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ОБЩЕСТВЕННАЯ  ОРГАНИЗАЦИЯ  «ВСЕРОССИЙСКИЙ  ЭЛЕКТРОПРОФСОЮЗ»

Саратовская областная организация 

 ОБЛАСТНОЙ  КОМИТЕТ 

 ПРЕЗИДИУМ

ПОСТАНОВЛЕНИЕ

  29.06.2022                                         г. Саратов                                            № 13                                       

Об утверждении Методических рекомендаций

«О порядке принятия решений работодателем с 

учетом мотивированного мнения профсоюзного 

комитета в соответствии со статьей 371 ТК РФ»

Рассмотрев и обсудив проект Методических рекомендаций «О порядке принятия решений работодателем с учетом мотивированного мнения профсоюзного комитета в соответствии со статьей 371 ТК РФ»



    Президиум Саратовского областного комитета ВЭП 

ПОСТАНОВЛЯЕТ:
           1. Методические рекомендации «О порядке принятия решений работодателем с учетом мотивированного мнения профсоюзного комитета в соответствии со статьей 371 ТК РФ» утвердить: 

(Приложение № 1 к постановлению   Президиума № 13 от 29.06.2022 г.)
   2. Первичным профсоюзным организациям при оформлении протоколов, требующих учета мотивированного мнения профкома руководствоваться данными рекомендациями.

3. Областной организации направить данные методические рекомендации во все ППО.

4. Юристу областной организации ВЭП разработать краткую памятку для первичных профсоюзных организаций по вопросам   взаимодействия профкома и администрации при даче мотивированного мнения в отношении  не членов профсоюза.

	            Председатель                                                        
	
	С.А. Грядкин


Приложение № 1 к постановлению

 Президиума № 13 от 29.06.2022 г.
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Общественная организация   «Всероссийский Электропрофсоюз»

Саратовская областная организация Общественной организация

«Всероссийский Электропрофсоюз»

Методические рекомендации 

о порядке принятия решений работодателем с учётом мотивированного мнения профсоюзного комитета в соответствии со статьёй 371 ТК РФ 

(в помощь профсоюзному активу) 
г. Саратов, 2022 г.
Статья 371 ТК РФ наряду со статьями 370, 372, 373, 374, 375, 376 ТК РФ предусматривают: право профессиональных союзов на осуществление контроля за соблюдением работодателями трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, выполнением условий коллективных договоров, соглашений, порядка принятия работодателем локальных нормативных актов, принятием работодателем решений при применении определённых норм Трудового Кодекса РФ: статей 74, 81 пунктов 2,3,5 части 1, 82, 87, 99, 101, 103, 105, 112, 113, 116, 123, 134, 135, 136, 147, 153, 154, 159, 162, 166-168, 168.1, 190, 196, с учетом мнения профсоюзного органа.

Разъяснения по применению статей 299, 301 ТК РФ в данных Методических рекомендациях не приводятся, в связи с отсутствием в организациях электроэнергетики  вахтового метода работы.
Исходя из требований вышеперечисленных норм Трудового кодекса РФ до принятия решений, связанных с их применением, работодатель обязан письменно обратиться в профсоюзный комитет первичной профсоюзной организации с просьбой выразить мотивированное мнение по применению той или иной нормы ТК РФ. 


В соответствии со статьёй 11 Федерального закона от 12.01.1996 г. № 10-ФЗ (ред. от 21.12.2021) «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» (далее – Закон о профсоюзах» профсоюзы, их объединения (ассоциации), первичные профсоюзные организации и их органы представляют и защищают права и интересы членов профсоюзов по вопросам индивидуальных трудовых и связанных с трудом отношений, а в области коллективных прав и интересов - указанные права и интересы работников независимо от членства в профсоюзах в случае наделения их полномочиями на представительство в установленном порядке. 

Согласно статье 19 Закона о профсоюзах профсоюзы имеют право на осуществление профсоюзного контроля за соблюдением работодателями, должностными лицами законодательства о труде, в том числе по вопросам трудового договора (контракта), рабочего времени и времени отдыха, оплаты труда, гарантий и компенсаций, льгот и преимуществ, а также по другим социально-трудовым вопросам в организациях, в которых работают члены данного профсоюза, и имеют право требовать устранения выявленных нарушений. 

Согласно статьям 11 и 19 Закон о профсоюзах профсоюзный контроль за применением работодателем вышеперечисленных норм ТК РФ должен осуществляться профкомом только в отношении работников, являющихся членами профсоюза. 

Часть 1 статья 4 Устава Общественной организации «Всероссийский Электропрофсоюз» (с изменениями, внесёнными  VIII съездом 23 июня 2021 года) (далее – Устава ВЭП) целями и задачами Профсоюза называет выявление, представительство и защита социально-трудовых прав и интересов своих членов. Часть 3 статьи 7 Устава ВЭП предоставляет право на защиту Профсоюзом профессиональных и социально-трудовых прав и интересов только работникам, являющимся членами профсоюза. Статья 25 Устава ВЭП закрепляет за первичной профсоюзной организацией права: защищать право членов Профсоюза свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию, а также право на вознаграждение за труд (пункт 1); осуществлять профсоюзный контроль соблюдения работодателем, должностными лицами законодательства о труде, в том числе по вопросам трудового договора, рабочего времени и времени отдыха, оплаты труда, гарантий и компенсаций, льгот и преимуществ, а  также по другим вопросам, связанным с социально-трудовыми отношениями (пункт 5). При осуществлении права на ведение коллективных переговоров, заключение коллективных договоров (соглашений) первичная профсоюзная организация выступает от имени как членов Профсоюза, так и работников, не являющихся членами Профсоюза, но уполномочивших Профсоюз представлять их интересы, в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации (пункт 3). Аналогичная компетенция закреплена пунктами 2.1, 2.2 части 2 статьи 29 Устава ВЭП за профсоюзными комитетами первичных профсоюзных организаций (далее – профкомы ППО).  

Соответственно при применении норм ТК РФ, требующих получение мнения профкома ППО работодателю следует направлять представление в профком отдельно на работников, являющихся членами профсоюза, согласно списку, предоставленному председателем профкома, и отдельно на работников, не являющихся членами профсоюза, то есть на всех работников, в отношении которых он применяет ту или иную норму ТК РФ, требующую предварительное получение мнения профсоюзного органа первичной профсоюзной организации (профкома), поскольку ни статья 371 ТК РФ, ни вышеперечисленные нормы ТК РФ не связывают получение мнения профкома только в отношении работников, являющихся членами профсоюза, как это указано в части 1 статьи 373 ТК РФ при  применении работодателем пунктов 2,3,5 части 1 статьи 81 ТК РФ. 

Реализуя полномочия, предусмотренные статьями 371 и 372 ТК РФ, профсоюзные комитеты осуществляют контроль за обеспечением законных прав и интересов работников в локальных нормативных актах. 

В нижеперечисленных случаях, а также в случаях, предусмотренных другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, коллективным договором, соглашениями работодатель должен направлять проект локального нормативного акта и обоснование по нему в профсоюзный комитет. 


 Профком ППО должен направить работодателю не позднее 5 рабочих дней со дня получения проекта локального нормативного акта мотивированное мнение по нему  в письменной форме (ч.2 ст. 372 ТК РФ).


