размер компенсации работникам проезда к месту использования отпуска. Однако определен данный размер должен быть таким образом, чтобы указанной суммы хватило работнику на проезд к месту отдыха и обратно в пределах территории РФ. Если же этой суммы недостаточно, отказать работнику в компенсации его расходов на проезд в полном объеме, ссылаясь на соответствующие положения внутренних документов, нельзя.

В судебной практике достаточно примеров, когда установленный работодателем порядок компенсации проезда к месту использования отпуска, не покрывавший полностью соответствующих расходов работника, признавался незаконным (п. 6 Обзора, утвержденного Президиумом ВС РФ 26.02.2014, определения Магаданского облсуда от 03.05.2018 N 33-308/2018, Верховного Суда Республики Карелия от 17.02.2017 N 33-672/2017, Мурманского облсуда от 08.02.2017 N 33а-201/2017).

____________________________________________

	

	
	При каких условиях работнику можно сократить рабочее время по инициативе работодателя?

	

	


Определение Архангельского областного суда от 09 июля 2018 г. по делу N 33-4475/2018
Статья 74 ТК РФ устанавливает возможность изменения условий трудового договора (за исключением трудовой функции) в одностороннем порядке (по инициативе работодателя) 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.

Часть пятая указанной статьи гласит, что в случае, когда названные изменения 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 ст. 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов, вводить режим неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок до шести месяцев.

Вопрос о том, можно ли применять ст. 74 ТК РФ для снижения продолжительности рабочего времени работников в ситуациях, когда речь не идет о возможности массовых увольнений, является спорным. Один из таких споров рассмотрел Архангельский областной суд.

Работник был за два месяца уведомлен работодателем о переводе на неполное рабочее время. При этом в самом уведомлении работодатель указал, что в случае отказа работник будет уволен в связи с сокращением, как это предусмотрено частью шестой ст. 74 ТК РФ. Работник с таким решением работодателя не согласился и от продолжения работы отказался. Но работодатель после этого передумал и уволил работника не в связи с сокращением, а по п. 7 части первой ст. 77 ТК РФ (отказ работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора), что предполагает гораздо меньший объем гарантий.

Суд никаких нарушений в этом не усмотрел. Несмотря на тот факт, что ни о каком массовом сокращении в организации речи не шло и в итоге работник был уволен не в связи с сокращением, суд заключил, что работодатель уволил работника в соответствии с законом, поскольку был вправе по своей инициативе изменить определенные сторонами условия трудового договора с работником.

____________________________________________

14 декабря 2018 года

	

	
	Суд: если работодатель платит премии, можно не проводить даже предусмотренную колдоговором индексацию

	

	


Апелляционное определение Омского областного суда от 27.06.2018 по делу N 33-4045/2018
Вопрос об обязанности работодателей индексировать заработную плату работников до недавнего времени не вызывал особых споров.

Согласно ст. 134 ТК РФ государственные органы, органы местного самоуправления, государственные и муниципальные учреждения производят индексацию заработной платы в порядке, установленном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, другие работодатели - в порядке, установленном коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами. Конституционный Суд РФ в определении от 17.06.2010 N 913-О-О разъяснил, что эти положения закона неопределенными не являются и конституционных прав работников и работодателей не нарушают, поскольку из них следует, что индексация заработной платы должна обеспечиваться всем лицам, работающим по трудовому договору. В другом определении Конституционный Суд РФ подчеркнул, что статья 134 ТК РФ не позволяет работодателю, не относящемуся к бюджетной сфере, лишить работников предусмотренной законом гарантии и уклониться от установления индексации, поскольку предполагает, что ее механизм определяется при заключении коллективного договора или трудового договора либо в локальном нормативном акте, принятом с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Контролирующие органы в полном соответствии с этими разъяснениями указывают на наличие у работодателя безусловной обязанности зафиксировать порядок индексации и производить индексацию в соответствии с этим порядком.

Однако в судебной практике существует и другая точка зрения, которая в прошлом году была поддержана Президиумом Верховного Суда РФ. В соответствии с ней индексация - это не единственный способ обеспечения повышения уровня реального содержания заработной платы. Обязанность повышать реальное содержание заработной платы работников может быть исполнена работодателем и путем ее периодического увеличения безотносительно к порядку индексации, в частности, повышением должностных окладов, выплатой премий и т.п. При этом в судах отмечается, что отсутствие специального локального нормативного акта о размере и сроках индексации в такой ситуации не является нарушением прав работника (определение Московского горсуда от 20.02.2018 N 33а-1094/2018, определение Смоленского облсуда от 10.11.2015 N 33-3972/2015, определение Краснодарского краевого суда от 20.08.2015 N 33-17420/2015).

Еще дальше в развитии этой концепции пошел Омский областной суд. Он признал правомерным непроведение работодателем индексации даже тогда, когда соответствующая обязанность была зафиксирована в коллективном договоре.

В рамках рассмотренного судом дела работник требовал от работодателя индексации заработной платы. Работник ссылался на коллективный договор, по условиям которого работодатель был обязан ежегодно, накануне формирования бюджета на предстоящий год, при условии сохранения объемов производства за прошедший год проводить индексацию тарифных ставок (окладов) работникам. В 2016 году был сохранен объем производства 2015 года, в связи с чем работник рассчитывал на индексацию его оклада в 2017 году, однако она произведена не была.

Работодатель не отрицал данных фактов, но ссылался на то, что объемы производства в 2014-2016 годах были меньше, чем в 2013.

Суд же вообще не стал вникать в нюансы условий коллективного договора. Судьи обратили внимание на то, что положением об оплате труда работодателя предусмотрены различного рода стимулирующие выплаты. В частности, истцу выплачивались надбавки за профмастерство, премии по итогам месяца, доплаты за увеличение объемов производства. В итоге суд пришел к выводу о том, что в спорный период работодателем применялись иные способы повышения реального содержания заработной платы работников, что не противоречит правовым нормам, регулирующим оплату труда работников организаций, не относящихся к бюджетной сфере. В иске работнику было отказано.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Индексация заработной платы


____________________________________________

	

	
	Роструд рассказал о правах и обязанностях работодателя в области премирования

	

	


Информация Федеральной службы по труду и занятости от 10 декабря 2018 г.
Из содержания ст. 57, 135 ТК РФ следует, что установление порядка и размеров выплаты премий, а также условий лишения или снижения премиальных выплат, является исключительной прерогативой работодателя. Об этом в своем сообщении напомнил Роструд.

Законодательство не обязывает работодателя выплачивать работникам премии. Вместе с тем специалисты ведомства отметили, что если работодатель все же закрепил премирование в системе оплаты труда, он должен исполнять взятые на себя обязательства. Нарушение положений локальных нормативных актов, устанавливающих обязанность по выплате премии, может повлечь наступление административной ответственности по ст. 5.27 КоАП РФ.

При этом работодателем могут быть закреплены условия полного лишения премии или снижения ее размера, например, в зависимости от наличия дисциплинарного проступка.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Невыплата премии в связи с совершением дисциплинарного проступка


____________________________________________

	

	
	Минтруд скорректировал планы по переходу на электронные трудовые книжки

	

	


Доработанный текст проекта Федерального закона "О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации (в части формирования и ведения сведений о трудовой деятельности работника в электронном виде)"
Минтруд России доработал свой законопроект об отказе от бумажных трудовых книжек. О первоначальном варианте этой инициативе мы писали в новости от 1 ноября 2018 года. Новая редакция законопроекта, в отличие от предыдущей, не предполагает полного исключения возможности ведения бумажных трудовых книжек с 2027 года. Трудовые книжки тех работников, которые до 1 января 2021 года подали работодателю соответствующее заявление, будут вестись на бумажном носителе без каких-либо ограничений по срокам.

В то же время законопроект более не допускает возможности подачи такого заявления для каких-либо категорий работников после 1 января 2021 года. Если прежняя версия поправок в ТК РФ предполагала, что, например, вновь принятые после указанной даты работники также могли отказаться от перехода на электронный формат фиксации сведений об их работе, то теперь законопроект такого права не предусматривает.

____________________________________________

	

	
	Информацию о месте службы бывшего служащего для целей уведомления бывшего нанимателя можно получить не только из трудовой книжки

	

	


Постановление Верховного Суда РФ от 2 ноября 2018 г. N 4-АД18-15
Верховный Суд РФ признал правомерным привлечение работодателя к административной ответственности за неуведомление бывшего нанимателя о трудоустройстве бывшего государственного служащего.

Напомним, что согласно статье 64.1 ТК РФ и статье 12 Закона о противодействии коррупции работодатель при заключении трудового договора с гражданином, замещавшим должности государственной или муниципальной службы, перечень которых устанавливается нормативными правовыми актами РФ, в течение двух лет после его увольнения с государственной или муниципальной службы обязан в десятидневный срок сообщать о заключении такого договора представителю нанимателя (работодателю) государственного или муниципального служащего по последнему месту его службы в порядке, устанавливаемом нормативными правовыми актами РФ.

Не выполнивший данную обязанность работодатель в суде ссылался на тот факт, что у служащего при приеме на работу отсутствовала трудовая книжка. Однако судьи обратили внимание на тот факт, что работник при трудоустройстве сообщил о замещении им ранее должности, включенной в перечень, что подтверждено копией заполненной им анкеты.

Отметим, что в ситуациях, когда работодатель действительно не располагал сведениями о замещении гражданином в течение предшествующих трудоустройству 2 лет должности государственной (муниципальной) службы, привлечение его к ответственности за неуведомление бывшего нанимателя невозможно (п. 12 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 28.11.2017 N 46, п. 6 Обзора судебной практики по ст. 19.29 КоАП РФ).

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Особенности приема на работу бывших государственных и муниципальных служащих


____________________________________________

13 декабря 2018 года

	

	
	Правительство хочет унифицировать антикоррупционные требования к работникам

	

	


Проект федерального закона N 601026-7
Правительство внесло в Госдуму проект поправок в ТК РФ "в целях совершенствования государственной политики в области противодействия коррупции". Предлагается упорядочить требования, предъявляемые к отдельным категориям работников в данной сфере. Как отмечается в пояснительной записке к законопроекту, в настоящее время статьей 349.1 ТК РФ определены антикоррупционные ограничения, запреты и обязанности, распространяемые на работников государственной корпорации (компании), публично-правовой компании. Одновременно в соответствии со статьей 349.2 ТК РФ на работников организаций, созданных РФ на основании федеральных законов, организаций, создаваемых для выполнения задач, поставленных перед федеральными государственными органами, распространяются ограничения, запреты и обязанности, установленные законодательством РФ о противодействии коррупции. В связи с этим государственные корпорации, являясь одновременно организациями, созданными на основании федеральных законов, и организациями, созданными для выполнения задач, поставленных Правительством РФ, подпадают под действие обеих указанных статей.

В связи с этим предлагается признать статью 349.1 ТК РФ утратившей силу, а в статье 349.2 ТК РФ предусмотреть, что на работников всех организаций, отнесенных в соответствии с Законом о противодействии коррупции к категории организаций, созданных для выполнения задач, поставленных перед федеральными государственными органами, государственными органами субъектов РФ и органами местного самоуправления, а также к хозяйственным обществам, учредителями или контролирующими лицами которых являются государственная корпорация (компания) или публично-правовая компания, распространяются ограничения, запреты и обязанности, установленные указанным Законом и другими федеральными законами.

____________________________________________

	

	
	Можно ли отказать соискателю в трудоустройстве, если работодатель уже перешел к итоговому рассмотрению других кандидатур?

	

	


Апелляционное определение СК по гражданским делам Санкт-Петербургского городского суда от 28 июня 2018 г. по делу N 33-11842/2018
Согласно ст. 64 ТК РФ необоснованный отказ в заключении трудового договора запрещается. Вопрос о том, что именно следует считать достаточным основанием для отказа работнику в приеме на работу, напрямую в законодательстве не урегулирован. В судебной практике правомерным отказ признается, например, в тех случаях, когда на момент обращения соискателя к работодателю должность, на которую он претендует, формально все еще является вакантной, но работодателем уже достигнута договоренность о приеме на нее другого кандидата (определение Санкт-Петербургского горсуда от 12.09.2017 N 33-19103/2017, определение Алтайского краевого суда от 09.04.2013 N 33-2723/13).

Однако как быть в ситуации, когда работодатель еще не принял окончательного решения о трудоустройстве конкретного соискателя, но уже составил "шорт-лист" кандидатов? Такой случай был рассмотрен Санкт-Петербургским городским судом. Работник обратился с иском о признании незаконным отказа в приеме на работу, который работодатель мотивировал тем, что на момент получения резюме истца на вышеуказанную должность уже были отобраны финальные кандидаты.

Суд пришел к выводу о том, что данная причина отказа является уважительной и не свидетельствует о наличии какой-либо дискриминации при отказе в заключении трудового договора.

____________________________________________

	

	
	В течение двух лет пилотный проект ФСС по прямым выплатам охватит почти всю Россию

	

	


Постановление Правительства РФ от 1 декабря 2018 г. N 1459
В ряде регионов России уже несколько лет действует пилотный проект по прямым выплатам ФСС страхового обеспечения по обязательному соцстрахованию на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством, от несчастных случаев на производстве и профзаболеваний.

Число регионов, участвующих в проекте, постепенно расширяется. В 2019 - 2020 гг. механизм прямых выплат будет реализован еще в 38 субъектах РФ.

	Период участия в проекте
	Субъект РФ

	С 1 января 2019 года по 31 декабря 2020 года
	Республика Ингушетия, Республика Марий Эл, Республика Хакасия, Чеченская Республика, Чувашская Республика, Камчатский край, Владимирская, Псковская, Смоленская области, Ненецкий и Чукотский автономные округа

	С 1 июля 2019 года по 31 декабря 2020 года
	Забайкальский край, Архангельская, Воронежская, Ивановская, Мурманская, Пензенская, Рязанская, Сахалинская и Тульская области

	С 1 января 2020 года по 31 декабря 2020 года
	Республика Коми, Республика Саха (Якутия), Удмуртская Республика, Кировская, Кемеровская, Оренбургская, Саратовская и Тверская области, Ямало-Ненецкий автономный округ

	С 1 июля 2020 года по 31 декабря 2020 года
	Республика Башкортостан, Республика Дагестан, Красноярский и Ставропольский края, Волгоградская, Иркутская, Ленинградская, Тюменская и Ярославская области


Постановление вступает в силу с 1 января 2019 года.