 Если мотивированное мнение профкома ППО не содержит согласия с проектом локального нормативного акта либо содержит предложения по его совершенствованию, работодатель может согласиться с ним либо обязан в течение трёх дней после получения мотивированного мнения провести дополнительные консультации с профкомом в целях достижения взаимоприемлемого решения (ч.3 ст. 372 ТК РФ).


При не достижении согласия возникшие разногласия оформляются протоколом (протоколом разногласий), после чего работодатель имеет право принять локальный нормативный акт, который может быть обжалован профкомом в соответствующую государственную инспекцию труда (областную или республиканскую)  или в суд (ч. 4 ст. 372 ТК РФ).


Государственная инспекция труда при получении жалобы (заявления) профкома обязана в течение одного месяца со дня получения жалобы (заявления) провести проверку и в случае выявления нарушения выдать работодателю предписание об отмене указанного локального нормативного акта, обязательное для исполнения. 


Профсоюзный комитет также имеет право начать процедуру коллективного трудового спора в порядке, установленном нормами главы 61 Трудового Кодекса РФ (ч. 4 ст. 372 ТК РФ). 


Несмотря на то, что ни статья 371 ТК РФ, ни  другие перечисленные нормы ТК РФ, кроме статьи 373 ТК РФ, не содержат указания на то, что профсоюзные комитеты должны выражать мотивированное мнение только в отношении работников, являющихся членами профсоюза, при применении работодателем норм ТК РФ, требующими участие профсоюза, профком ППО, принимая решение, вправе выражать своё мнение только в отношении работников – членов профсоюза, что подтверждается вышеперечисленными нормами Закона о профсоюзах и Устава ВЭП.

В целях обеспечения профсоюзного контроля в отношении работников – членов профсоюза за применением работодателем норм ТК РФ необходимо учитывать следующие требования правовых актов, регулирующих трудовые отношения с формулировками решения профкома о выражении мотивированного мнения:

- по ст. 74 ТК РФ - о введении и об отмене режима неполного рабочего времени. 

В соответствии с частью 1 статьи 74 ТК РФ работодатель вправе в связи с изменениями организационных или технологических условий труда в организации в одностороннем порядке изменить условия трудового договора, определенные сторонами при его заключении, за исключением изменения трудовой функции работника. Поскольку комментируемая статья связывает возможность изменения (по инициативе работодателя) определенных сторонами условий трудового договора со строго определенными причинами, работодатель обязан представить доказательства, подтверждающие, что такое изменение явилось следствием изменений в организации труда или в организации производства (например, изменения в технике и технологии производства, совершенствование рабочих мест на основе их аттестации, структурная реорганизации производства) и не ухудшало положение работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения. При отсутствии таких доказательств изменение по инициативе работодателя обусловленных сторонами условий трудового договора нельзя признать законным (п. 21 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 № 2 (ред. от 24.11.2015) "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации").

Часть 5 ст. 74 ТК РФ устанавливает особый порядок изменения условий трудового договора по инициативе работодателя в случаях, когда изменения организационных или технологических условий труда могут повлечь массовое увольнение работников.

Критерии массового увольнения определены в пункте 4.10 Отраслевого тарифного соглашения в электроэнергетике Российской Федерации на 2022-2024 годы критериями массового увольнения работников являются: за период времени 30 дней - доля увольняемых от среднесписочной численности работников свыше 7%, но не менее 25 чел.; 60 дней - свыше 11,5%, но не менее 50 чел.; 90 дней - свыше 20%, но не менее 100 чел.


Профкомом может быть выражено мотивированное мнение о возможности введения режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок, не превышающий 6 (шести) месяцев только при наличии указанных в части 1 статьи 74 ТК РФ причин, связанных с изменением организационных или технологических условий труда, повлекших за собой невозможность сохранения условий трудовых договоров работников, во избежание их массового увольнения и в целях сохранения работодателем их рабочих мест. 

При отсутствии указанных условий, (или хотя бы одного из них) профком может выразить  мотивированное мнение о невозможности введения режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок до 6 месяцев. 

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

Понятие неполного рабочего времени даны в ст.93 ТК РФ.

По части 5 статьи 74 ТК РФ:

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) введение работодателем режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели в целях сохранения рабочих мест и предотвращения массового увольнения работников с «_»____20__г., (если в конкретных подразделениях, то указать в каких) до «   »_______ 20__ г.» (на срок не более шести месяцев).
Основание: представление работодателя с обоснованием необходимости введения режима неполного рабочего времени и документы, подтверждающие возможное высвобождение работников и обеспечение их рабочими местами».
Примечание: 

Работодателю в письменном обращении (представлении) в профком следует указать: причину, связанную с изменением организационных или технологических условий труда, почему из-за этой причины не могут быть сохранены определенные сторонами условия трудовых договоров с работниками (указать какими) и срок введения режима неполного рабочего дня (смены) или неполной рабочей недели. Работодатель также должен предоставить документы (доказательства), подтверждающие, что указанная им причина может повлечь массовое увольнение работников (указать его критерии), а введение режима неполного рабочего дня (смены) или неполной рабочей недели позволят сохранить эти рабочие места.

По части 7 статьи 74 ТК РФ: 

Отмена режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели ранее срока, на который они были установлены, как и его введение, производится работодателем также с учетом мнения профкома первичной профсоюзной организации в порядке статьи 372  ТК РФ. 

Профсоюзный комитет считает возможным «отменить режим неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели с «__»____20__г.» (с мотивировкой такого решения).

Основание: представление работодателя с обоснованием необходимости отмены режима неполного рабочего времени ранее установленного срока.

- по статье 82 ТК РФ – об обязательном участии профкома первичной профсоюзной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя.

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

Коллективным договором может быть установлен иной порядок обязательного участия выборного органа первичной профсоюзной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя (вместо выработки мотивированного мнения – получение согласия профкома ППО).

Согласно части 1 статьи 82 ТК РФ при принятии решения о сокращении численности или штата работников организации и возможном расторжении трудовых договоров с работниками в соответствии с пунктом 2 части первой статьи 81 ТК РФ  работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом профкому первичной профсоюзной организации не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, а в случае, если решение о сокращении численности или штата работников может привести к массовому увольнению работников - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий. 

При этом работодатель направляет в профсоюзный комитет ППО:

- проект приказа на сокращение штатной численности (должностей);

- а также копии документов, являющихся основанием для принятия такого решения. 

Критерии массового увольнения, которыми должен руководствоваться руководитель, определены в пункте 4.10 Отраслевого тарифного соглашения в электроэнергетике Российской Федерации на 2022-2024 годы. 

Получив такое сообщение работодателя, профком ППО по предоставленным документам осуществляет проверку обоснованность сокращения указанных в приказе должностей. Если при проверке подтвердится, что не имеется оснований для сокращения  ряда должностей, замещаемых работниками, имеющими в соответствии со статьёй 179 ТК РФ преимущественное право на оставление на работе, либо имеющих гарантии, предусмотренные статьёй 261 ТК РФ, либо отсутствуют: сокращение объёма работы, изменение технологического процесса, внутриструктурная реорганизация и другие основания, повлекшие сокращение штата, то уже на этой стадии профком ППО может принять решение о невозможности сокращения таких должностей.

 Если при проверке предоставленных документов профком ППО не установил нарушений вышеперечисленных норм ТК РФ, то профком ППО не принимает никакого решения, так как часть 1 статьи 82 ТК РФ не требует на этой стадии мотивированного мнения профкома ППО. 