Рекомендуем:
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____________________________________________

	

	
	У профессиональных новостных рассылок от компании "Гарант" уже более 100 тысяч подписчиков

	

	


На данный момент свыше 100 тысяч пользователей Интернет-версии системы ГАРАНТ еженедельно получают рассылки профессиональных новостей. Мы готовим их по нескольким направлениям:

- Для бухгалтера

- Для бухгалтера госсектора

- Для юриста

- Для кадровика

- Для специалиста по госзакупкам

- Универсальная.

Если вы хотите всегда быть в курсе происходящего в вашей сфере деятельности, но еще не получаете наши рассылки, - подпишитесь на них прямо сейчас. Сделать это можно в Личном кабинете пользователя в основном меню Интернет-версии системы, отметив галочками те рассылки (рассылку), которые будут полезны именно вам.

Здесь же можно изменить набор получаемых рассылок, если вы уже являетесь нашим подписчиком.

Но какую бы рассылку вы ни выбрали, можете быть уверены, - к вам попадает только самая важная и интересная профессиональная информация, ничего лишнего!

Благодарим вас за оказанное доверие!

____________________________________________

12 декабря 2018 года

	

	
	Можно ли уволить беременную в связи с истечением срока договора, если она не просила о его продлении?

	

	


Бюллетень судебной практики по гражданским делам за третий квартал 2018 года (утв. постановлением президиума Свердловского областного суда от 31 октября 2018 года)
Согласно ст. 261 ТК РФ 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, а при предоставлении ей в установленном порядке отпуска по беременности и родам - до окончания такого отпуска.

Как видно, закон ставит необходимость продления трудового договора в зависимость от наличия соответствующего волеизъявления женщины. Однако не всегда отсутствие самого заявления дает работодателю возможность уволить беременную. Один из таких случаев рассмотрел президиум Свердловского облсуда.

Женщина была уволена в связи с истечением срока трудового договора, несмотря на то, что работодатель был проинформирован о ее состоянии беременности. При этом заявления на продление трудового договора работница не подавала. Суд признал увольнение незаконным, указав, что реализация установленной статьей 261 ТК РФ гарантии на продление трудового договора не может быть поставлена в зависимость от того, успела ли беременная женщина написать соответствующее заявление.

В рассматривавшемся случае работница была несогласна с увольнением, о чем свидетельствовала выполненная ею в уведомлении об увольнении запись "отказываюсь", а также отказ ознакомиться с приказом об увольнении и получить трудовую книжку. Тем самым женщина по существу выразила волеизъявление на продолжение трудовых отношений до окончания беременности. При указанных обстоятельствах суд не счел значимым обстоятельством отсутствие письменного заявления о продлении трудового договора, возможность подачи которого работодателем не была разъяснена, несмотря на необходимость выяснить намерение истца относительно продления трудового договора в связи с явно выраженным ею несогласием на увольнение.

На основе данного прецедента можно заключить, что работодателю при решении вопроса о продлении трудового договора по причине беременности работницы следует исходить не столько из формального наличия ее соответствующего заявления, сколько из реального волеизъявления женщины на продолжение трудовых отношений. И в любом случае во избежание дальнейших споров следует проинформировать увольняемую в связи с истечением срока трудового договора в период беременности работницу о наличии у нее права на продление трудового договора и, по возможности, запастись доказательствами, подтверждающими данный факт. Например, можно включить соответствующую информацию в уведомление об истечении срока трудового договора.

____________________________________________

11 декабря 2018 года

	

	
	Верховный Суд выпустил разъяснения по вопросам привлечения работников к материальной ответственности

	

	


Обзор практики рассмотрения судами дел о материальной ответственности работника (утв. Президиумом Верховного Суда РФ 5 декабря 2018 г.)
По результатам обобщения судебной практики за 2015-2018 гг. Президиум Верховного Суда РФ утвердил обзор по делам о материальной ответственности работников. Обращаем ваше внимание на некоторые включенные в Обзор дела.

Годичный срок на взыскание с работника причиненного им ущерба начинает течь со дня обнаружения работодателем такого ущерба, а не с того момента, как работодатель понес расходы на его устранение. Этот вывод следует из приведенного в Обзоре дела, в рамках которого работодателю было отказано во взыскании с работника ущерба из-за пропуска установленного ст. 392 ТК РФ срока. Работник стал виновником имевшего место 30 июля 2015 года ДТП, в результате которого были повреждены автомобили работодателя и о котором работодателю стало известно в тот же день. 9 февраля 2016 года работодатель оплатил восстановление автомобилей, а 7 октября 2016 года обратился в суд с целью взыскания с работника соответствующих затрат. По мнению работодателя, срок на обращение в суд необходимо было исчислять именно со дня оплаты им стоимости восстановительного ремонта транспортных средств. Однако суд с таким подходом не согласился.

Вопросы применения соглашения о возмещении работником ущерба работодателю регулируются трудовым законодательством. Спор, иллюстрировавший данный тезис, также касался сроков на обращение в суд. Ставший виновником ДТП работник добровольно согласился возместить причиненный работодателю ущерб, в результате чего между сторонами было заключено соответствующее соглашение, по условиям которого работник обязался ежемесячно перечислять работодателю фиксированную сумму вплоть до полного погашения задолженности. Однако через год работник перестал осуществлять платежи, а еще спустя полтора года работодатель обратился в суд. Работник заявил о пропуске установленного статьей 392 ТК РФ годичного срока на обращение в суд, но суд первой инстанции данное заявление отклонил, посчитав, что спорные отношения регулируются нормами гражданского, а не трудового законодательства, поскольку в результате заключения соглашения о добровольном возмещении ущерба обязательство, возникшее из трудовых отношений, было трансформировано в заемное обязательство. А значит, в данном случае подлежит применению установленный гражданским законодательством трехлетний срок исковой давности. Однако в порядке апелляции данный вывод был признан ошибочным. Судьи пришли к выводу о том, что обязанность работника возместить причиненный работодателю ущерб, в том числе в случае заключения соглашения о добровольном возмещении материального ущерба, возникает в связи с трудовыми отношениями между ними. Дела по искам работодателей, предъявленным после прекращения действия трудового договора, о возмещении ущерба, причиненного работником во время его действия, являются индивидуальными трудовыми спорами, поэтому к ним подлежат применению нормы ТК РФ, в том числе о сроках на обращение в суд, а не нормы ГК РФ.

В Обзор также было включено определение Верховного Суда РФ от 07.05.2018 N 66-КГ18-6, о котором мы писали в новости от 21 июня 2018 года. В нем суд указал на необходимость истребования объяснений перед привлечением работника к материальной ответственности, даже если к моменту обнаружения ущерба он уже уволен.

Попал в Обзор и тезис, который уже был озвучен в другом обзоре Верховного Суда РФ, - об обязанности судов снижать размер подлежащего взысканию с работника ущерба при наличии предусмотренных статьей 250 ТК РФ обстоятельств даже в том случае, если сам работник об этом не ходатайствовал. Также суд напомнил о том, что статья 250 ТК РФ исключает возможность снижения размера ущерба только в случае его причинения в результате преступления, совершенного в корыстных целях. Причинение ущерба в результате иных умышленных преступлений применению статьи 250 ТК РФ не препятствует.

Затронул Президиум ВС РФ и тему взыскания с работника расходов на его обучение. В Обзоре приведены два дела из практики Верховного Суда. В одном из них суд указал, что ученический договор является не единственным видом заключаемых между работником и работодателем договоров об обучении. Подготовка работников и их дополнительное профессиональное образование осуществляются работодателем в том числе и на условиях, определенных трудовым договором. При этом в трудовой договор может включаться обязанность работника отработать после обучения не менее определенного договором срока, если обучение проводилось за счет средств работодателя. Обязанность работника по возмещению работодателю затрат на обучение в случае досрочного прекращения работником трудовых отношений с работодателем без уважительных причин не зависит от получения работником по итогам обучения новой специальности или квалификации (см. новость от 31.05.2017).

В другом деле суд указал на невозможность взыскания с работника, направленного для прохождения обучения в другой город, командировочных расходов в составе расходов на его обучение в случае досрочного увольнения. Подробнее об этом читайте в новости от 01.08.2018.

Еще два тезиса касались подсудности споров о материальной ответственности работника за ущерб, причиненный работодателю. Во-первых, отмечено, что дела по таким спорам не относятся к подсудности мирового судьи. Во-вторых, Президиум ВС РФ в очередной раз напомнил о невозможности ограничивать право работника на выбор суда для разрешения трудового спора из числа предусмотренных статьями 28, 29 ГПК РФ (см. новости от 14.09.2017, от 17.10.2018).

Рекомендуем:
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10 декабря 2018 года

	

	
	Коммунисты предлагают ввести новую гарантию по оплате труда для педагогов

	

	


Проект федерального закона N 600116-7
Группа депутатов от фракций КПРФ и "Справедливая Россия" внесла в Госдуму проект поправок в ТК РФ в части установления минимального размера базовой месячной ставки заработной платы педагогических работников общеобразовательных организаций. По предложению парламентариев, такая ставка не может быть ниже двукратного минимального размера оплаты труда, установленного в субъекте РФ, на территории которого расположены общеобразовательные организации.

____________________________________________

	

	
	Порядок аттестации работников организаций-перевозчиков снова в силе

	

	


Решение Верховного Суда РФ от 29 октября 2018 г. N АКПИ18-954
Верховный Суд вернул силу порядку аттестации исполнительных руководителей и специалистов организаций, которые занимаются перевозкой пассажиров и грузов. Приказ Минтранса и Минтруда в части утраты силы этого порядка признан недействующим с 21 мая 2018 г.

Признание порядка утратившим силу нарушает права организаций, которые перевозят опасные грузы морским транспортом. Возможность получения лицензии на такую перевозку зависит от прохождения аттестации, порядок которой не установлен, а прежний порядок отменен названным приказом.

____________________________________________

	

	
	Минтруд напомнил работникам подведомственных организаций о запрете дарить и получать подарки

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 3 декабря 2018 г. N 10-9/В-633
В преддверии новогодних и рождественских праздников Минтруд напоминает работникам подведомственных организаций о запрете дарить и получать подарки в связи с выполнением обязанностей.

Подарки можно получать только в связи с протокольными мероприятиями, со служебными командировками и с другими официальными мероприятиями. При этом нужно сообщить о них работодателю. Стоит воздерживаться от безвозмездных услуг, работ.

____________________________________________

7 декабря 2018 года

	

	
	Минэкономразвития предлагает установить особенности труда у резидентов специальных экономических зон

	

	


Проект Федерального закона "О внесении изменений в Трудовой кодекс..." (подготовлен Минэкономразвития России)
Минэкономразвития России подготовило проект поправок в ТК РФ в целях регулирования особенностей трудовой деятельности лиц, работающих у резидентов специальных экономических зон.

Предлагается предоставить работодателям, признаваемым резидентами СЭЗ, право принимать на работу иностранных работников без получения соответствующих разрешений. При этом приоритет в трудоустройстве при прочих равных условиях отдается гражданам РФ.

Также планируется закрепить возможность соглашениями, коллективными договорами предусматривать, что государственные гарантии и компенсации лицам, работающим у резидентов СЭЗ в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, с письменного согласия работника, оформленного путем заключения отдельного соглашения к трудовому договору, могут быть заменены денежной компенсацией в порядке, в размерах и на условиях, которые установлены указанными соглашениями и коллективными договорами.

Законопроект также предусматривает, что оплата труда лиц, работающих у резидентов СЭЗ в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, не может быть ниже величины прожиточного минимума для трудоспособного населения, установленного в субъекте РФ, в котором создана СЭЗ.

____________________________________________

	

	
	Нельзя требовать от работника явиться за трудовой книжкой в другой город

	

	


Апелляционное определение Свердловского областного суда от 14.08.2018 по делу N 33-14260/2018
Работник обратился в суд, требуя от работодателя в том числе компенсации за задержку трудовой книжки.

Напомним, что согласно ст. 84.1 ТК РФ в день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку. Если сделать это невозможно в связи с отсутствием работника либо его отказом от получения трудовой книжки, работодатель обязан направить работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте.

В рассматриваемом случае место работы работника отличалось от места, где работодатель хранил его трудовую книжку. В связи с этим работодатель вместо выдачи трудовой книжки в день увольнения направил работнику уведомление с предложением явиться по месту хранения его трудовой книжки или дать согласие на ее направление по почте. В результате свою трудовую книжку работник получил только через месяц после увольнения.

Суд признал такие действия работодателя нарушением. Судьи отметили, что законом предусмотрено только два случая, когда работодатель обязан направить работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте: в случае, когда в день прекращения трудового договора выдать трудовую книжку работнику невозможно в связи с его отсутствием либо отказом от ее получения. В данном же случае работник в день прекращения трудового договора находился на своем рабочем месте, от получения трудовой книжки не отказывался. Именно работодатель должен был обеспечить получение работником трудовой книжки, а не наоборот. Обязанность по получению трудовой книжки в другом городе у работника отсутствовала.

В итоге суд взыскал с работодателя не полученный работником заработок за период задержки работодателем выдачи работнику трудовой книжки в соответствии со ст. 234 ТК РФ.

Отметим, что аналогичный подход к разрешению такого рода споров применяют и другие суды (определения Ярославского облсуда от 31.10.2014 N 33-6261/2014, Иркутского облсуда от 22.12.2016 N 33-16737/2016, Волгоградского облсуда от 02.02.2017 N 33-2052/2017).

Однако представлена в правоприменительной практике и иная точка зрения. Если место хранения трудовой книжки и место работы, где находился сотрудник в день увольнения, не совпадают, констатируется невозможность выдачи документа. Если работодатель направил работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой по месту ее хранения либо дать согласие на отправление ее по почте, ответственности за задержку он не несет (определения Челябинского облсуда от 08.08.2017 N 11-10244/2017, Белгородского облсуда от 20.12.2016 N 33-5709/2016, Томского облсуда от 26.02.2016 N 33-696/2016, Обзор вопросов с портала "Онлайнинспекция.РФ" за апрель 2018 года).

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Выдача трудовой книжки при увольнении

	____________________________________________



	
	Можно ли заключить ученический договор на участие работника в семинаре?

	

	


Апелляционное определение Волгоградского областного суда от 05.07.2018 по делу N 33-9916/2018
Работодатель обратился в суд с целью взыскать с уволившегося до истечения установленного ученическим договором срока работника расходы на его обучение.

Как было установлено в ходе разбирательства, в 2015 году между работником и работодателем был заключен ученический договор, по условиям которого работник был направлен на обучение в форме 12-дневного семинара. Стоимость курсов составила без малого 180 тысяч рублей. После прохождения курсов работник должен был проработать у работодателя не менее трех лет.

Работник принял участие в семинаре, получил свидетельствующий об этом сертификат, однако уволился по прошествии двух с небольшим лет. Работодатель потребовал от него компенсации расходов на обучение пропорционально неотработанному времени. А работник, в свою очередь, заявил требование о признании ученического договора недействительным. Он ссылался на тот факт, что в силу ст. 199 ТК РФ ученический договор должен содержать указание на получаемую работником квалификацию, однако это требование закона выполнено не было. Полученный работником сертификат не являлся документом об образовании.

Однако суд эти доводы не убедили. Как указано в определении, работник добровольно собственноручно подписал договор, тем самым согласился с его условиями. В итоге суд отказался признавать договор недействительным и взыскал с работника спорную сумму.

Отметим, что по вопросу о том, что именно может быть предметом ученического договора, в правоприменительной практике существуют различные взгляды. Действительно, из статей 198 и 199 ТК РФ следует, что ученический договор можно заключать только по поводу освоения учениками образовательных программ, которые направлены на приобретение ими новой квалификации. Это позволяет заключить, что различные семинары, тренинги и иные мероприятия, в ходе которых не реализуются образовательные программы и по итогам которых работник не приобретает новой квалификации, предметом ученического договора являться не могут. Данная точка зрения представлена в судебной практике (определения Свердловского облсуда от 16.09.2015 N 33-13016/2015, Верховного Суда Республики Татарстан от 23.07.2015 N 33-10911/2015, Астраханского облсуда от 04.06.2014 N 33-1713/2014, Челябинского облсуда от 26.01.2012 N 33-670/2012).

Однако многие суды считают правомерным заключение ученического договора в отношении любого обучения работника (определения Вологодского облсуда от 14.03.2018 N 33-911/2018, Хабаровского краевого суда от 07.08.2017 N 33-5190/2017, Свердловского облсуда от 14.04.2016 N 33-6138/2016, Нижегородского облсуда от 21.07.2015 N 33-7118/2015, Оренбургского облсуда от 21.01.2015 N 33-349/2015).

Рекомендуем:
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____________________________________________

6 декабря 2018 года

	

	
	Доплата за работу в ночное время не может подменяться повышением оклада

	

	


Апелляционное определение Свердловского областного суда от 27.06.2018 N 33-9738/2018
Работник обратился в суд за защитой своих трудовых прав, требуя от работодателя, среди прочего, выплатить ему компенсацию за работу в ночное время. Работодатель полагал, что ничего работнику не должен, поскольку ему был установлен повышенный размер тарифной в ставки, в который, по условиям трудового договора и правил внутреннего трудового распорядка, были включены все дополнительные выплаты за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных (в том числе в ночное время).

Суд первой инстанции посчитал доводы работодателя убедительными, а вот апелляционная инстанция с таким подходом не согласилась. Судьи заключили, что соответствующее условие ПВТР не подлежит применению как ограничивающее права и снижающее уровень гарантий работников по сравнению с установленными трудовым законодательством.

Доплата за работу в ночное время должна рассчитываться именно из тарифной ставки (оклада), которая установлена по занимаемой работником должности. При этом по смыслу ст. 154 ТК РФ в повышенном размере оплачивается не возможность привлечения к работе в ночное время, а непосредственно каждый фактически отработанный час. Следовательно, работодатель должен установить конкретный размер оплаты за час работы в ночное время, который умножается на количество отработанных часов. Возможность оплаты работы в ночное время другими способами, в частности, путем включения компенсационной выплаты за работу в ночное время в тарифную ставку, трудовым законодательством не предусмотрена. Это противоречит не только ст. 154, но и ст. 129 ТК РФ, согласно которой под тарифной ставкой понимается фиксированный размер оплаты труда работника за выполнение нормы труда определенной сложности (квалификации) за единицу времени без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат. Доплата за работу в ночное время относится к компенсационным выплатам, поскольку она установлена за труд в условиях, отклоняющихся от нормальных, а потому не может входить в тарифную ставку.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Доплата за работу в ночное время


____________________________________________

	

	
	Чукотское отделение ПФР разъяснило, как выявить "предпенсионеров"

	

	


Информация Отделения ПФР по Чукотскому автономному округу
Отделение ПФР по Чукотскому автономному округу напомнило, что с 1 января 2019 года работники смогут получить освобождение от работы на 1 день раз в три года для прохождения диспансеризации, а работники, не достигшие возраста, дающего право на назначение пенсии по старости, в том числе досрочно, в течение пяти лет до наступления такого возраста и работники, являющиеся получателями пенсии по старости или пенсии за выслугу лет, - на 2 рабочих дня каждый год (ст. 185.1 ТК РФ).

В Фонде отметили, что работодателю непросто самостоятельно определить факт отнесения работника к категории лиц предпенсионного возраста. Такие сведения работодатель может получить от органов ПФР. Обмен этой информацией между органами ПФР и работодателями осуществляется только в электронной форме. Использован для этого будет канал представления отчетности по персонифицированному учету. По запросу работодателя пенсионный орган должен будет предоставить ему необходимые сведения о работнике.

Что касается работников организаций, не участвующих в электронном документообороте, то им также предоставлена возможность реализовать свое право на освобождение от работы для прохождения диспансеризации при подтверждении категории "предпенсионер". Для этого работнику необходимо обратиться в орган ПФР по месту жительства и получить сведения об отнесении к категории лиц предпенсионного возраста.

Рекомендуем:
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	Статьи и обзоры
Памятка предпенсионеру: льготы, права, гарантии


____________________________________________

	

	
	Суд взыскал годовую премию в пользу уволившегося до конца года работника

	

	


Апелляционное определение Верховного суда Республики Карелия от 25.09.2018 N 33-3344/2018
Суд удовлетворил иск бывшего работника требовавшего от работодателя выплатить ему премию за 2017 год. Работник был уволен в октябре 2017 года, а премия по итогам года начислялась работодателем в декабре, в связи с чем работнику она выплачена не была.

Суд посчитал такие действия работодателя дискриминацией в сфере оплаты труда. Невыплата работнику премии свидетельствовала об установлении увольняющимся работникам худших условий оплаты труда, чем работникам, трудовые отношения с которыми продолжаются. Прекращение трудового договора с работодателем, по общему смыслу закона, не лишает работников права на получение соответствующего вознаграждения за труд - заработной платы, в том числе и на получение соответствующих стимулирующих выплат за проработанное время.

Отметим, что вопрос о наличии у работников, уволенных до даты начисления премии, права на такую премию является спорным даже в том случае, если такие работники полностью отработали учетный период. Так, например, Минтруд России в письме от 14.03.2018 N 14-1/ООГ-1874 указал, что, если приказ о премировании работников предприятия был издан после увольнения работника, то оснований для включения его в приказ не имеется, так как на момент издания приказа он не состоит с организацией в трудовых отношениях. Схожая позиция была отражена и в Обобщении судебной практики районных (городских) судов Республики Саха (Якутия) за 2017 год. Однако многие суды такого подхода не разделяют (см., например, (определения Приморского краевого суда от 16.02.2016 N 33-1318/2016, Ярославского облсуда от 10.11.2015 N 33-7474/2015, Ставропольского краевого суда от 30.06.2015 N 33-3855/2015, Орловского облсуда от 30.10.2014 N 33-2428, Саратовского облсуда от 16.10.2014 N 33-5916).

____________________________________________

5 декабря 2018 года

	

	
	Можно ли наказать работника за нахождение в пьяном виде на территории работодателя в нерабочее время?

	

	


Определение Красноярского краевого суда от 27 июня 2018 г. по делу N 33-8455/2018
Работник в суде пытался обжаловать дисциплинарное взыскание, к которому он был привлечен работодателем за появление на рабочем месте с признаками опьянения.

Работник, в частности ссылался на то, что факт нарушения был установлен работодателем за пределами рабочего времени. Работодатель же указывал, что в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка работникам запрещено появляться как на рабочих местах, так и в бытовых помещениях, в состоянии и с признаками алкогольного, токсического, наркотического опьянения в рабочее и нерабочее время.

В итоге суд встал на сторону работодателя. Судьи заключили, что работник обязан был учитывать особенности своей трудовой деятельности и соблюдать действующие локальные правовые акты работодателя, в том числе регламентирующие поведение работников и в нерабочее время.

Отметим, однако, что в силу ст. 192 ТК РФ дисциплинарным проступком является неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей. По смыслу статей 91, 106 ТК РФ исполнять свои трудовые обязанности работник должен только в рабочее время. Права регламентировать поведение работника в свободное от исполнения его трудовых обязанностей время закон работодателю по общему правилу не предоставляет.

Основываясь на приведенных законоположениях, многие суды приходят к выводу о невозможности привлечения работника к дисциплинарной ответственности за нахождение на территории работодателя в пьяном виде в нерабочее время. Так, тот же Красноярский краевой суд в прошлом году признал незаконным увольнение работника за появление на работе в состоянии алкогольного опьянения в связи с тем, что он находился в таком состоянии на территории работодателя в свой выходной день и должностных обязанностей не исполнял (определение от 02.10.2017 N 33-12478/2017). К аналогичным выводам приходил и Белгородский областной суд. При этом судьи указывали, что дисциплинарный проступок может быть совершен исключительно в рабочее время, поскольку в свободное от работы время на работника не может быть возложено выполнение трудовых обязанностей (определения от 24.10.2017 N 33-4960/2017 и от 31.10.2017 N 33-5188/2017). Представлен такой подход и в практике других судов (см. определения Хабаровского краевого суда от 11.02.2015 N 33-819/2015, Суда Ханты-Мансийского автономного округа от 20.02.2018 N 33-1327/2018, Саратовского облсуда от 18.02.2016 N 33-1160/2016).

По нашему мнению, именно такая позиция в полной мере соответствует трудовому законодательству, а также разъяснениям Пленума Верховного Суда РФ, в соответствии с которыми работники могут быть уволены за появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения в случае нахождение в таком состоянии в рабочее время в месте выполнения трудовых обязанностей. Полагаем, что это справедливо и для случаев применения к работникам за такое нарушение иных видов дисциплинарных взысканий (п. 42 постановления от 17.03.2004 N 2).

____________________________________________

	

	
	Верховный Суд разъяснил, на кого заводить уголовные дела при нарушении правил охраны труда

	

	


Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 29 ноября 2018 г. N 41
Взамен выпущенных в 1986 и 1991 гг. Пленум Верховного Суда дал новые разъяснения по уголовным делам о нарушении техники безопасности. Это три статьи УК:

- нарушение требований охраны труда;

- нарушение правил безопасности при ведении строительных или иных работ;

- нарушение требований промышленной безопасности на опасных производственных объектах.

При нарушении правил охраны труда потерпевшими могут быть не только работники, с которыми заключили трудовые договоры, но и сотрудники, не оформленные официально. Призвать к ответу за это преступление можно руководителей организаций, их заместителей, главных специалистов, специалистов службы охраны труда. Пойти под суд могут также представители организации, оказывающей услуги в области охраны труда, или специалисты, которых работодатель нанял по гражданско-правовому договору.

Состава преступления нет, если несчастный случай произошел с человеком, который исполнял договор бытового или строительного подряда, оказания услуг.

В каждом случае нужно доказывать не только факт нарушения, но и то, есть ли причинная связь между ним и наступившими последствиями. Важно установить роль самого пострадавшего.

____________________________________________

4 декабря 2018 года

	

	
	Сумму не отработанных работником отпускных можно удержать при увольнении

	

	


Письмо Минтруда России от 22.10.2018 N 14-1-ООГ-8142
Минтруд России ответил на вопрос о возможности удержаний из заработной платы работника сумм отпускных в ситуации, когда работник увольняется до окончания того рабочего года, в счет которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск. В такой ситуации работодатель на основании ст. 137 ТК РФ может произвести за неотработанные дни отпуска удержание из заработной платы работника для погашения его задолженности. При этом такие действия являются правом, а не обязанностью работодателя.

Также в ведомстве напомнили, что в соответствии со статьей 138 ТК РФ общий размер всех удержаний при каждой выплате заработной платы не может превышать 20% заработной платы, причитающейся работнику. Таким образом, работодатель не вправе удержать более 20% от выплат, причитающихся работнику при увольнении.

А вот если соответствующей суммы не хватит, чтобы погасить задолженность работника за неотработанные дни отпуска, взыскать оставшуюся часть в судебном порядке у работодателя возможности уже не будет. Соответствующие разъяснения приведены в Обзоре судебной практики Верховного Суда РФ за третий квартал 2013 г.

Рекомендуем:
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Удержание за неотработанные дни отпуска
Взыскание суммы за неотработанные дни отпуска


____________________________________________

	

	
	"Заочная" трудовая проверка в части СОУТ: как Роструд оформит документы?

	

	


Проект Приказа Министерства труда и социальной защиты РФ "Об утверждении Порядка оформления и содержания заданий на проведение мероприятий по контролю без взаимодействия..."
Минтруд представил проект приказа об оформлении заданий и актов "заочных" проверок в рамках надзора за соблюдением трудового законодательства в части СОУТ. Напомним, что такие заочные проверки - то есть мероприятия по контролю без взаимодействия с проверяемыми лицами - предусмотрены ст. 8.3 Закона N 294-ФЗ.

Согласно проекту, контрольные мероприятия будут проводиться на основе заданий руководителей территориальных органов Роструда. Задания могут быть плановыми (собственно, план мероприятий на календарный год) и внеплановыми. Внеплановые задания утверждаются на основании двух источников:

- либо поручения центрального аппарата Роструда,

- либо докладных записок сотрудников Роструда о том, что ими получены сведения о готовящихся нарушениях или признаках нарушения законодательства о СОУТ.