При решении вопроса об увольнении работников, являющихся членами профсоюза, в связи с сокращением численности или штата организации (по пункту                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 части 1 статьи 81 ТК РФ), работодатель обязан  в соответствии со статьёй 373 ТК РФ запросить по этому поводу мотивированное мнение профкома, направив ему:

· копию приказа на сокращение штата и письменное обоснование к нему причин, повлекших необходимость сокращения штата, численности работников;
· проект приказа (на увольнение конкретных лиц); 

· копию штатного расписания, действующего на момент принятия решения о сокращении численности или штата работников;

· проект нового штатного расписания;

· копию письменного уведомления работника о сокращении его должности и предстоящем увольнении;

· доказательства того, что работнику предлагался перевод на другие вакантные должности в данной организации в соответствии со статьёй 180 ТК РФ, от которых работник письменно отказался;

· доказательства того, что работнику разъяснялось его право расторгнуть трудовой договор без предупреждения об увольнении за два месяца с одновременной выплатой дополнительной компенсации в размере двухмесячного среднего заработка;

· информацию о наличии либо отсутствии у работника преимущественного права на оставление на работе в соответствии со статьёй 179 ТК РФ.

Профсоюзный комитет в течение 7 рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме.


При этом, мнение, не представленное в 7-дневный срок, работодателем не учитывается.

Для того чтобы выработать мотивированное мнение профкому необходимо обратить внимание на следующие юридические обстоятельства:

Свое ознакомление с приказом или уведомлением работник удостоверяет письменно и указывает дату, когда он был предупрежден. 

При отказе от подписи работодатель составляет соответствующий акт.

 На следующий день после ознакомления начинает исчисляться установленный частью 2 статьи 180 ТК РФ срок предупреждения. 

Часть 3 статьи 81 ТК РФ предусматривает обязательное трудоустройство и только в случае отказа от предлагаемых вакансий следует издание приказа об увольнении работника. 

Если работник согласится с предложенными ему вакансиями, тогда последует приказ о его переводе.

 Если в уведомлении, содержащем письменное предложение о трудоустройстве, отказа от предлагаемых вакансий не будет, то тогда в мотивированном решении профком должен будет указать работодателю на то, что он не предоставил доказательств тому, что работник отказался от трудоустройства.

Работодатель обязан предложить работнику все имеющиеся вакансии, соответствующие его квалификации, либо может предложить выполнение работы временно отсутствующего работника в связи с длительной болезнью, пребыванием в длительной командировке, нахождением в отпуске по уходу за ребенком до достижения им 3-летнего возраста и т.д.

Определяя соответствие предлагаемой работы квалификации работника, необходимо иметь в виду, что в отношении рабочих она определяется квалификационным разрядом, в отношении специалистов– уровнем образования (специальным образованием), занимаемой должностью, , установленными категориями. 

Судебная практика подходит к пониманию «другая работа» несколько шире. Под другой работой понимается предоставление работнику вакантной должности (работы) - как соответствующей той, которую он занимает, так и вакантной нижестоящей должности (нижеоплачиваемой работы), которую он может выполнять с учётом своего образования, квалификации, опыта работы и состояния здоровья (пункт 23 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22.12.92г. №16). Предлагая другую работу, руководитель либо уполномоченное им лицо указывает, в чём будут состоять трудовые обязанности работника, каков размер оплаты труда. С таким предложением он обращается к работнику не только в день предупреждения о предстоящем увольнении, но и в течение всего срока предупреждения, если в организации появляются новые вакансии. 

Увольнение по пункту 2 части 1 статьи 81 ТК РФ допускается только в том случае, если нельзя перевести работника с его согласия на другую работу. 

Работодатель  обязан предлагать работнику все имеющиеся у него вакансии в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, рудовым договором. 
Несоблюдение указанных правил свидетельствует о том, что работодатель ненадлежащим образом выполняет возложенную на него обязанность по трудоустройству увольняемого работника.

В период срока предупреждения работник может выбрать новое место работы, обратившись в службу занятости, к другим работодателям. 

В целях содействия гражданам в поиске нового места работы в коллективные договоры включается, например, предоставление увольняемому (в период действия срока предупреждения) одного свободного от работы дня в неделю с сохранением заработной платы.

Чтобы проверить, а была ли возможность трудоустройства в данной организации, профком должен запросить, (если они не были сразу предоставлены работодателем):

- справку отдела кадров о наличии или отсутствии вакантных должностей,
-  кадровые приказы за период после предупреждения работника о предстоящем увольнении и до момента как работодатель обратился в профком,
- также нужно посмотреть приказы об увольнении для того, чтобы обнаружить вакансии.
Из этих приказов будет видно: были ли работодателем реально приняты меры к трудоустройству или это сделано формально. Если сравнить уведомление, в котором предлагалось трудоустройство работнику с вакантными должностями и приказами о приёме на работу, то можно увидеть, что за этот период приняты на работу другие работники или произведен внутренний перевод на имеющиеся вакантные должности, которые не предложили этому работнику. 
Часть 3 статьи 180 ТК РФ предоставляет работодателю возможность прекратить трудовые отношения с согласия работника до истечения двухмесячного срока его предупреждения о предстоящем увольнении с одновременной выплатой дополнительной компенсации в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

В этом случае трудовой договор можно расторгнуть при соблюдении следующих условий: 

- письменное обращение работодателя с предложением прекратить трудовые отношения в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников; 

- письменное согласие работника расторгнуть трудовой договор до истечения двухмесячного срока предупреждения, которое находит отражение либо в уведомлении, приказе, либо в заявлении работника. 

При этом работодатель освобождается от обязанности по трудоустройству работника. 

Дополнительная компенсация, произведённая из расчёта среднего заработка за последние 12 месяцев работы в организации, выплачивается работнику в день увольнения, одновременно с выплатой выходного пособия, которое выплачивается также в размере среднего заработка (статья 140 ТК РФ).

При проверке соблюдения работодателем требований статьи 179 ТК РФ профком ППО должен учесть, что данной нормой преимущественное право высвобождаемых при сокращении численности или штата работников на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией.                                                                                                                                          

Право оценки деловых качеств работников принадлежит руководителю организации.

При этом могут быть приняты во внимание документы об образовании, сведения об опыте работы, стаж работы по специальности, качественное выполнение служебных заданий и другое.


При равной производительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается: 

· работникам, получившим в данной организации трудовое увечье или профессиональное заболевание; 

· работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы; 

· семейным - при наличии двух и более иждивенцев, т.е. нетрудоспособных членов семьи, находящихся на полном содержании работника или получающих от него помощь, которая является для них постоянным и основным источником средств к существованию; 
· лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком;
· инвалидам Великой отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества;
· другие категории работников, в соответствии с коллективным договором.


Как определиться в том, является ли помощь основным источником средств к существованию или нет? Допустим, у работника есть ребёнок и муж-инвалид. В этом случае необходимо определить какая часть заработка работника,  который подпадает под  сокращение,  приходится  на каждого иждивенца. Если у работницы ребенок + муж-инвалид, то чтобы отнести  мужа-инвалида  к иждивенцам, нужно зарплату   работницы  разделить  на  три части и сравнить пенсию мужа – инвалида с приходящейся на него частью заработной платы работающей жены. Если у мужа-инвалида пенсия больше1/3 части заработной платы работницы, мы не можем отнести его к иждивенцам. Иждивенцем можно признать только ребёнка.