Результаты такой "заочной" проверки оформляются актом. Если выявлены нарушения - Роструд вынесет предостережение о недопустимости нарушений обязательных требований тому лицу, в отношении которого проводилось мероприятие по контролю. Адресат такого предостережения должен не только исполнить его, но и уведомить Роструд о принятых мерах. Если эта обязанность будет проигнорирована, то - согласно проекту - чиновник Роструда примет соответствующие меры по пресечению нарушений и проведет стандартную внеплановую проверку.
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	Формы документов
Уведомление об исполнении предостережения о недопустимости нарушения обязательных требований
Возражения на предостережение о недопустимости нарушения обязательных требований


_________________________________________

3 декабря 2018 года

	

	
	Ненадлежащее оформление трудовых договоров не является длящимся правонарушением

	

	


Постановление Верховного Суда РФ от 1 ноября 2018 г. N 3-АД18-7
До Верховного Суда РФ дошел спор о признании незаконным привлечения учреждения к ответственности за нарушения в сфере трудового законодательства. Так, в ходе проводимой государственной инспекцией труда проверки были выявлены в том числе факты ненадлежащего оформления учреждением трудовых договоров, а именно: не указаны условия труда на рабочем месте; в договорах с педагогическими работниками не установлен объем учебной нагрузки; в договорах с работниками, занятыми на работах с вредными условиями труда, не указаны гарантии и компенсации за работу в таких условиях.

Суд указал, что, поскольку постановление о привлечении работодателя к административной ответственности было вынесено 10 октября 2016 года, а срок давности привлечения к административной ответственности за нарушения трудового законодательства составляет 1 год, привлечь работодателя к административной ответственности можно было только в том случае, если указанные трудовые договоры были оформлены не ранее 10 октября 2015 года.

Вместе с тем в материалах проверки не содержится данных о том, при заключении каких конкретно трудовых договоров и с какими работниками были допущены указанные нарушения трудового законодательства. В связи с этим невозможно сделать безусловный вывод о том, что за ненадлежащее оформление трудовых договоров учреждение подвергнуто административному наказанию в пределах срока давности привлечения к административной ответственности. А в соответствии с ч. 4 ст. 1.5 КоАП РФ неустранимые сомнения в виновности лица, привлекаемого к административной ответственности, толкуются в пользу этого лица.

При этом ГИТ, а равно и суды нижестоящих инстанций исходили из того, что ненадлежащее оформление трудовых договоров является длящимся правонарушением, а значит, срок давности привлечения к административной ответственности за такое нарушение будет течь только с момента его обнаружения (ч. 2 ст. 4.5 КоАП РФ).

Однако Верховный Суд РФ с таким подходом не согласился. По мнению суда, длящимся такое правонарушение не является, а временем его совершения является дата ненадлежащего оформления соответствующих трудовых договоров.

Отметим, что Верховный Суд РФ уже не в первый раз исчисляет годичный срок давности привлечения к административной ответственности по делам о ненадлежащем оформлении трудовых договоров с даты такого оформления. Аналогичный подход был применен им и в постановлении от 01.09.2017 N 7-АД17-1.

Рекомендуем:
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____________________________________________

	

	
	Минтруд рассказал об особенностях работы на условиях ненормированного рабочего дня

	

	


Письмо Минтруда России от 29.10.2018 N 14-2/ООГ-8616
Согласно ст. 101 ТК РФ ненормированный рабочий день - особый режим работы, в соответствии с которым отдельные работники могут по распоряжению работодателя при необходимости эпизодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за пределами установленной для них продолжительности рабочего времени. Специалисты Минтруда России уточнили, что работник, которому установлен ненормированный рабочий день, может привлекаться к выполнению своих трудовых функций как до начала рабочего дня (смены), так и после окончания рабочего дня (смены).

Вместе с тем чиновники отметили, что ненормированный рабочий день не изменяет установленной нормы рабочего времени, а допускаемая переработка сверх установленного рабочего времени не должна приводить к превращению ненормированного рабочего дня в удлиненный. Работодатель вправе привлекать соответствующих лиц к работе во внеурочное время лишь в исключительных случаях и не может заранее обязывать их постоянно работать по особому распорядку сверх рабочего дня (смены). По общему правилу круг обязанностей и объем работы лиц с ненормированным рабочим днем должны предусматриваться в соответствующем порядке таким образом, чтобы эти лица, в основном, работали в нормальное рабочее время.

Кроме того, работники не могут быть привлечены к работе на условиях ненормированного рабочего дня в их выходные дни. Привлечение работников с ненормированным рабочим днем к работе в выходные и праздничные дни осуществляется в общем порядке, предусмотренном статьей 113 ТК РФ.

В письме также указано, что работодатель обязан вести учет времени, фактически отработанного каждым работником в условиях ненормированного рабочего дня. Отметим, что если все прочие выводы Минтруда России полностью соответствуют сложившейся правоприменительной практике, то вопрос о необходимости учета времени, отработанного на условиях ненормированного рабочего дня, является спорным (подробнее об этом см. рекомендованные материалы).
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Ненормированный рабочий день
Оформление привлечения к работе за пределами нормы работников с ненормированным рабочим днем


____________________________________________

	

	
	Какие последствия ждут работника в случае отчисления во время учебного отпуска?

	

	


Апелляционное определение Суда Ханты-Мансийского автономного округа - Югры от 16.10.2018 N 33-6844/2018
Работодатель пытался через суд взыскать с работника сумму выплаченного ему среднего заработка за время учебного отпуска. Свои требования работодатель мотивировал тем, что отпуск был предоставлен работнику на основании справки-вызова на период с 15 мая по 26 июня 2017 года, однако уже 22 мая работник был отчислен из образовательной организации. В связи с этим работодатель 23 мая издал приказ о прерывании учебного отпуска и потребовал от работника вернуть отпускные за оставшуюся его часть.

Суд требования работодателя посчитал неправомерными, сославшись на то, что, по смыслу закона, продолжительность учебного отпуска определяется на основании справки-вызова. Работодатель обязан предоставить отпуск на период, указанный в справке. Право сокращения отпуска или удержания выплаченных отпускных работодателю не предоставлено. Право работника на сохранение среднего заработка за период отпуска не зависит от сдачи сессии. Законодательством РФ не предусмотрено взыскание среднего заработка, выплаченного работнику за время учебного отпуска.

В судебной практике встречается и противоположный подход к разрешению подобного рода споров (см., например, определение Красноярского краевого суда от 06.06.2011 N 33-5484/2011).

Отметим, что в прошлом году Магаданский облсуд признал правомерным увольнение за прогул работника, отчисленного в период учебного отпуска из образовательной организации. Суд не усмотрел нарушений в действиях работодателя, который в одностороннем порядке изменил срок предоставления отпуска на период до даты отчисления, а использование работником оставшейся части отпуска счел отсутствием на работе без уважительных причин.
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____________________________________________

Ноябрь 2018 года

30 ноября 2018 года

	

	
	Работодателям дадут шанс избежать уголовной ответственности за задержку заработной платы

	

	


Проект федерального закона N 593998-7
Президент РФ внес в Госдуму проект поправок в УК и УПК РФ. Изменения коснутся в том числе статьи 145.1 УК РФ, устанавливающей уголовную ответственность за невыплату заработной платы. Статью предложено дополнить примечанием, согласно которому лицо, впервые совершившее соответствующее преступление, освобождается от уголовной ответственности, если в течение двух месяцев со дня возбуждения уголовного дела в полном объеме погасило образовавшуюся задолженность и выплатило денежную компенсацию и если в его действиях не содержится иного состава преступления.
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____________________________________________

	

	
	Оформление расчетных листков обязательно и при безналичной форме выдачи зарплаты

	

	


Письмо Минтруда России от 23.10.2018 N 14-1/ООГ-8459
Согласно статье 136 ТК РФ при выплате заработной платы работодатель обязан выдавать работнику расчетный листок, содержащий информацию о составных частях заработной платы, о размерах иных сумм, начисленных работнику, в том числе денежной компенсации за нарушение работодателем установленного срока соответственно выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и (или) других выплат, причитающихся работнику; о размерах и об основаниях произведенных удержаний; об общей денежной сумме, подлежащей выплате.

В своем письме специалисты Минтруда России отметили, что обязанность по выдаче расчетных листков возлагается на работодателей в том числе и в случае перечисления заработной платы на банковские карты. Это связано с тем, что ТК РФ не содержит каких-либо исключений в отношении представления работникам расчетных листков в зависимости от способа выплаты заработной платы.
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____________________________________________

29 ноября 2018 года

	

	
	Можно ли производить из зарплаты работника удержания по его заявлению?

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 23 октября 2018 г. N 14-1/ООГ-8448
На практике нередко возникают ситуации, когда работники обращаются к работодателям с просьбой осуществлять из их заработной платы удержания, не предусмотренные законом. Например, для целей оплаты тех или иных услуг (парковки, аренды жилья и так далее), направления части заработной платы работника на благотворительность и так далее. Минтруд России рассмотрел ситуацию, в которой работник обратился к работодателю с просьбой направлять часть его заработной платы на погашение кредита.

В качестве ответа в ведомстве процитировали ст. 137 ТК РФ, содержащую основания для удержания из заработной платы работника, среди которых удержание по просьбе работника не указано. Из чего можно сделать вывод, что такое удержание чиновники законным не считают.

Отметим, что на практике данный вопрос является крайне спорным. Многие специалисты полагают, что ст. 137 ТК РФ регулирует только вопросы принудительных удержаний из заработной платы работника. Добровольное же обращение работника с просьбой удержать ту или иную сумму из его заработной платы является формой распоряжения работником его денежными средствами. Трудовым законодательством данный вопрос не регулируется (см., например, определения Краснодарского краевого суда от 20.01.2015 N 33-971/2015, Воронежского облсуда от 24.07.2014 N 33-3820/2014, Суда Чукотского автономного округа от 15.11.2012 N 33-179/12).

Различными специалистами Роструда по рассматриваемому вопросу также высказываются противоположные мнения. Если в письме от 18.07.2012 N ПГ/5089-6-1 указано на недопустимость удержаний из заработной платы, за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами, то в письме от 26.09.2012 N ПГ/7156-6-1 косвенно подтверждается правомерность дополнительных удержаний, производимых на основании заявления работника.

Со своей стороны отметим, что в силу ст. 136 ТК РФ заработная плата выплачивается непосредственно работнику, за исключением случаев, когда иной способ выплаты предусматривается федеральным законом или трудовым договором. То обстоятельство, что законодатель допускает исключения из правила о выплате зарплаты непосредственно работнику, не означает, что с согласия работника его заработная плата может быть перечислена любому лицу. Конституционный Суд РФ в определении от 21.04.2005 N 143-О указал, что нормы ст. 136 ТК РФ направлены на создание условий беспрепятственного получения заработной платы лично работником удобным для него способом. Таким образом, по нашему мнению, работодатель не вправе удовлетворять просьбы работника об удержании части его заработной платы. Вся сумма заработной платы должна быть получена работником, а уже в дальнейшем он может распорядиться ей угодным ему способом.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Удержания по заявлению работника


____________________________________________

	

	
	В службу занятости нужно подавать сведения даже о тех вакансиях, которые работодатель не намерен заполнять

	

	


Письмо Департамента труда и социальной защиты населения г. Москвы от 1 ноября 2018 г. N 01-13-36240/18
Статьей 25 Закона о занятости населения на работодателей возложена обязанность ежемесячно представлять органам службы занятости информацию в том числе о наличии свободных рабочих мест и вакантных должностей.

При этом, как указывает Пленум Верховного Суда РФ, ТК РФ не содержит норм, обязывающих работодателя заполнять вакантные должности или работы немедленно по мере их возникновения. В связи с этим у многих специалистов возникает вопрос, нужно ли сообщать в службу занятости о тех вакансиях, которые работодатель все равно не намерен заполнять.

Департамент труда и социальной защиты населения г. Москвы отвечает на этот вопрос утвердительно. По мнению чиновников, информация предоставляется работодателями в отношении всех имеющихся у них в наличии вакансий независимо от того, предполагаются ли они к замещению. Иными словами, если работодатель считает, что у него есть вакансия, он обязан сообщить органу службы занятости о ее наличии.

Аналогичной точки зрения придерживаются и специалисты Минтруда России (письмо от 25.10.2017 N 14-1/В-953). При этом в ведомстве пояснили, что данная информация используется службой занятости для оценки состояния и прогноза развития занятости населения, информирования о положении на рынке труда, а также разработки мер, направленных на достижение оптимальной занятости населения. Предлагать данные вакансии лицам, обратившимся в службу занятости с целью помощи в трудоустройстве, не будут. Подбор гражданам подходящей работы осуществляется органами службы занятости исходя из сведений о вакансиях, заявленных работодателями, которые предполагают осуществить их замещение при посредничестве органов службы занятости и обратились за предоставлением государственной услуги по содействию в подборе необходимых работников.

____________________________________________

	

	
	Оплачивать работу в праздники нужно с учетом компенсационных и стимулирующих выплат, даже если это не предусмотрено колдоговором

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 2 ноября 2018 г. N 14-1/В-872
Минтруд России ответил на вопрос о том, применяются ли положения коллективных договоров и локальных нормативных актов, которыми определен порядок оплаты труда в выходные и праздничные дни, не предусматривающий учет компенсационных и стимулирующих выплат.

В ведомстве напомнили, что в силу постановления Конституционного Суда РФ от 28.06.2018 N 26-П при привлечении работников, заработная плата которых помимо месячного оклада (должностного оклада) включает компенсационные и стимулирующие выплаты, к работе в выходной или нерабочий праздничный день сверх месячной нормы рабочего времени в оплату их труда за работу в такой день, если эта работа не компенсировалась предоставлением им другого дня отдыха, наряду с тарифной частью заработной платы, исчисленной в размере не менее двойной дневной или часовой ставки (части оклада (должностного оклада) за день или час работы), должны входить все компенсационные и стимулирующие выплаты, предусмотренные установленной для них системой оплаты труда.

Данное толкование судом положений ст. 153 ТК РФ является общеобязательным и распространяется на работников организаций всех форм собственности, а также на государственных гражданских служащих.