В соответствии со ст. 261 ТК РФ не могут рассматриваться в качестве кандидатов на высвобождение: 

· беременные женщины и женщины, имеющие ребенка в возрасте до трех лет, 

· одинокие матери, воспитывающие ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет или малолетнего ребёнка в возрасте до четырнадцати лет,

· другие лица, воспитывающие указанных детей без матери;

· родители (иные законные представители ребёнка), являющиеся единственным кормильцем ребёнка – инвалида в возрасте до восемнадцати лет либо единственным кормильцем ребёнка в возрасте до трёх лет в семье, воспитывающей трёх и более малолетних детей, если другой родитель (и ной законный представитель ребёнка) не состоит в трудовых отношениях.

При этом не имеет значение, работают указанные лица в период проведения мероприятий по сокращению численности или штата или находятся в отпуске по уходу за детьми.

Вывод должности из штатного расписания возможен только после увольнения работника, т.к. формирование фонда заработной платы производится согласно штатному расписанию.

Для принятия решения об увольнении работников по пунктам 2, 3, 5 части 1 ст. 81 ТК РФ работодатель направляет в соответствующий профсоюзный орган представление (письмо) «О предложении профкому ППО выразить своё мотивированное мнение».

Образец письма работодателя в адрес первичной профсоюзной организации (далее ППО)

Угловой штамп организации                                   Профсоюзный комитет

(работодателя)                                                    
первичной профсоюзной

дата и исходящий




 организации

номер документа




_____________________________








(наименование предприятия, где 









действует ППО)

О предложении выборному органу ППО


выразить свое мотивированное мнение

В соответствии с требованиями ст. 373 ТК РФ______________________________________ направляет вам проект приказа

      (наименование организации работодателя)

о прекращении трудового договора с ____________________________________

(Ф.И.О. работника полностью, должность, профессия,

________________________________________________________________

  цех, отдел, либо иное подразделение или место работы увольняемого работника)


в соответствии с требованиями п. п. 2;3;5 части 1 ст. 81 ТК РФ и обоснование по нему с приложением следующих документов:

           __________________________________________________________

(перечисляются все прилагаемые документы, являющиеся основанием для правомерности               издания такого приказа)


Предлагаю в установленный Законом срок направить в наш адрес ваше мотивированное мнение по предложенному проекту приказа

Приложение на __________ листах.

Руководитель

организации  
         (подпись)
                                 (расшифровка подписи)

Мотивированное мнение выборного профсоюзного органа должно быть оформлено протоколом, поскольку его решение является коллегиальным. 

Образец протокола  заседания профсоюзного комитета ППО

(наименование отраслевого профсоюза)

Первичная профсоюзная организация (наименование организации)

Протокол №

заседания профсоюзного комитета

  «__» _________________                                                                        г. Саратов

   (число, месяц, год)        

Присутствовали члены профкома_____________________ Ф.И.О.

Отсутствовали:

Приглашены: ФИО, наименование должности, профессии работников, с которыми планируется расторгнуть трудовой договор;

От работодателя: _______________ (Ф.И.О., должность)

Председательствующий -____________________(ФИО, должность)

Повестка дня:

1. О расторжении трудового договора с (указать Ф.И.О., наименование должности) в соответствии с пунктом 2 статьи 81 ТК РФ.

Слушали:


_____________ (указать Ф.И.О., наименование должности, профессии), который изложил фактические обстоятельства и содержание представленных работодателем документов, обосновывающих необходимость увольнения конкретных работников по сокращению штата.


______________ (от работодателя), который обосновал необходимость расторжения трудовых договоров по сокращению штата конкретных работников. 

В обсуждении вопроса приняли участие: указать Ф.И.О., наименование должности, профессии и кратко изложить суть высказанного ими мнения и поступивших предложений.

За предложение «Считать возможным (или невозможным) увольнение (Ф.И.О., должность, профессия работника)____ по сокращению штата - по пункту 2 части 1 статьи 81 ТК РФ.

Голосовали «за» ______ человек, «против» ______ человек, «воздержались» ______ человек.

Постановили:

Считать возможным (или невозможным) увольнение Ф.И.О., наименование должности по сокращению штата - по пункту 2 части 1 статьи 81 ТК РФ (с мотивировкой такого решения).

Председатель ППО

подпись
(расшифровка подписи)

Для того, чтобы профком мог сформировать своё мотивированное мнение, ему необходима исчерпывающая информация по данному конкретному вопросу.  Если же профком не обладает достаточной информацией по рассматриваемому вопросу, он должен направить на имя работодателя письмо (ответ на обращение работодателя) и указать в нём: по каким причинам не представляется возможным согласиться (не согласиться) с принимаемым работодателем решением. 

Образец письма профкома ППО к работодателю

(Угловой штамп профкома)

11 апреля 2011 г.  № 22





Генеральному директору

На   №________ _от______

 (указывается наименование организации)

                                                                                                      ФИО                                                                                  

О невозможности выразить мотивированное

 мнение профсоюзным комитетом первичной

 профсоюзной организации (указывается название организации) 

 о предстоящем увольнении работников-членов

 профсоюза по пункту 2 части 1 статьи 81 ТК РФ.

На Ваше обращение профсоюзный комитет (указывается наименование организации) сообщает следующее:

_________ 2022 г. профсоюзным комитетом было проведено заседание, на котором рассматривался  вопрос о выражении мотивированного мнения, касающегося предстоящего увольнения работников-членов профсоюза по пункту 2 части 1 статьи 81 ТК РФ. На заседании был рассмотрен проект приказа об увольнении работников, а также прилагаемые к нему иные документы.

В ходе рассмотрения указанных документов, профсоюзный комитет ППО (указывается наименование организации) пришел к выводу, что для формирования мотивированного мнения по данному вопросу ему недостаточно представленных Вами документов.


Вы не предоставили, например, новое штатное расписание, без которого невозможно определить наличие вакантных должностей, которые должны быть предложены увольняемым работникам, а также установить тот факт, что с введением в действие нового штатного расписания должности, занимаемые работниками в настоящее время, действительно будут сокращены. 

На основании изложенного, профсоюзный комитет уведомляет Вас о невозможности в настоящее время представить вам своё мотивированное мнение о предстоящем увольнении работников и предлагает предоставить новое штатное расписание.

Председатель профкома 

личная подпись
(расшифровка подписи) 

Указанные образцы решения профкома и связанной с ним переписки между и профкомом и работодателем могут использоваться при принятии профкомом решений и по другим, указанным в ТК РФ нормам, требующим их применение с учётом мнения профкома ППО.

Из статьи 373 ТК РФ вытекает, что, оценивая предложенные работодателем проекты приказов об увольнении, профсоюзный комитет должен проверить их соответствие трудовому законодательству в части существующего порядка подготовки и принятия подобных решений, а затем, со ссылками на нормы действующего законодательства либо локальных нормативных актов, принять решение с мотивированным мнением. Отсутствие мотивировки в решении профкома ППО будет расценено работодателем как уклонение от согласования позиций, в связи с чем, он без каких-либо последствий для себя примет окончательное решение в той редакции, которая изначально предлагалась профкому ППО.

 Как показала практика, именно мотивация решений профсоюзного органа и становится предметом дополнительных переговоров и консультаций.
В случае, когда профком выразил несогласие с увольнением, он в течение 3 рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которой оформляются протоколом.

Если в ходе таких консультаций взаимоприемлемое соглашение так и не будет достигнуто, работодатель – по прошествии 10 рабочих дней со дня направления в профком ППО проекта приказа и копий документов – имеет право окончательно решить вопрос по своему усмотрению. Данное решение может быть обжаловано как работником, так и профкомом в Государственную инспекцию труда или суд. 


Государственная инспекция труда в течение 10 дней со дня получения жалобы (заявления) рассматривает вопрос об увольнении и, в случае признания его незаконным, выдаёт работодателю обязательное к исполнению предписание о восстановлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула.

В этом случае работодатель имеет возможность обжаловать в суд предписание государственной инспекции труда.

Согласно части 5 статьи 373 ТК РФ работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения профсоюзного комитета. В указанный срок не засчитываются периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие периоды отсутствия  работника, когда за ним сохраняется место работы (должность). Так как мотивированное мнение профкома действительно в течение месяца со дня его получения работодателем, то он должен просить его у профкома не ранее, чем за месяц до истечения двухмесячного срока предупреждения работника об увольнении.

Увольнение по пункту 2 части 1 статьи 81 ТК РФ работников, которые являются председателями (заместителями  председателей) профсоюзных комитетов организации или ее структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденных от основной работы, допускается помимо общего порядка увольнения только с предварительного согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа  профкома (объединённого профсоюзного комитета, горкома, райкома, территориального комитета) (статья 374 ТК РФ). То есть, до обращения в  вышестоящий выборный профсоюзный орган работодатель обязан обратиться в профком ППО и протокол с мотивированным мнением профкома вместе с вышеперечисленными документами, предоставляемыми профкому, предоставить  вышестоящему выборному профсоюзному органу.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

В случае, если на увольнение работника, не освобожденного от основной работы председателя профсоюзного комитета или его заместителей - дано согласие вышестоящего выборного профсоюзного органа в соответствии со статьёй 374 Трудового кодекса РФ, увольнение также может быть произведено не позднее одного месяца со дня получения согласия на увольнение от вышестоящего выборного профсоюзного органа. В течение указанного срока также не засчитываются периоды, указанные в части 5 статьи 373 ТК РФ.

В соответствии с частью 2 пункта 24 постановления Пленума Верховного Суда РФ №2 от 17.03.2004г., решая вопрос о законности увольнения в тех случаях, когда оно произведено с согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа (статья 374 ТК РФ), необходимо иметь в виду, что работодатель должен представить доказательства того, что профсоюзный орган дал согласие по тем основаниям, которые были указаны работодателем при обращении в профсоюзный орган, а затем в приказе об увольнении. При этом, если вышестоящий выборный профсоюзный орган не дал своего согласия на увольнение руководителя (его заместителей) выборного профсоюзного коллегиального органа организации, её структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), то работодатель не имеет права произвести увольнение указанных выше работников. В этом и заключается, предусмотренная статьей 374 ТК РФ гарантия не освобожденным от основной работы руководителям профсоюзных организаций. 

Законодатель определил правовые последствия несоблюдения работодателем процедуры учёта мотивированного мнения, предусмотренной статьёй 373 ТК РФ. В пункте 26 постановления Пленума Верховного Суда РФ №2 от 17.03.2004г. разъясняется, что «в случае несоблюдения работодателем требований закона о предварительном (до издания приказа обращении в выборный орган соответствующей первичной профсоюзной организации за получением мотивированного мнения профсоюзного органа о возможном расторжении трудового договора с работником, когда это является обязательным, увольнение работника является незаконным и он подлежит восстановлению на работе». 

Не соблюдение работодателем вышеуказанной процедуры, предусмотренной частью 1 статьи 82 ТК РФ также является основанием для восстановления работника на прежней работе.  

Работодатель, предупреждая работника о предстоящем высвобождении, указывает конкретную дату увольнения. Перенесение в дальнейшем, по инициативе работодателя, срока увольнения на более позднее время свидетельствует о продлении трудовых отношений, что повышает возможность трудоустройства работника. 



Работодатель может сократить должность и предупредить работника о предстоящем увольнении в связи с сокращением численности или штата в период его временной нетрудоспособности или в период пребывания в отпуске, однако, уволить работника по указанному основанию в эти периоды работодатель не может (статья 81 часть 6 ТК РФ).

Если срок предупреждения об увольнении истекает в эти периоды, то работник может быть уволен в день, следующий за последним днём его болезни или отпуска, либо в более поздний день, т.к. предупреждение по истечении двух месяцев не теряет силы, и этот срок по названным причинам не следует возобновлять.

Если срок предупреждения работника об увольнении не соблюден, суд изменяет дату его увольнения с таким расчётом, чтобы трудовой договор был прекращён по истечении установленного законом срока предупреждения. Период, на который судом продлён трудовой договор в связи с переносом даты увольнения, подлежит оплате работнику, исходя из его среднего заработка.

Увольнение по пункту 2 части 1 статьи 81 Трудового Кодекса РФ производится и в случае, если работник отказывается от продолжения работы в режиме неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели (часть 5 статьи 74 ТК РФ). При этом работнику предоставляются соответствующие гарантии и компенсации.

Расторжение трудового договора с работниками в возрасте до 18 лет  по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации) помимо соблюдения общего порядка допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (ст. 269 ТК РФ).

- по ст. 180 ТК РФ - о введении мер, предотвращающих                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  массовые увольнения работников. 

При угрозе массовых увольнений работодатель с учетом мнения профкома принимает необходимые меры, предусмотренные ТК РФ, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашением (ч.4 ст. 180 ТК РФ), кроме ранее рассмотренных мер, предусмотренных частью 5 статьи 74 ТК РФ, по  предотвращению массового увольнения работников.  

Наряду с обязанностью предупреждения о предстоящем увольнении работника на работодателя возлагается обязанность заблаговременно предупредить об увольнении соответствующие профсоюзные и государственные органы (ст. ст. 81, 82 ТК РФ).

В соответствии со статьёй 12 Федерального закона от 12.01.1996 N 10-ФЗ (ред. от 21.12.2021) "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности":

- профсоюзы вправе принимать участие в разработке государственных программ занятости, предлагать меры по социальной защите членов профсоюзов, высвобождаемых в результате реорганизации или ликвидации организации, осуществлять профсоюзный контроль за занятостью и соблюдением законодательства в области занятости (часть  1);

- ликвидация организации, ее подразделений, изменение формы собственности или организационно-правовой формы организации, полное или частичное приостановление производства (работы), влекущие за собой сокращение количества рабочих мест или ухудшение условий труда, могут осуществляться только после предварительного уведомления (не менее чем за три месяца) соответствующих профсоюзов и проведения с ними переговоров о соблюдении прав и интересов членов профсоюза (часть 2);

- профсоюзы имеют право вносить на рассмотрение органов местного самоуправления предложения о перенесении сроков или временном прекращении реализации мероприятий, связанных с массовым высвобождением работников (часть 3).

Массовое высвобождение работников, связанное с рационализацией производства, совершенствованием организации труда, перепрофилированием организации или её структурных подразделений, также может осуществляться лишь при условии предварительного (не менее чем за 3 мес.) уведомления в письменной форме соответствующих профсоюзных органов. 