Согласно статье 8 ТК РФ нормы локальных нормативных актов, ухудшающие положение работников по сравнению с установленным трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, не подлежат применению. В таких случаях применяются трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, коллективный договор, соглашения. В соответствии со статьей 9 ТК РФ коллективные договоры, соглашения, трудовые договоры не могут содержать условий, ограничивающих права или снижающих уровень гарантий работников по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Если такие условия включены в коллективный договор, соглашение или трудовой договор, то они не подлежат применению.

Таким образом, труд работников в выходные и нерабочие праздничные дни должен оплачиваться с учетом компенсационных и стимулирующих выплат, даже если это не предусмотрено коллективным договором или локальным нормативным актом работодателя.
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	Энциклопедия решений
Доплата за работу в выходные и праздники


____________________________________________

28 ноября 2018 года

	

	
	Необходимость ухода за больным ребенком в период отпуска - не повод для его продления

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 26 октября 2018 г. N 14-2/ООГ-8536
Минтруд России ответил на вопрос о необходимости продления или переноса отпуска в ситуации, когда работник во время ежегодного оплачиваемого отпуска взял больничный по уходу за ребенком. В ведомстве пришли к выводу, что в такой ситуации отпуск не продлевается.

Напомним, что согласно ст. 124 ТК РФ ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть продлен или перенесен на другой срок, определяемый работодателем с учетом пожеланий работника в том числе в случае временной нетрудоспособности работника. Согласно п. 40 Порядка выдачи листков нетрудоспособности больничный по уходу за больным членом семьи в период ежегодного оплачиваемого отпуска не выдается. Соответственно, даже если такой листок нетрудоспособности был выдан во время отпуска, сделано это с нарушением порядка и такой листок не может приниматься во внимание; в такой ситуации нет правомерно выданного документа, подтверждающего временную нетрудоспособность. Поэтому уже начавшийся отпуск, действительно, не продлевается и не переносится на другой срок в случае ухода во время такого отпуска за больным членом семьи (см. также письмо ФСС России от 09.08.2007 N 02-13/07-7422).

Однако если временная нетрудоспособность, вызванная необходимостью осуществления ухода за больным ребенком или другим членом семьи, наступила у работника еще до предполагаемой даты начала отпуска, в период фактической работы, оснований не выдавать работнику листок нетрудоспособности не имеется. Полагаем, что в подобных случаях при продолжающейся нетрудоспособности работодатель на основании части первой ст. 124 ТК РФ обязан перенести отпуск на другой срок, определяемый с учетом пожеланий работника (поскольку отпуск не успел начаться до нетрудоспособности, говорить о его продлении не приходится).
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	Энциклопедия решений
Продление и перенесение ежегодного отпуска в случае временной нетрудоспособности работника


____________________________________________

27 ноября 2018 года

	

	
	Введение новых должностей одновременно с сокращением не нарушает закон

	

	


Обзор судебной практики суда Чукотского автономного округа по гражданским, административным делам и делам об административных правонарушениях за 3 квартал 2018 года
Исключение из штатного расписания должности, подлежащей сокращению, свидетельствует о фактически произведенном сокращении штата, несмотря на одновременное включение в штатное расписание иных должностей. Такой тезис был включен в Обзор практики суда Чукотского автономного круга. Он был проиллюстрирован делом, в рамках которого рассматривалась жалоба заместителя главного бухгалтера на правомерность ее увольнения в связи с сокращением. Работник ссылался на тот факт, что его сокращенная должность была заменена должностью ведущего бухгалтера (по расчётам заработной платы), что говорило о сохранении у работодателя потребности в выполнявшейся им работе.

По мнению же суда, то обстоятельство, что количество работников бухгалтерии не изменилось, поскольку вместо двух упраздненных единиц были введены две другие, не свидетельствует о том, что сокращения не произошло, поскольку законодатель разделяет понятия "сокращение численности" и "сокращение штата" работников организации. Организационно-штатные мероприятия не привели к сокращению численности работников, но сокращение штата, в частности сокращение должности заместителя главного бухгалтера, фактически имело место. Судьи также отметили, что должностные инструкции по должности заместителя главного бухгалтера и по должности ведущего бухгалтера (по расчётам заработной платы) не являются идентичными. Должностные обязанности заместителя главного бухгалтера возложены на ведущего бухгалтера (по расчётам заработной платы) лишь в части расчёта заработной платы. Остальные должностные обязанности заместителя главного бухгалтера к вновь созданной должности не перешли.
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	Энциклопедия решений
Увольнение в связи с сокращением численности или штата работников


____________________________________________

	

	
	Работник может уйти в отпуск, на который имеет право, и без приказа работодателя

	

	


Информационный бюллетень судебной практики по гражданским делам Архангельского областного суда за III квартал 2018 г.
Архангельский областной суд пришел к заключению о том, что нарушение работником процедуры ухода в отпуск за свой счет, в частности без получения на то согласия со стороны работодателя и в отсутствие соответствующего приказа, не свидетельствует о совершении им дисциплинарного проступка, в случае если в соответствии со статьей 128 ТК РФ предоставление такого отпуска является обязательным.

Данный тезис судьи сформулировали на основании дела, в рамках которого работник требовал признать незаконным приказ о его привлечении к дисциплинарной ответственности за отсутствие на работе в течение четырех часов. Работник, являясь пенсионером по возрасту и имея право на 14 календарных дней отпуска без сохранения заработной платы, просил предоставить ему такой отпуск на период с 8.00 до 12.00 2 августа 2017 года. Не получив согласия работодателя, работник все же не вышел в указанное время на работу.

Суд пришел к выводу о том, что, поскольку в силу статьи 128 ТК РФ предоставление отпуска в данном случае не зависело от усмотрения работодателя, его использование работником без соответствующего распоряжения работодателя дисциплинарным нарушением не является.

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Оформление отпуска без сохранения заработной платы
Категории работников, которым работодатель обязан предоставить отпуск без сохранения заработной платы


____________________________________________

	

	
	ГОСТ по организации обучения безопасности труда носит рекомендательный характер

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 9 ноября 2018 г. N 15-2/ООГ-2749
Минтруд России ответил на вопрос о статусе Межгосударственного стандарта ГОСТ 12.0.004-2015 "Система стандартов безопасности труда. Организация обучения безопасности труда. Общие положения". В ведомстве отметили, что в силу ст. 26 Закона о стандартизации документы национальной системы стандартизации применяются на добровольной основе. Это в полной мере касается и рассматриваемого ГОСТа.
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	Энциклопедия решений
Обучение и проверка знаний по охране труда


____________________________________________

	

	
	Еще один суд признал отношения организации с ИП трудовыми

	

	


Постановление АС Западно-Сибирского округа от 18 октября 2018 г. N Ф04-3989/18
Суд отказался удовлетворить требования группы индивидуальных предпринимателей о признании незаконным решения налоговой инспекции, по которому ООО, заключившее с предпринимателями гражданско-правовые договоры на оказание услуг, было привлечено к ответственности за неуплату НДС и неудержание НДФЛ. Инспекторы посчитали, что отношения между предпринимателями и обществом на самом деле носили трудовой характер, а значит, с дохода предпринимателей обществом должен был удерживаться НДФЛ в размере 13%, а суммы НДС, уплаченные по заключенным с предпринимателями сделкам не могли включаться в состав налоговых вычетов.

Суд посчитал оценку инспекцией характера отношений между предпринимателями и обществом верной. Судьи исходили из того, что непосредственным заказчиком услуг предпринимателей является только общество, оно же ведет налоговый учет; документы, созданные в результате оказания услуг, переданы обществу, вторые экземпляры не сохранились; переписка об оказании услуг не велась, все вопросы решались путем устных переговоров; местом оказания услуг являются адреса фактического проживания предпринимателей и адрес нахождения офиса общества; общество предоставляет им в пользование оборудованное рабочее место. Предприниматели находились на территории общества 40 часов в неделю, общество ежемесячно выплачивало предпринимателям денежное вознаграждение независимо от фактического выполнения работ и составления подтверждающих документов, в том числе отчетов. Все это позволяет говорить о получении обществом необоснованной налоговой выгоды путем оформления сложившихся трудовых отношений гражданско-правовыми договорами возмездного оказания услуг с предпринимателями, фактически являющимися работниками общества, в целях минимизации налогообложения.

____________________________________________

26 ноября 2018 года

	

	
	Требуя от работников объяснений по факту дисциплинарного проступка, необходимо указывать конкретные допущенные нарушения

	

	


Обзор Судебной практики Верховного Cуда Чувашской Республики по гражданским и административным делам N 4/2017-1/2018
Верховный Суд Чувашской Республики включил в свой обзор практики вывод о том, что вменяемые работнику нарушения должны быть изложены работодателем в требовании дать письменные объяснения. Данный тезис суд сформулировал на примере дела, в рамках которого рассматривалось требование работника об отмене вынесенного ему замечания. В основу решения работодателя о привлечении работника к дисциплинарной ответственности легла докладная записка начальника отдела о неисполнении работником его поручений. Однако информация о том, какие именно поручения не были исполнены работником, в ней отсутствовала. Работник даже обращался к работодателю со служебной запиской по этому поводу.

Тем не менее, как отметил суд, суть допущенных работником нарушений была донесена до него только в ходе судебного разбирательства в суде первой инстанции, тогда как вменяемые нарушения должны быть изложены работодателем в требовании работнику дать письменные объяснения. В итоге суд пришел к выводу о несоблюдении работодателем порядка применения дисциплинарного взыскания, признал соответствующее наказание незаконным и взыскал в пользу работника компенсацию морального вреда.
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	Энциклопедия решений
Истребование у работника объяснений по факту совершенного дисциплинарного проступка


____________________________________________

	

	
	Минтруд рассказал о предоставлении ежегодного отпуска в период отпуска по уходу за ребенком

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 25 октября 2018 г. N 14-2/ООГ-8519
Минтруд России ответил на вопрос о порядке предоставления ежегодного оплачиваемого отпуска работнице, трудящейся на дому на условиях неполного рабочего времени в период нахождения в отпуске по уходу за ребенком.

В ведомстве отметили, что работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работников каких-либо ограничений продолжительности ежегодного основного оплачиваемого отпуска, исчисления трудового стажа и других трудовых прав. Такая работа включается в стаж, дающий право на ежегодный оплачиваемый отпуск.

Вместе с тем чиновники напомнили о том, что нахождение работника одновременно в двух отпусках, предоставляемых по разным основаниям, законодательством не предусмотрено. В этой связи для того, чтобы работник смог воспользоваться своим правом на ежегодный или дополнительный отпуск, ему следует прервать отпуск по уходу за ребенком. Прерванный отпуск впоследствии может быть возобновлен. Данная позиция Минтруда России соответствует разъяснениям Пленума Верховного Суда РФ (п. 20 постановления от 28.01.2014 N 1).

В своем письме Минтруд России затронул и еще один интересный вопрос. Как следует из ст. 122 ТК РФ, ежегодный оплачиваемый отпуск должен предоставляться работнику в соответствующем рабочем году. При этом не уточняется, что именно следует понимать под "предоставлением" отпуска. Должен ли весь период отпуска приходиться на тот рабочий год, за который он предоставляется, или достаточно, чтобы на этот рабочий год приходилась только дата начала отпуска? Как следует из рассматриваемого письма, Минтруд России считает верным второй вариант. Чиновники указали, что окончание ежегодного оплачиваемого отпуска может приходиться на следующий рабочий год. Отметим, что в судебной практике можно встретить и противоположную точку зрения по данному вопросу (см. определение Смоленского облсуда от 24.02.2016 N 33-402/2016).

Также в письме отмечено, что отпуск не должен начинаться раньше, чем рабочий год, за который он предоставляется. И в этом вопросе позиция Минтруда России с мнением судей не расходится (см. определения Санкт-Петербургского горсуда от 25.05.2017 N 33-10206/2017, от 04.12.2012 N 33-16777/2012, Нижегородского облсуда от 17.08.2010 N 33-7171).

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Ежегодный оплачиваемый отпуск


____________________________________________

	

	
	Когда проводить увольнение, если последний день работы приходится на субботу?

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 25 октября 2018 г. N 14-2/ООГ-8496
Согласно ст. 84.1 ТК РФ в день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать работнику трудовую книжку и произвести с ним расчет. Днем прекращения трудового договора во всех случаях является последний день работы работника, за исключением случаев, когда работник фактически не работал, но за ним сохранялось место работы (должность).

Минтруд России ответил на вопрос о порядке применения данной нормы в ситуации, когда последним днем работы работника со сменным графиком является суббота. По мнению ведомства, в таком случае окончательный расчет и трудовую книжку работник должен получить в понедельник. При этом чиновники сослались на ст. 14 ТК РФ, согласно которой если последний день срока приходится на нерабочий день, то днем окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий день.

Отметим, что данная точка зрения представляется весьма спорной. Так, статья 14 ТК РФ регулирует исчисление сроков, а ст. 84.1 ТК РФ никаких сроков, подлежащих исчислению, не устанавливает. Как следствие, ее применение в рассматриваемых правоотношениях представляется невозможным. Ст. 84.1 ТК РФ устанавливает императивную норму об осуществлении расчета и выдаче трудовой книжки в день увольнения. При этом никакой зависимости порядка определения дня увольнения от того, приходится ли последний день работы на выходной для работников, отвечающих за оформление увольнения, законом не установлено. Такой же точки зрения придерживаются специалисты Роструда. Так, в письме от 18.06.2012 N 863-6-1 указано, что в случае, если трудовой договор прекращается с работником, которому установлен сменный режим рабочего времени, датой прекращения трудового договора является дата последнего рабочего дня, в том числе выпадающая на выходной или нерабочий праздничный день. Аналогичный подход встречается и в разъяснениях с портала "Онлайнинспекция.РФ".

____________________________________________

	

	
	В какой срок работник может обратиться в суд за взысканием компенсации за задержку трудовой книжки?

	

	


Обзор судебной практики по гражданским делам за первое полугодие 2018 года (утв. Президиумом суда Ямало-Ненецкого автономного округа 24 октября 2018 г.)
Суд Ямало-ненецкого округа включил в свой обзор практики дело, в рамках которого рассматривался вопрос об определении срока на обращение в суд за разрешением спора о возмещении работнику не полученного им заработка из-за задержки работодателем выдачи трудовой книжки. Выплата такой компенсации предусмотрена статьей 234 ТК РФ.