При ликвидации предприятий, признанных несостоятельными (банкротами), применяются в установленном порядке специальные процедуры выполнения предприятиями своих обязательств перед работниками.

В соответствии со ст. 21 Закона РФ от 19 апреля 1991 г. N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" профсоюзы и иные представительные органы работников вправе участвовать в разработке государственной политики в области содействия занятости населения.

Взаимоотношения между работниками, работодателями и органами исполнительной власти в период массовых высвобождений регулируются действующим законодательством, в том числе коллективными договорами и соглашениями, заключаемыми в установленном порядке.

Органы исполнительной власти, работодатели проводят по предложению профсоюзов взаимные консультации по проблемам занятости населения. По итогам консультаций могут заключаться соглашения, предусматривающие мероприятия, направленные на содействие занятости населения. Предложения профсоюзов, иных представительных органов работников в связи с массовым высвобождением работников, направленные в соответствующие органы власти и работодателям, подлежат рассмотрению в установленном законодательством РФ порядке.

Профсоюзы вправе требовать от работодателя включения в коллективный договор конкретных мер по обеспечению занятости.

В соответствии со ст. 25 Закона "О занятости населения в Российской Федерации" работодатели своевременно, не менее чем за 3 мес., и в полном объеме представляют органам службы занятости и профсоюзному органу или иному представительному органу работников информацию о возможных массовых увольнениях трудящихся, числе и категориях работников, которых они могут коснуться, и сроке, в течение которого их намечено осуществить, и несут ответственность в установленном порядке.

Согласно Положению об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения, утверждённому Постановлением Совета Министров - Правительства РФ от 5 февраля 1993 г. N 99, в случаях массового высвобождения работников и затруднений в их дальнейшем трудоустройстве органы исполнительной власти субъектов РФ, органы местного самоуправления по предложению органов службы занятости, профсоюзных органов или иных представительных органов работников могут приостановить на срок до 6 мес. решение о высвобождении работников или принять решение о проведении поэтапного их высвобождения в течение года, осуществляя финансирование данных мероприятий за счёт средств соответствующих бюджетов. Конкретные сроки приостановки массового высвобождения определяются решением органов государственной власти и могут устанавливаться в зависимости от уровня безработицы в регионе.

Органам исполнительной власти в период массового высвобождения в регионе целесообразно:

-  анализировать влияние массового высвобождения на рынок труда;

-  реализовывать решение о приостановке или поэтапном проведении высвобождения;

организовывать проведение экспертизы финансового состояния предприятий и разработку мероприятий по сокращению численности высвобождаемых работников;

- координировать осуществление программ переобучения и переподготовки высвобождаемых работников;

- осуществлять посредническую роль при решении конфликтных ситуаций между администрацией и профсоюзами на предприятиях, проводящих массовое высвобождение работников;

- оказывать финансовую помощь предприятиям, планирующим массовые высвобождения, в виде гарантии займов, льготных кредитов, субсидий, отсроченных платежей по налогам;

разрабатывать мероприятия по содействию занятости в условиях массового высвобождения, в том числе по организации временной занятости, развитию общественных работ;

- готовить предложения по перепрофилированию или приватизации предприятий.

Пункт 3 части 1 статьи 81 ТК РФ предусматривает увольнение по несоответствию работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации.

«Несоответствие» — это объективная неспособность работника выполнять должным образом порученную работу. Причина несоответствия - недостаточная квалификация, которая препятствует продолжению данной работы. Квалификация состоит как минимум из следующих элементов: знания, умения, навыков, которые записаны в государственном образовательном стандарте по специальности, в квалификационном справочнике или профессиональном стандарте.

Правила о проведении аттестации для решения вопроса об увольнении в связи с недостаточной квалификацией должны применяться ко всем работникам, в отношении которых ставится вопрос о несоответствии их занимаемой должности или выполняемой работе. Учитывая это, работодатель не вправе расторгнуть трудовой договор с работником по названному основанию, если в отношении этого работника аттестация не проводилась либо аттестационная комиссия пришла к выводу о соответствии работника занимаемой должности. При этом выводы аттестационной комиссии о деловых качествах работника подлежат оценке в совокупности с другими доказательствами по делу (пункт 31 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 г. №2). 
Увольнение в связи с обнаружившимся несоответствием работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации согласно пункту 3 части 1 статьи 81 ТК РФ допускается при условии, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу согласно части 3 статьи 81 ТК РФ.
В случае прекращения трудового договора в соответствии с пунктом 3 части 1 статьи 81 ТК РФ - «несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации» работодатель обязан представить профкому ППО:

· копию проекта приказа об увольнении;

· положение об аттестации;

· протоколы аттестации;

· приказы об утверждении результатов аттестации;

· доказательства того, что работнику предлагался перевод на другие вакантные должности в данной организации, которые работник может занять с учетом его образования, квалификации, опыта работы и состояния здоровья. 

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) увольнение Ф.И.О., (наименование должности) по пункту 3 части 1 статьи 81 ТК РФ - несоответствие занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации (с мотивировкой такого решения).

Часть 2 статья 81 ТК РФ определяет, что Порядок проведения аттестации, применяемый в пункте 3 части 1 статьи 81 ТК РФ, устанавливается трудовым законодательством и иными нормативно – правовыми актами, содержащими нормы трудового права, Положением об аттестации работников организации, принимаемым с учётом мнения профкома ППО в порядке статьи 372 ТК РФ. Поэтому до проведения аттестации работников, работодатель должен утвердить Положение об аттестации работников организации, получив мотивированное мнение профкома ППО.

Из пункта 32 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 г. №2 следует, что если прохождение аттестации не предусмотрено федеральными законами, а в организации отсутствует Положение об аттестации, работодатель не вправе расторгнуть трудовой договор по пункту 3 части 1 статьи 81 ТК РФ.

В соответствии с частью 3 статьи  82 ТК РФ при проведении аттестации, которая может послужить основанием для увольнения работников в соответствии с пунктом 3 части первой статьи 81 ТК РФ, в состав аттестационной комиссии в обязательном порядке включается представитель выборного органа (профкома) соответствующей первичной профсоюзной организации.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения об аттестации работников организации (с мотивировкой такого решения).

Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения об аттестации работников организации.


Расторжение трудового договора по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК РФ - «неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание».
Как разъяснил Пленум Верховного Суда РФ в Постановлении Пленума ВС РФ от 17.03.2004 N 2:  при разрешении споров лиц, уволенных по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК РФ за неоднократное неисполнение без уважительных причин трудовых обязанностей, следует учитывать, что работодатель вправе расторгнуть трудовой договор по данному основанию, при условии, что к работнику ранее было применено дисциплинарное взыскание и на момент повторного неисполнения им без уважительных причин трудовых обязанностей оно не снято и не погашено. Применение к работнику нового дисциплинарного взыскания, в том числе и увольнение по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, допустимо также, если неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него трудовых обязанностей продолжалось, несмотря на наложение дисциплинарного взыскания (п. 33 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03.2004 N 2, а также комментарий к ст. 193 ТК РФ).
При этом работодатель должен представить доказательства, свидетельствующие о том, что совершенное работником нарушение, явившееся поводом к увольнению, в действительности имело место и могло являться основанием для расторжения трудового договора и что работодателем были соблюдены предусмотренные ст. 193 ТК РФ сроки применения дисциплинарного взыскания (п. 34 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03.2004 N 2, а также комментарий к ст. 193 ТК РФ).
Следует иметь в виду, что работодатель вправе применить к работнику дисциплинарное взыскание и тогда, когда он до совершения проступка подал заявление о расторжении трудового договора по собственному желанию, поскольку трудовое отношение в данном случае прекращаются лишь по истечении срока предупреждения об увольнении (п. 33 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03.2004 N 2).

Неоднократное нарушение работником без уважительных причин трудовых обязанностей должно быть подтверждено зафиксированными фактами дисциплинарных взысканий, в частности приказом о наложении дисциплинарного взыскания.

При выработке мотивированного мнения по увольнению по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК РФ профкому необходимо проверить обоснованность и соблюдение порядка наложения дисциплинарных взысканий как по предыдущим приказам, так и по проекту приказа об увольнении по данному основанию.
При расторжении трудового договора по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК РФ работодатель обязан предоставить профкому первичной профсоюзной организации:

· копию проекта приказа об увольнении;

· копии приказов о привлечении работника к дисциплинарной ответственности с копиями документов, явившихся основанием для издания таких приказов;

· копия объяснения работника (копия акта об отказе дать объяснение);

· копии документов, фиксирующих факт совершения работником дисциплинарного проступка.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) увольнение Ф.И.О., (наименование должности) по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК РФ - неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное (с мотивировкой такого решения).

Основание: вышеперечисленные документы.

- по статье 87 ТК РФ - о порядке хранения и использования персональных данных работников.
Защита персональных данных работника  предусмотрена статьями 86-90 ТК РФ 

Согласно статье 87 ТК РФ порядок хранения и использования персональных данных работников в организации устанавливается работодателем. Любой работодатель является оператором персональных данных работников.

Закон не определяет, в какой форме это должно быть сделано. С этой целью работодатель вправе и обязан разрабатывать и издавать необходимые приказы и положения.

Порядок хранения и использования указанных данных (равно как и иной конфиденциальной информации) может содержаться в правилах внутреннего трудового распорядка организации (ст. 189 ТК РФ) или иных локальных нормативных актах (ст. 8 ТК РФ).

При установлении порядка хранения и использования указанных данных следует руководствоваться, прежде всего, положениями статьи 86 ТК РФ.

В соответствии с пунктом 8 статьи 86 ТК РФ работники и их представители должны быть ознакомлены под роспись с документами работодателя, устанавливающими порядок обработки персональных данных работников, а также об их правах и обязанностях в этой области.
Право работодателя на обработку персональных данных работника ограничивается установленными в части 1 статьи 24 Конституции РФ гарантиями защиты прав и свобод граждан. 

При разработке работодателем Положения о персональных данных и выработке профкомом мотивированного мнения должны быть учтены: Федеральный закон от 27.07.2006 № 152-ФЗ "О персональных данных" от 27.07.2006 N 152-ФЗ (в ред. от 02.07.2021 г.), ФЗ "Об информации, информационных технологиях и о защите информации" от 27 июля 2006 г. № 149-ФЗ (в ред.  от 30.12.2021г.), Закон РФ "О государственной тайне" от 21.07.1993 № 5485-1 (в ред. от 11.06.2021 г.), ФЗ "О коммерческой тайне" от 29.07.2004 N 98-ФЗ (в ред. от 09.03.2021 г.) (статья 11)  и Постановление Правительства РФ от 17.11.2007 № 781 "Об утверждении Положения об обеспечении безопасности персональных данных при их обработке в информационных системах персональных данных", которые устанавливают жесткие требования к порядку обработки персональных данных и предусматривают высокий уровень ответственности за их нарушение. 

Если работодателем избрана такая форма как Положение о персональных данных,  определяющее порядок хранения и использования персональных данных работников, то оно должно приниматься с учётом мотивированного мнения профкома ППО в соответствии со статьёй 372 ТК РФ.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения о персональных данных, определяющего порядок хранения и использования персональных данных работников (с мотивировкой такого решения). 

Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения о персональных данных, определяющего порядок хранения и использования персональных данных работников 
- по ч. 4 ст. 99 ТК РФ - о привлечении работников к сверхурочным работам в случаях, не предусмотренных ч. 2 и  3 ст. 99.

Сверхурочная работа - работа, выполняемая работником по инициативе работодателя за пределами установленной для работника продолжительности рабочего времени: ежедневной работы (смены), а при суммированном учете рабочего времени - сверх нормального числа рабочих часов за учетный период (ч.1 ст. 99 ТК РФ).

В других случаях, кроме перечисленных в частях 2 и 3 статьи 99 ТК РФ,  привлечение к сверхурочной работе допускается с письменного согласия работника и с учетом мнения профкома первичной профсоюзной организации (ч.4 ст. 99 ТК РФ).

Мнение профкома должно быть учтено работодателем до издания приказа (распоряжения) об организации сверхурочной работы. 

 Порядок учёта мнения профсоюзного комитета работодатель и профком вправе установить в коллективном договоре.

Продолжительность сверхурочной работы не должна превышать для каждого работника 4 часов в течение двух дней подряд и 120 часов в год (ч.7 ст. 99 ТК РФ).

Работодатель обязан обеспечить точный учет продолжительности сверхурочной работы каждого работника (ч.8 ст. 99 ТК РФ).
Профкомом может быть выражено мотивированное мнение о возможности привлечения к сверхурочной работе, если не нарушены требования частей 5 и 6 статьи 99 ТК РФ.

Нельзя привлекать к сверхурочным работам:

- если работник отказался дать письменное согласие на привлечение к сверхурочным работам, организуемым работодателем по основаниям, указанным в ч.ч.2 и 4 ст.99 ТК РФ; 
- беременных женщин, работников в возрасте до 18 лет, других категорий работников в соответствии с ТК РФ и иными федеральными законами (ч.5 ст.99 ТК РФ); работников в период действия ученического договора (ст. 203 ТК РФ); работников с активной формой туберкулёза (п.4 Инструкции о трудовом устройстве рабочих и служащих, имеющих заболевание туберкулёзом, утверждённой постановлением СНК СССР  от 05.01.1043 г. № 15); работников занятых: а) на производстве особо вредных веществ; б) на работах с радиоактивными веществами и источниками ионизирующих излучений; в) на виброопасных работах. Дополнительные гарантии можно устанавливать в коллективных договорах (ст. 41 ТК РФ);

- свыше 120 часов в год или на период более 4-х часов в течение 2-х дней подряд (ч.6 ст.99 ТК РФ).
Установлен особый порядок привлечения к сверхурочной работе следующих работников: - инвалидов (ч. 5 ст.99 ТК РФ); женщин, имеющих детей в возрасте до 3-х лет  (ч.5 ст. 99, ч.2 ст. 259 ТК РФ); работников, имеющих детей – инвалидов (ч.ч.2, 3  ст. 259 ТК РФ); работников,  осуществляющих уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским заключением  (ч.ч.2, 3 ст. 259 ТК РФ); матери и отцы, воспитывающие  без супруга (супруги)  детей в возрасте до 14 лет опекунам детей указанного возраста, родителю, имеющему ребенка в возрасте до четырнадцати лет, в случае, если другой родитель работает вахтовым методом, а также работникам, имеющим трех и более детей в возрасте до восемнадцати лет, в период до достижения младшим из детей возраста четырнадцати лет (ч.ч.2,3 ст. 259 ТК РФ); опекуны и попечители несовершеннолетних (ст. 264 ТК РФ).