Напомним, что по общему правилу работник имеет право обратиться в суд за разрешением индивидуального трудового спора в течение трех месяцев со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права (ст. 392 ТК РФ). Однако для споров о невыплате или неполной выплате заработной платы и других выплат, причитающихся работнику, установлен специальный срок: за разрешением такого спора работник вправе обратиться в суд в течение одного года со дня установленного срока выплаты указанных сумм, в том числе в случае невыплаты или неполной выплаты заработной платы и других выплат, причитающихся работнику при увольнении.

Суд Ямало-ненецкого округа посчитал данную специальную норму неприменимой к случаям рассмотрения споров о выплате среднего заработка за задержку выдачи трудовой книжки по вине работодателя, поскольку такая выплата не относится к выплатам, причитающимся работнику при увольнении.

Отметим, что в судебной практике представлена и иная позиция по данному вопросу (см., например, определения Свердловского облсуда от 05.09.2018 N 33-15619/2018, от 16.01.2018 N 33-708/2018).

Рекомендуем:
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	Энциклопедия решений
Взыскание с работодателя задолженности по заработной плате в судебном порядке


____________________________________________

23 ноября 2018 года

	

	
	Определены допустимые доли иностранных работников по отраслям на 2019 год

	

	


Постановление Правительства РФ от 14 ноября 2018 г. N 1365
Правительство РФ установило на 2019 год допустимые доли иностранных работников, используемых хозяйствующими субъектами, осуществляющими на территории РФ отдельные виды экономической деятельности. По сравнению с 2018 годом незначительно снижена допустимая доля иностранных работников на транспорте, а также установлено новое ограничение - в сфере строительства. Кроме того, значительно расширена география применения ограничения по допустимой доле иностранных работников в сфере выращивания овощей.

	Вид экономической деятельности (код по ОКВЭД)
	Допустимая доля иностранных работников (в % от общей численности работников)

	
	2018 год
	2019 год

	выращивание овощей (код 01.13.1)*(1)
	50
	50

	строительство (раздел F)*(2)
	-
	80

	торговля розничная алкогольными напитками, включая пиво, в специализированных магазинах (код 47.25.1)
	15
	15

	торговля розничная табачными изделиями в специализированных магазинах (код 47.26)
	15
	15

	торговля розничная лекарственными средствами в специализированных магазинах (аптеках) (код 47.73)
	0
	0

	торговля розничная в нестационарных торговых объектах и на рынках (код 47.8)
	0
	0

	торговля розничная прочая вне магазинов, палаток, рынков (код 47.99)
	0
	0

	деятельность прочего сухопутного пассажирского транспорта (код 49.3)
	28
	26

	деятельность автомобильного грузового транспорта (код 49.41)
	28
	26

	деятельность в области спорта прочая (код 93.19)
	25
	25


________________________________

*(1) В 2018 году данное ограничение не действует на территориях Ставропольского края, Хабаровского края, Астраханской области, Волгоградской области, Воронежской области, Липецкой области, Московской области, Ростовской области и Саратовской области. В 2019 году ограничение не будет применяться только на территориях Приморского края и Астраханской области.

*(2) Данное ограничение не будет действовать на территориях Хабаровского Края, Амурской области и г. Москвы.

Напомним, что статьей 327.6 ТК РФ установлено такое основание расторжения трудового договора, как приведение численности работников, являющихся иностранными гражданами и лицами без гражданства, в соответствие с установленными федеральными законами, указами Президента РФ, постановлениями Правительства РФ ограничениями на осуществление трудовой деятельности иностранными гражданами и лицами без гражданства.

Также обращаем ваше внимание, что под иностранными работниками в Законе об иностранных гражданах понимаются иностранные граждане, временно пребывающие в РФ и осуществляющие в установленном порядке трудовую деятельность. В отношении иных иностранных граждан рассматриваемые ограничения не применяются (см. письмо Минтруда России от 06.04.2018 N 14-2/ООГ-2166, письмо Минздравсоцразвития России от 25.04.2007 N 1109-17, письмо Росздравнадзора от 21.12.2006 N 01И-984/06, сообщение Инспекции ФНС России по г. Мончегорску Мурманской области от 06.05.2008).

Отметим, что высшее должностное лицо субъекта РФ (руководитель высшего исполнительного органа государственной власти субъекта РФ) вправе ежегодно с учетом региональных особенностей рынка труда и необходимости в приоритетном порядке трудоустройства граждан РФ устанавливать запрет на привлечение хозяйствующими субъектами, осуществляющими деятельность на территории субъекта РФ, иностранных граждан, осуществляющих трудовую деятельность на основании патентов, по отдельным видам экономической деятельности. Так, на 2019 год соответствующие запреты уже установлены в Камчатском крае, Челябинской и Тюменской областях.

Рекомендуем:
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	Статьи и обзоры
Особенности заключения и прекращения трудовых договоров с иностранными гражданами


_________________________________________

	

	
	Направляя сведения, составляющие коммерческую тайну, на свою личную почту, работник совершает дисциплинарный проступок

	

	


Апелляционное определение Московского городского суда от 12.09.2018 по делу N 33-39235/2018
Мосгорсуд признал законным увольнение работника по п.п. "в" п. 6 части первой ст. 81 ТК РФ за то, что он направил с рабочего компьютера на свою личную почту несколько файлов, отнесенных работодателем к числу сведений, составляющих коммерческую тайну, с целью продолжить работу дома.

Работодатель, а вслед за ним и суд пришли к заключению, что тем самым работник допустил распространение конфиденциальной информации путем отправки на стороннее файловое хранилище. В результате применение к работнику дисциплинарного взыскания в виде увольнения было признано правомерным.

Отметим, что Конституционный Суд РФ в постановлении от 26.10.2017 N 25-П указал, что отправка гражданином на свой личный адрес электронной почты не принадлежащей ему информации создает условия для ее дальнейшего неконтролируемого распространения. Поэтому если гражданин нарушил нормативные предписания работодателя, запрещающие отправку конфиденциальной информации на личную почту (с которыми он был ознакомлен), то такая ситуация может рассматриваться как нарушающая права обладателя информации. При этом неважно, установлено ее разглашение третьему лицу или нет. Как видно, КС РФ указывает на установленный работодателем запрет на отправку конфиденциальной информации на личную почту как на критерий оценки противоправности действий работника. Вместе с тем в рассматриваемом случае Мосгорсуд данное обстоятельство не исследовал.

_________________________________________

	

	
	Компенсация за задержку зарплаты работникам организации-банкрота должна выплачиваться одновременно с самой заработной платой

	

	


Обзор судебной практики Верховного Суда РФ N 3 (2018)
Верховный Суд РФ включил в свой обзор практики за третий квартал 2018 года определение от 21.06.2018 N 306-ЭС16-14132, в котором суд пришел к выводу о том, что проценты, предусмотренные ст. 236 ТК РФ, исчисляются арбитражным управляющим и погашаются им одновременно с погашением основных требований работников до расчетов с кредиторами, требования которых включены в третью очередь удовлетворения.

Суть рассматривавшегося судом спора заключалась в том, что арбитражный управляющий не выплатил бывшим работникам проценты на сумму своевременно невыплаченной заработной платы. Арбитражные суды первых трех инстанций в удовлетворении иска отказали, сочтя требования о выплате процентов требованием о возмещении убытков, которое подлежало включению в реестр требований кредиторов должника в установленном законом порядке. А бывшие работники не обращались в арбитражный суд с заявлением об установлении суммы процентов, начисленных на не выплаченную им заработную плату, и о включении данной суммы в реестр требований кредиторов. Равно как и не обращались к конкурсному управляющему с заявлениями о выплате процентов.

Однако ВС РФ с таким подходом не согласился. По смыслу ст. 136 Закона о банкротстве и ст. 236 ТК РФ для получения денежной компенсации за задержку заработной платы не требуется ни предварительного письменного обращения работников к конкурсному управляющему как к представителю работодателя, ни предъявления ими соответствующих требований в установленном законом порядке. Судебный акт о начислении суммы процентов не выносится, в реестр требований кредиторов они не включаются. Эти суммы исчисляются самим арбитражным управляющим при расчетах с кредиторами и погашаются им одновременно с погашением основных требований работников до расчетов с реестровыми кредиторами третьей очереди удовлетворения.

_________________________________________

	

	
	Согласие работника на продолжение работы в изменившихся условиях труда должно носить безусловный характер

	

	


Апелляционное определение Суда Ямало-Ненецкого автономного округа от 24.09.2018 по делу N 33-2424/2018
Работник в суде требовал признания незаконным его увольнения по п. 7 части первой ст. 77 ТК РФ и восстановления на работе. Расторжению трудового договора с работником предшествовали следующие события: в январе 2018 года он был уведомлен о том, что через два месяца условия его трудового договора будут изменены в связи с проводящейся у работодателя реорганизацией. Истцу предстояло трудиться в другом городе и с новыми условиями оплаты труда. Работник письменно выразил согласие на такие изменения, однако только в случае предоставления ежегодного и дополнительного оплачиваемых отпусков за 2017 год в количестве 58 календарных дней, сохранения выплаты персональной надбавки и возмещения расходов по переезду и провозу багажа, по обустройству на новом месте.

Такой ответ работника суд не посчитал надлежащим согласием на продолжение работы. Как указано в определении, законодатель требует явно выраженного согласия работника на предложение работодателя, которое должно быть полным и безусловным, за исключением случаев, когда такие оговорки содержат условия, прямо предусмотренные ТК РФ или иными нормативными актами, содержащими нормы трудового права.

По мнению суда, представленное работником согласие указанным критериям не соответствовало, в связи с чем работодатель правомерно применил последствия отказа работника от продолжения работы в изменившихся условиях: предложил работнику иные вакансии, а после его отказа - прекратил трудовые отношения. При этом работник вплоть до момента увольнения не был лишен права дать более однозначное согласие на продолжение работы.

_________________________________________

22 ноября 2018 года

	

	
	Минздрав утвердит новую форму личной медкнижки, а также правила заполнения и учета медкнижек

	

	


Проект Приказа Министерства здравоохранения РФ "Об утверждении унифицированной формы и порядка учета, ведения отчетности и выдачи работникам личных медицинских книжек"
Минздрав представил проект порядка заполнения, учета, ведения отчетности и выдачи личных медкнижек, а также проект унифицированной учетной формы N 025/у-МК "Личная медицинская книжка".

Предполагается, что:

- книжки являются документами строгой отчетности, оформляются на бланках, являющихся защищенной полиграфической продукцией уровня "В", и свободной продаже не подлежат;

- для оформления личной медкнижки понадобятся направление работодателя, паспорт и фотография;

- медкнижка заполняется на основе результатов предварительных (при поступлении на работу) и периодических медицинских осмотров, оплачивает которые работодатель;

- книжка хранится у работодателя и может быть выдана работнику по его требованию. При увольнении и переходе на другое место работы личная медицинская книжка остается у владельца и предъявляется по новому месту работы.

Предусмотрено, что ранее выданные Книжки замене не подлежат и действительны до полного заполнения всех страниц.

____________________________________________

	

	
	Однотипные нарушения трудового законодательства образуют единый состав административного правонарушения

	

	


Постановление Верховного Суда РФ от 1 октября 2018 г. N 41-АД18-21
В Верховном Суде РФ рассматривался спор о правомерности привлечения должностного лица работодателя к административной ответственности по ч. 1 ст. 5.27 КоАП РФ.

Как было установлено в ходе рассмотрения дела, в ГИТ обратилось сразу несколько работников с жалобой на нарушения, допущенные работодателем при их увольнении в связи с сокращением. На основании этих обращений ГИТ провела две проверки: одну - в период с 4 по 17 апреля, вторую - в период с 6 по 17 апреля 2017 года. В ходе этих проверок действительно был выявлен ряд нарушений, которые были зафиксированы в соответствующих актах. Это послужило основанием для составления двух отдельных протоколов об административных нарушениях и вынесения отдельных постановлений о назначении административных наказаний.

Верховный Суд РФ посчитал такие действия инспекции незаконными. Судья заключил, что вмененное должностному лицу деяние не образует состава двух административных правонарушений. То обстоятельство, что нарушения трудового законодательства выявлены по материалам двух внеплановых документарных проверок, касаются разных работников, в отношении одного из которых допущен больший объем нарушений, применительно к данному делу не было сочтено основанием для назначения самостоятельных наказаний.

Судья отметил, что проведение в отношении лица нескольких проверок не исключает вынесение по их результатам одного постановления о привлечении к административной ответственности в случае, если в ходе их проведения выявлен один и тот же факт совершения противоправных действий (бездействия).

В связи с этим один из назначенных должностному лицу работодателя штрафов был отменен.

Рекомендуем:
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____________________________________________

	

	
	Краткосрочная командировка - не повод для лишения работника пособия по уходу за ребенком

	

	


Постановление АС Волго-Вятского округа от 5 октября 2018 г. N Ф01-4416/18
Акционерное общество в суде обжаловало решение ФСС России о непринятии к зачету расходов на выплату работнику, трудящемуся на условиях неполного рабочего времени в период отпуска по уходу за ребенком, соответствующего пособия. Свои действия Фонд обосновывал тем, что одним из обязательных условий выплаты пособия по уходу за ребенком является осуществление соответствующего ухода. В период нахождения работника в командировке в другом населенном пункте он такой уход не осуществляет, поэтому не имеет права на получение данного пособия за период командировки.

Суд встал на сторону работодателя. Как указано в постановлении, поездка в служебную командировку является одной из обязанностей работника. При этом трудовым законодательством не предусмотрен запрет на направление в служебную командировку работника, которому установлен режим неполного рабочего времени. Краткосрочная служебная командировка, продолжительность которой составила пять календарных дней, не может быть отнесена к случаям отсутствия родительского ухода, а сам работник не может признаваться лицом, прекратившим уход за ребенком и утратившим право на данное пособие в период указанной командировки.

Отметим, что похожие прецеденты в практике АС Волго-Вятского округа имели место и ранее (постановление от 23.11.2015 N Ф01-4671/15). Однако когда речь идет о более длительных командировках, суд вполне может счесть претензии страховщика обоснованными. Так, например, АС Дальневосточного округа признал правомерным отказ Фонда в принятии к зачету расходов на выплату пособия работнику в период его командировки, продолжительность которой составила более месяца (постановление от 25.05.2017 N Ф03-1760/17).

Рекомендуем:
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	Оплачивать предварительные медосмотры работодатель обязан самостоятельно, а не через соискателей

	

	


Апелляционное определение Свердловского областного суда от 27.07.2018 по делу N 33-12610/2018
Суд по требованию соискателя признал незаконным бездействие работодателя, выразившееся в необеспечении прохождения обязательного предварительного медосмотра. Обстоятельства дела складывались следующим образом: гражданин обратился в общество с ограниченной ответственностью с целью трудоустройства. Работодатель выдал соискателю направление для прохождения обязательного предварительного медосмотра. Предполагалось, что данный медосмотр гражданин пройдет самостоятельно и за свой счет, а работодатель затем компенсирует понесенные им расходы. Такой способ реализации своей обязанности по обеспечению прохождения работниками медосмотров работодатель считал законным, поскольку трудовое законодательство конкретного порядка оплаты их работодателем не устанавливает. А вот соискатель тратить свои средства на прохождение медосмотра не желал и обратился в суд.

Судьи посчитали позицию работодателя ошибочной. Как указано в определении, положениями трудового законодательства предварительный медицинский осмотр осуществляется за счет работодателя, а не за счет средств работника с последующей компенсации ему понесенных затрат.

Отметим, что ТК РФ действительно прямо не определяет, каким именно образом работодатель должен оплатить работникам прохождение медицинских осмотров. В то же время по смыслу положений приказа Минздравсоцразвития России от 12.04.2011 N 302н очевидно, что для целей проведения медосмотров работников предполагается непосредственное взаимодействие между работодателем и медицинской организацией. Фактически, исполнение содержащихся в приказе требований без установления договорных отношений между указанными сторонами невозможно. Таким образом, работодатель, направляющий своих работников на медосмотр, обязан оплачивать соответствующие услуги медицинской организации самостоятельно в рамках договора с ней. Ситуация, при которой договор с медицинской организацией на проведение обязательных медицинских осмотров работодатель не заключает, а лишь компенсирует расходы работников, которые самостоятельно производят оплату медицинских услуг в рамках проведения медосмотров, может расцениваться как нарушающая требования законодательства об охране труда, и работодатель может быть привлечен к административной ответственности (смотрите, например, постановление Октябрьского райсуда г. Самары Самарской области от 13.05.2015 N 12-232/2015). О недопустимости направления работников на прохождение медосмотров за их счет с дальнейшей компенсацией понесенных ими расходов говорится и в письме Минфина России от 08.02.2018 N 03-15-06/7527.

Рекомендуем:
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21 ноября 2018 года

	

	
	Отсутствие у педагога необходимого образования не всегда исключает возможность продолжения им работы

	

	


Постановление Конституционного Суда РФ от 14 ноября 2018 г. N 41-П
Конституционный Суд РФ рассмотрел вопрос о конституционности ст. 46 Закона об образовании, в соответствии с которой правом на занятие педагогической деятельностью наделены лица, имеющие среднее профессиональное или высшее образование и отвечающие квалификационным требованиям, указанным в квалификационных справочниках, и (или) профессиональным стандартам.

Поводом для рассмотрения дела послужила жалоба гражданки, трудившейся воспитателем в детском саду с 1990 года и уволенной с работы в 2017 году по п. 13 части первой ст. 81 ТК РФ - в связи с возникновением установленных законом и исключающих возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору ограничений на занятие определенными видами трудовой деятельности. Увольнение было обусловлено тем, что у работницы отсутствовал необходимый уровень образования.

Суд отметил, что установленные рассматриваемой нормой Закона об образовании требования должны, по общему правилу, применяться при решении вопроса о приеме на работу. В соответствии с положениями ЕКС возможность назначения на должности педагогических работников лиц, не имеющих среднего профессионального или высшего образования, не исключается. Такое назначение осуществляется по рекомендации аттестационной комиссии. Причем до вступления в силу действующего Закона об образовании запрета на педагогическую деятельность для лиц, не обладающих необходимым уровнем образования в принципе не существовало. В связи с этим, суд заключил, что при введении в действие данного закона не предполагалось, что оценке будет подвергаться наличие требуемого в соответствии с ним образования у педагогов, уже состоящих в трудовых отношениях и успешно осуществляющих профессиональную деятельность.

Если аттестационная комиссия выносит решение о том, что профессиональные, деловые качества воспитателя, не имеющего соответствующего образования, но длительное время осуществляющего профессиональную педагогическую деятельность, позволяют ему успешно выполнять обязанности, возложенные на него трудовым договором, а результаты его профессиональной деятельности оцениваются положительно, нет оснований полагать, что отсутствие у него требуемого уровня профессионального образования создает препятствия для добросовестного исполнения им трудовых обязанностей и, следовательно, нарушает интересы детей и их законных представителей. Само по себе отсутствие у таких педагогических работников соответствующего образования не может служить причиной увольнения их с работы, если они успешно осуществляют профессиональную педагогическую деятельность.

Суд также отметил, что в отличие от ЕКС профессиональный стандарт не предусматривает исключений для лиц, не отвечающих квалификационным требованиям к уровню образования, но обладающих достаточным практическим опытом и компетентностью, выполняющих качественно и в полном объеме возложенные на них должностные обязанности. Вместе с тем как цель введения профессиональных стандартов, в частности в сфере образования, так и их предназначение в механизме правового регулирования не предполагали увольнения с работы лиц, не соответствующих в полной мере квалификационным требованиям к образованию, но успешно выполняющих свои трудовые обязанности, в том числе воспитателей. Решение вопроса о продолжении профессиональной деятельности должно осуществляться с учетом длящегося характера трудовых отношений на основе осуществляемой в ходе аттестации оценки способности работника выполнять порученную ему работу.

В итоге КС РФ признал ч. 1 ст. 46 Закона об образовании противоречащей Конституции РФ в той мере, в какой она используется в качестве обоснования прекращения трудового договора с воспитателями дошкольных образовательных организаций, принятыми на работу до вступления в силу данного закона, успешно осуществляющими профессиональную педагогическую деятельность и признанными аттестационной комиссией соответствующими занимаемой должности.

Отметим, что в 2016 году Минобрнауки России также высказывалось о невозможности увольнения педагогических работников, трудоустроенных до вступления в силу Закона об образовании, по мотиву отсутствия у них среднего профессионального образования или высшего образования (письмо N НТ-1295/12). Вместе с тем тогда в ведомстве отметили, что в иных случаях нормы ЕКС, допускающие по рекомендации аттестационной комиссии назначение на должности педагогических работников лиц, не имеющих специальной подготовки или стажа работы, но обладающих достаточным практическим опытом и компетентностью, выполняющих качественно и в полном объёме возложенные на них должностные обязанности, могут применяться лишь в отношении лиц, имеющих высшее или среднее профессиональное образование.

____________________________________________

	

	
	Установлена зависимость премий руководителей федеральных учреждений от выполнения квот по трудоустройству инвалидов

	

	


Постановление Правительства РФ от 9 ноября 2018 г. N 1338
Внесены изменения в Положение об установлении систем оплаты труда работников федеральных бюджетных, автономных и казенных учреждений в части введения нового обязательного показателя эффективности работы руководителей указанных учреждений - выполнения квоты по приему на работу инвалидов.

Напомним, что в силу п. 9 Положения по результатам достижения показателей эффективности руководителям федеральных бюджетных, автономных и казенных учреждений устанавливаются выплаты стимулирующего характера.

Изменения вступают в силу 22 ноября 2018 года.

Рекомендуем:
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	Справочная информация
Справка о квотах для приема на работу инвалидов и других категорий работников, установленных в Российской Федерации


_________________________________________

16 ноября 2018 года

	

	
	Обустройство рабочих мест инвалидов: на что нельзя потратить целевую субсидию?

	

	


Постановление АС Центрального округа от 29.10.2018 по делу N А35-6025/2017
В рамках региональной госпрограммы нескольким работодателям из бюджета была выделена целевая субсидия на обустройство рабочих мест для незанятых инвалидов. Помимо прочего, за счет этих средств работодателями были приобретены кулеры, микроволновки, чайники, входные двери, а также оплачены доставка и установка пластиковых окон, подоконников, сливов и отделка откосов.

Казначейство в ходе проверки пришло к выводу, что такие расходы не относятся к обустройству специальных рабочих мест для инвалидов. Выделенная субсидия связана непосредственно с обустройством рабочих мест, требующих дополнительных мер по организации труда с учетом индивидуальных возможностей работников - инвалидов. Поэтому за счет этих средств можно приобрести оборудование, инструменты, средства индивидуальной защиты, специальную мебель и другое вспомогательное оснащение, которое позволит создать необходимые условия для работы инвалида.

Судьи на всех этапах рассмотрения дела согласились с проверяющими: средства субсидии израсходованы не по целевому назначению и должны быть возвращены в бюджет.

____________________________________________

14 ноября 2018 года

	

	
	Если работник не может снять деньги с зарплатного счета из-за отзыва лицензии у банка, это не свидетельствует о задержке выплаты зарплаты

	

	


Апелляционное определение Кемеровского областного суда от 21.06.2018 по делу N 33-6085/2018
Работник пытался в суде взыскать с работодателя заработную плату за июнь 2017 года. Свои требования истец обосновывал тем, что заработная плата ему переводилась на банковскую карту, оформленную для него в рамках договора между работодателем и банком. В июле 2017 года у банка была отозвана лицензия, а в октябре он был признан банкротом. В результате работник не смог снять со своего счета часть заработной платы за июнь.

Однако судьи вины работодателя в этом не усмотрели. Заработную плату организация перечислила в банк еще до отзыва у него лицензии. То обстоятельство, что работник не может получить денежные средства в банке, как указал суд, не может расцениваться как неисполнение работодателем своих обязанностей работодателем перед работником.

Рекомендуем:
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_________________________________________

13 ноября 2018 года

	

	
	Минтруд против публикации работодателем оснований увольнения работников

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 8 октября 2018 г. N 14-2/В-803
Минтруд России ответил на вопрос о возможности размещения на официальном сайте работодателя сведений о причинах увольнения работников. По мнению ведомства, такие действия не будут соответствовать нормам трудового законодательства. Чиновники напомнили, что в силу ст. 88 ТК РФ работодатель по общему правилу не может сообщать персональные данные работника третьей стороне без письменного согласия работника.

Рекомендуем:
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12 ноября 2018 года

	

	
	Как определить последний день для выплаты отпускных?

	

	


Письмо Министерства труда и социальной защиты РФ от 5 сентября 2018 г. N 14-1/ООГ-7157
В силу ст. 136 ТК РФ оплата отпуска производится не позднее чем за 3 дня до его начала. При этом в законе не уточняется, должны ли это быть три полных дня или отпуск может начинаться на третий день после дня оплаты. Нет единства по этому вопросу и в правоприменительной практике. Так, в судах широко представлен подход, в соответствии с которым сам день выплаты отпускных также засчитывается в указанный трехдневный срок (определение Кемеровского облсуда от 26.01.2017 N 33-942/2017, определение Ленинградского облсуда от 06.08.2015 N 33-3731/2015, решение Московского горсуда от 18.02.2014 N 7-764/14, определение Суда Чукотского автономного округа от 14.07.2011 N 33-168/11, определение Московского горсуда от 02.09.2010 N 33-23757).

Однако имеются среди судей и сторонники противоположной точки зрения, согласно которой после выплаты отпускных должно быть еще минимум 3 полных календарных дня перед началом отпуска (решение Пермского краевого суда от 23.01.2018 N 21-46/2018, определение Челябинского облсуда от 17.09.2015 N 11-11043/2015, определение Ростовского облсуда от 16.09.2013 N 33-11864).

Минтруд России в своем письме фактически поддержал именно такой подход. Чиновники пришли к выводу о том, что при уходе работника в отпуск в понедельник отпускные должны быть выплачены не позднее четверга предыдущей недели.

Рекомендуем:
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_________________________________________

9 ноября 2018 года

	

	
	ФСС ответил на популярные вопросы о больничных

	

	


Информация Фонда социального страхования РФ
ФСС России разместил на своем официальном сайте ответы на вопросы о листках нетрудоспособности, в том числе выдаваемых в электронной форме.

Специалисты Фонда рассказали о преимуществах работы с электронными больничными для работодателей. ЭЛН исключает возможность предъявления работниками поддельных больничных, документ невозможно потерять или испортить, сам работник в случае утери информации о номере листка сможет восстановить его через личный кабинет. При этом указывается, что работодателю нет необходимости распечатывать и хранить у себя копию ЭЛН.

Работнику не требуется сдавать ЭЛН в бухгалтерию или кадры - сообщить работодателю номер ЭЛН можно любым удобным способом: посредством предоставления талона с номером ЭЛН, телефонной связи или сети "Интернет".

Вместе с тем в Фонде подчеркнули, что ЭЛН используются наравне с листками нетрудоспособности на бумажном носителе. Обе формы листка нетрудоспособности являются основанием для назначения и выплаты пособий застрахованным лицам. В случае технической неготовности работодателя к формированию электронных листков нетрудоспособности, его работникам выдаются листки нетрудоспособности на бумажном носителе. Если же работодатель готов принимать ЭЛН, ему необходимо проинформировать об этом своих работников.

Рекомендуем:

	[image: image58.png]



	Энциклопедия решений
Листок нетрудоспособности как основание для назначения и выплаты пособия


_________________________________________

	

	
	Можно ли отказать работнику в выдаче копии коллективного договора?

	

	


Апелляционное определение Владимирского областного суда от 08.06.2018 по делу N 33а-2122/2018
Суд признал незаконным предписание государственного инспектора труда, требовавшее от работодателя выдать работнику копию коллективного договора. По мнению суда, закон соответствующей обязанности работодателя не устанавливает.

Так, согласно ст. 62 ТК РФ 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). Указывая, что содержащийся в данной норме перечень документов является открытым, суд, тем не менее, заключил, что коллективный договор к числу таких документов не относится.

В силу ст. 68 ТК РФ работодатель обязан при трудоустройстве ознакомить работника в том числе с коллективным договором, однако обязанности предоставить работнику копии этого документа законодательство не содержит.

Суд установил, что работодатель не препятствовал работнику в ознакомлении с данным документом. В ответ на заявление работника с просьбой о выдаче копии коллективного договора работодатель сообщил ему о возможности ознакомиться с ним в отделе кадров. В результате суд пришел к выводу о правомерности действий работодателя.

_________________________________________

	

	
	Директору техникума за совмещение должности педагога положена дополнительная зарплата

	

	


Определение ВС РФ от 03.09.2018 N 310-КГ18-13071
Директор учебного заведения с согласия органа-учредителя выполнял по совместительству работу педагога без заключения на эту деятельность трудового договора. Помимо зарплаты руководителя, установленной органом-учредителем, директору была также выплачена зарплата по ставке педагога. Именно это и стало причиной спора при проверке. По мнению финнадзора, в такой ситуации выплата дополнительной зарплаты директору привела к ущербу бюджета, ведь размер зарплаты директора установлен учредителем.

Однако судьи трех инстанций с таким подходом не согласились. Проверяющие обратились в Верховный Суд РФ, который пришел выводу, что фактически директор выполнил дополнительную работу - педагогическую, а значит вправе получить за это заработную плату, и отказал финнадзору в передаче жалобы для ее рассмотрения в Судебной коллегии.

____________________________________________

8 ноября 2018 года

	

	
	Для перевозок своих работников автобусами работодателю потребуется лицензия

	

	


Федеральный закон от 30 октября 2018 г. N 386-ФЗ
Внесены поправки в законодательство в части совершенствования лицензирования деятельности по перевозкам пассажиров и иных лиц автобусами. В частности, изменения затронули п. 24 ч. 1 ст. 12 Закона о лицензировании отдельных видов деятельности. В настоящее время данная норма устанавливает необходимость лицензирования деятельности по перевозкам пассажиров автомобильным транспортом, оборудованным для перевозок более восьми человек (за исключением случая, если указанная деятельность осуществляется по заказам либо для обеспечения собственных нужд юридического лица или индивидуального предпринимателя). Таким образом, на сегодняшний день законодатель не устанавливает требования к наличию лицензии у работодателей для случаев, когда те обеспечивают доставку своих работников к рабочим местам корпоративным транспортом.

Однако с 1 марта 2019 года данный пункт будет изложен в иной редакции. Лицензированию будет подлежать деятельность по перевозкам пассажиров и иных лиц автобусами. Исключение сделано в отношении перевозок, выполняемых автобусами специальных служб, правоохранительных органов и вооруженных сил, а также выполняемых автобусами без использования автомобильных дорог общего пользования. Осуществление же перевозок автобусами для собственных нужд больше не будет освобождать от необходимости получения соответствующей лицензии.

_________________________________________

	

	
	Коммунисты предлагают вдвое увеличить МРОТ

	

	


Проект федерального закона N 577392-7
Депутаты от фракции КПРФ внесли в Госдуму законопроект, предусматривающий установление минимального размера оплаты труда с 1 января 2019 года в сумме 25 000 рублей в месяц. От действующего в настоящее время порядка определения МРОТ, в соответствии с которым он устанавливается в размере величины прожиточного минимума трудоспособного населения в целом по РФ за второй квартал предыдущего года, предложено отказаться.

Отметим, что в этом году коммунисты уже выступали с аналогичным предложением, однако тот законопроект был возвращен авторам из-за несоблюдения требования статьи 104 Конституции РФ, в соответствии с которой законопроекты, предусматривающие расходы, покрываемые за счет федерального бюджета (а повышение МРОТ для всех работодателей, включая организации, финансируемые из федерального бюджета, очевидно, повлечет такие расходы), могут быть внесены только при наличии заключения Правительства РФ.

На этот раз депутаты заключение Правительства перед внесением законопроекта получили. В нем, правда, поправки рекомендовано отклонить, поскольку их принятие "может привести к сокращению дифференциации и уравниванию заработной платы работников различной квалификации", а также "повлечет дополнительные расходы работодателей, что может негативно отразиться на организациях с высокой долей низкооплачиваемых работников ".

Напомним, что на сегодняшний день МРОТ составляет 11163 рубля в месяц. В следующем году МРОТ должен вырасти до 11280 рублей в месяц (величина прожиточного минимума трудоспособного населения в целом по РФ за второй квартал 2018 года).
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	Справочная информация
Динамика изменения МРОТ
Справка о величине прожиточного минимума


_________________________________________

	

	
	Требуется ли согласие работника для привлечения его к работе в праздничный день по графику?

	

	


Апелляционное определение Хабаровского краевого суда от 18.06.2018 по делу N 33-3900/2018
В суде рассматривался спор о правомерности увольнения работника за прогул в связи с его невыходом на работу 6, 7 и 8 января. Считая увольнение незаконным, работник ссылался на тот факт, что по общему правилу, установленному статьей 113 ТК РФ, привлечение работника к работе в праздничные дни осуществляется с его письменного согласия, которого он не давал.

Однако, как было установлено судом, работа в праздничные дни была предусмотрена графиком сменности, с которым работник был надлежащим образом ознакомлен. В связи с этим суд не усмотрел каких-либо нарушений в действиях работодателя.
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_________________________________________

7 ноября 2018 года

	

	
	Если работодатель вовремя не ознакомил работника с приказом о привлечении к дисциплинарной ответственности, это не делает его незаконным

	

	


Обзор судебной практики Верховного Суда Чувашской Республики по гражданским и административным делам
Согласно ст. 193 ТК РФ приказ 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. Как заключил Верховный Суд Чувашской Республики, нарушение данного срока не является безусловным основанием для признания приказа незаконным. В качестве примера суд привел дело, в рамках которого оценивалась правомерность привлечения работника к ответственность в ситуации, когда соответствующий приказ был издан 19 ноября, а ознакомлен с ним работник был только 29 декабря.

Суд первой инстанции посчитал это основанием для отмена приказа как наложенного с нарушением предусмотренного законом порядка. Однако суд апелляционной инстанции с таким выводом не согласился. Судьи указали, что неознакомление работника в трехдневный срок с приказом о применении дисциплинарного взыскания не влечет признание наложенного дисциплинарного взыскания незаконным и не является нарушением порядка привлечения работника к дисциплинарной ответственности.

Данная точка зрения широко представлена в судебной практике (см., например, определение Кемеровского облсуда от 29.02.2012 N 33-1984, определение Московского горсуда от 16.03.2012 N 33-8082, определение Пермского краевого суда от 27.06.2012 N 33-5161/2012, определение Верховного суда Удмуртской Республики от 27.07.2011 N 33-2707/11).

Рекомендуем:
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_________________________________________

6 ноября 2018 года

	

	
	Работники не обязаны носить СИЗ во время приема пищи в обеденный перерыв

	

	


Апелляционное определение СК по гражданским делам Белгородского областного суда от 14 июня 2018 г. по делу N 33-2876/2018
В суде рассматривался спор о правомерности привлечения работника к дисциплинарной ответственности. Суть допущенного, по мнению работодателя, работником нарушения заключалась в том, что он находился на территории организации не в литьевых ботинках, выданных ему в качестве средства индивидуальной защиты, а в резиновых тапочках.

При этом, как было установлено в ходе судебного разбирательства, работник снял ботинки, находясь в помещении, отведенном работодателем для отдыха и приема пищи и именно во время обеденного перерыва. Суд пришел к заключению, что данное помещение не являлось рабочим местом работника, а перерывы в течение рабочего дня относятся ко времени отдыха работника, когда он свободен от исполнения своих должностных обязанностей и которое вправе использовать по своему усмотрению. В связи с этим суд не обнаружил в действиях работника состава дисциплинарного нарушения.

_________________________________________

2 ноября 2018 года

	

	
	Коммунисты снова предлагают установить квоты на трудоустройство молодых специалистов

	

	


Проект федерального закона N 575260-7
Проект федерального закона N 575264-7
Депутаты от фракции КПРФ внесли в Госдуму проект изменений в ТК РФ и Закон о занятости населения. Поправки предусматривают установление работодателям, численность работников которых превышает 250 человек, квоты в размере 2 процентов от общей численности работников для приема на работу молодых специалистов, окончивших государственные или муниципальные средние профессиональные и высшие образовательные организации по очной форме обучения в возрасте до 25 лет, и для которых работа в соответствии с полученной специальностью и квалификацией в данной организации будет первой в трудовой деятельности. При этом указанные специалисты обеспечиваются работой в соответствии с полученной специальностью и квалификацией.

Отметим, что это уже третья попытка коммунистов направить на рассмотрение Госдумы данную инициативу. Предыдущие законопроекты были подготовлены с нарушениями требований законодательства и регламента Госдумы.

На сегодняшний день квоты для трудоустройства тех или иных категорий молодежи установлены на уровне некоторых субъектов РФ (см., например, ч. 1 ст. 3 Закона г. Москвы от 22.12.2004 N 90, ч. 3 ст. 3 Закона Волгоградской области от 06.07.2010 N 2070-ОД).
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	Справочная информация
Справка о квотах для приема на работу инвалидов и других категорий работников


_________________________________________

	

	
	Роструд рассказал о требованиях к условиям трудового договора

	

	


Доклад с руководством по соблюдению обязательных требований, дающих разъяснение, какое поведение является правомерным, а также разъяснение новых требований нормативных правовых актов за III квартал 2018 года
Роструд подготовил очередной доклад с разъяснениями по вопросам применения трудового законодательства. На этот раз документ был посвящен трудовому договору и его условиям. В частности, был затронут вопрос о возможности превращения бессрочного трудового договора в срочный. По мнению ведомства, объявить бессрочный трудовой договор срочным нельзя даже по взаимному соглашению сторон.

Отметим, что данная точка зрения является спорной. Действительно, позиция о невозможности включения в бессрочный трудовой договор условия о сроке встречается в том числе и в судебной практике (см., например, определения Суда Ханты-Мансийского автономного округа от 17.11.2015 N 33-5664/2015, Свердловского облсуда от 19.03.2015 N 33-4662/2015, Верховного Суда Удмуртской Республики от 18.04.2012 N 33-1102). Однако еще шире в судах представлена позиция, в соответствии с которой условие о сроке, как и любое иное условие трудового договора, может быть изменено по соглашению сторон и, в том числе, указание на срочный характер трудовых отношений может быть добавлено в договор, который изначально заключался на неопределенный срок (см., например, определения Ярославского облсуда от 07.07.2016 N 33-4876/2016, Свердловского облсуда от 04.10.2016 N 33-16883/2016, Оренбургского облсуда от 01.02.2017 N 33-861/2017, Верховного Суда Республики Саха (Якутия) от 16.01.2017 N 33-118/2017).

Высказался Роструд и по другому спорному вопросу: о возможности продления срока трудового договора дополнительным соглашением. Чиновники указали на допустимость таких действий, если при этом сохранится основание заключения срочного трудового договора и общий срок договора не превысит 5 лет. В судебной практике на сегодняшний день единого подхода к оценке правомерности переноса срока окончания трудового договора по соглашению сторон не сформировалось. По этому поводу смотрите, например, ответ службы Правового консалтинга ГАРАНТ от 19.01.2018.

Кроме того, специалисты ведомства ответили на вопрос о необходимости отражения в трудовом договоре условия о предоставлении работнику отпуска. Указано, что по общему правилу обязательным это не является. Такая необходимость возникнет только в том случае, если данному работнику отпуск предоставляется по правилам, отличным от действующих в отношении других работников.

Рекомендуем:
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	Отменены дисциплинарные уставы для моряков

	

	


Постановление Правительства РФ от 26 октября 2018 г. N 1275
Правительство РФ отменило или признало утратившими силу на территории РФ:

- Устав о дисциплине работников морского транспорта;

- Устав о дисциплине работников рыбопромыслового флота РФ;

- Устав о дисциплине работников речного транспорта СССР.

Напомним, что с 31.12.2017 из законодательства были исключены нормы, предусматривавшие необходимость утверждения уставов о дисциплине для работников транспорта. Теперь же, как видно, Правительство избавляется от ранее действовавших уставов.

____________________________________________

1 ноября 2018 года

	

	
	Минтруд подготовил законопроект об отказе от бумажных трудовых книжек

	

	


Проект Федерального закона "О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации (в части формирования и ведения сведений о трудовой деятельности работника в электронном виде)" (подготовлен Минтрудом России 29.10.2018)
Минтруд России разместил на Федеральном портале проектов нормативных правовых актов проект поправок в ТК РФ в части формирования и ведения сведений о трудовой деятельности работника в электронном виде. В соответствии с положениями законопроекта работник сможет при приеме на работу предъявлять работодателю вместо трудовой книжки "сведения о трудовой деятельности". Данные сведения представляют собой информацию о периодах его работы, которая передается работодателями в информационную систему Пенсионного фонда РФ.

Работник сможет получить сведения о трудовой деятельности:

- у работодателя по последнему месту работы - на бумажном носителе и с заверением надлежащим образом;

- в МФЦ - на бумажном носителе;

- в ПФР либо через Единый портал госуслуг - на бумажном носителе или в электронном виде.

Документ, полученный любым из указанных способов можно будет предъявить работодателю при трудоустройстве.

Сведения о трудовой деятельности работодатель будет обязан предоставлять работнику:

- в период работы по заявлению работника в письменном виде или направленному в порядке, установленном работодателем, на адрес электронной почты работодателя - не позднее трех рабочих дней со дня подачи этого заявления;

- при увольнении - в день прекращения трудового договора.

В случае невозможности выдать сведения о работе в день увольнения в связи с отсутствием работника на работе или отказом от их получения работодателю надлежит действовать так же, как и в случае невозможности выдать трудовую книжку. Ответственность за задержку выдачи сведений о трудовой деятельности устанавливается такой же, что и за задержку трудовой книжки.

Законопроектом предусмотрено, что в течение 2020 года работодатель должен подготовиться к введению данных изменений: предупредить о них в письменной форме работников, внести изменения в локальные нормативные акты и коллективные договоры, обеспечить техническую готовность к передаче сведений о трудовой деятельности в электронной форме в ПФР. С 1 января 2021 года работодатели будут обязаны вести в бумажном виде трудовые книжки только тех работников, которые до указанной даты обратились к работодателю с соответствующим заявлением. После 1 января 2021 года такое заявление смогут подать только работники:

- трудоустраивающиеся впервые;

- изменившие место работы;

- отсутствовавшие на работе до 1 января 2021 года.

Таких работников работодатель в день выхода на работу уведомляет об их праве написать соответствующее заявление.

С 1 января 2027 года ведение трудовых книжек на бумажном носителе не осуществляется.

____________________________________________
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