Указанные работники привлекаются к сверхурочным работам с их письменного согласия, если работа не запрещена им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением. 

До получения письменного согласия работника на привлечение к сверхурочной работе, он должен быть письменно извещён о наличии у него права отказаться от выполнения такой работы.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) привлечь к сверхурочным работам (указать Ф.И.О. работников, должность, наименование структурного подразделения, на сколько часов привлекается каждый работник, в связи с каким конкретно основанием) (с мотивировкой такого решения). 

Основание: 1) представление работодателя с обоснованием необходимости конкретного вида работ; 2) книга (журнал) или выписка из книги (журнала) учёта сверхурочных работ, выполненных с начала календарного года работниками, привлекаемыми к сверхурочным работам; 3) письменное согласие работников; 4) копии медицинских заключений и письменное ознакомление с правом об отказе от сверхурочных работ.

- по ст. 101 ТК РФ - об определении перечня должностей работников с ненормированным рабочим днём.  


Статья 101 ТК РФ определяет понятие ненормированного рабочего дня и предусматривает Перечень должностей работников, которым может устанавливаться ненормированный рабочий день

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. 

На практике ненормированный рабочий день обычно устанавливается  руководителям организаций, структурных подразделений, главным и  ведущим специалистам в Перечне должностей с ненормированным рабочим днём, как в отдельном локальном акте, принятом с учётом мнения профсоюзного комитета, либо в коллективном договоре, соглашении.   Это условие должно найти отражение в трудовом договоре (ст.57 ТК РФ). 

Специфика организации труда и распоряжения рабочим временем, а также право самостоятельно принимать решение о продолжении работы за пределами рабочего дня (смены) должна найти отражение в Правилах внутреннего трудового распорядка или в Положении о рабочем времени и времени отдыха.

Эпизодическое привлечение работника к выполнению работ за пределами рабочего времени не предусматривает максимальной продолжительности такой работы и других ограничений, но не должно влечь  увеличения продолжительности рабочего времени, установленного Правилами внутреннего трудового распорядка, графиком сменности, и не должно превращаться в систему.

Работнику, работающему на условиях неполного рабочего времени, ненормированный рабочий день может устанавливаться, только если соглашением сторон трудового договора установлена неполная рабочая неделя, но с полным рабочим днём (сменой).

Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днём устанавливается коллективным договором, соглашениями или локальным нормативным актом..

Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днём, устанавливаемым коллективным договором, соглашениями, в порядке, предусмотренном для заключения коллективного договора, соглашений (статьи 35. 36, 37, 40, 42, 45, 47 ТК РФ). 

Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днём в виде локального нормативного акта устанавливается в порядке, предусмотренном  статьёй  372 ТК РФ с учётом мотивированного мнения профкома ППО.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Перечня должностей работников с ненормированным рабочим днём (с мотивировкой такого решения). 

Основание: предоставленный работодателем проект Перечня должностей работников с ненормированным рабочим днём.

- по статье 103 ТК РФ – сменная работа.

Сменная работа — работа в две, три или четыре смены — вводится в тех случаях, когда длительность производственного процесса превышает допустимую продолжительность ежедневной работы, а также в целях более эффективного использования оборудования, увеличения объёма выпускаемой продукции или оказываемых услуг.

При сменной работе каждая группа работников должна производить работу в течение установленной продолжительности рабочего времени в соответствии с графиком сменности.

Ограничений для установления работодателем по его усмотрению сменной работы не существует (ст. 103 ТК РФ).

В графиках сменности должны соблюдаться гарантии, предусмотренные для работников трудовым законодательством: ограничение продолжительности смен, предоставление междусменного перерыва и еженедельного отдыха,  сокращение продолжительности работы в ночное время и накануне  нерабочих праздничных и выходных дней; должны учитываться:  рекомендации санитарно – гигиенических нормативов, предусматривающих  допустимую работу в сутки 10 – 12 часов, а также специальные нормативные правовые акты, определяющие особенности режима рабочего времени  для работников определённых организаций и сфер деятельности. При несовпадении числа рабочих и выходных дней по графику с календарной неделей переход из одной смены в другую  должен происходить после выходного дня по графику.

Для работающих по графику сменности запрещены работы в течение двух смен подряд (ч.5 ст.103 ТК РФ).
Для отдельных категорий работников статьёй 94 ТК РФ устанавливается максимальная продолжительность ежедневной работы.
Частью 4 статьи 103 ТК РФ установлен порядок доведения графиков сменности  до сведения работников – не позднее, чем за один месяц до введения их в действие.
При составлении графиков сменности работодатель учитывает мнение профкома ППО в порядке, установленном статьей 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов.
Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем графиков сменности для определённой группы работников и подразделений организации (с мотивировкой такого решения). 

Основание: 1) предоставленный работодателем проект графиков сменности для определённой группы работников и подразделений организации. 

-- по статье 105 ТК РФ – разделение рабочего дня на части.

На тех работах, где это необходимо вследствие особого характера труда, а также при производстве работ, интенсивность которых неодинакова в течение рабочего дня (смены), рабочий день может быть разделен на части с тем, чтобы общая продолжительность рабочего времени не превышала установленной продолжительности ежедневной работы. 

Режим разделения рабочего дня на части может быть предусмотрен как правилами внутреннего трудового распорядка, так и самостоятельным локальным нормативным актом - Положением о разделении рабочего дня на части,  принятыми с учётом мотивированного мнения профсоюзного комитета ППО (в порядке ст. 372 ТК РФ).

Во многих случаях такой режим рабочего времени предполагает установление суммированного учёта рабочего времени. При разделении рабочего дня на части локальным нормативным актом устанавливается доплата  и её размер. 

В Положении о разделении рабочего дня на части  следует определить:

- на какое количество частей может быть разделен рабочий день. На практике рабочий день делится на две части с перерывом не более двух часов. Возможно установление большего количества перерывов. Указанные перерывы не оплачиваются. Обеденный перерыв включается в указанные перерывы;

- должности работников с режимом разделения рабочего дня на части;

- величину продолжительности частей, на которые разделен рабочий день, величину продолжительности перерыва между ними;

- срок, на который вводится разделенный рабочий день (или срок не указывается), и др.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения о разделении рабочего дня на части (с мотивировкой такого решения). 

Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения о разделении рабочего дня на части и  обоснование к нему.
- по ст. 112 ТК РФ - об определении порядка и условий выплаты работникам (за исключением работников, получающих оклад или должностной оклад) за нерабочие праздничные дни, в которые они не привлекались к работе, дополнительного вознаграждения.

Работникам, за исключением работников, получающих оклад (должностной оклад), за нерабочие праздничные дни, в которые они не привлекались к работе, выплачивается дополнительное вознаграждение. Размер и порядок выплаты указанного вознаграждения определяются коллективным договором, соглашениями, локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, трудовым договором. Суммы расходов на выплату дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни относятся к расходам на оплату труда в полном размере. (ч. 3 ст. 112 ТК РФ).

Работодатель не имеет права снижать заработную плату работникам, получающим оклад (должностной оклад), из-за наличия в календарном месяце нерабочих праздничных дней.
Частью 3 ст. 112 ТК РФ впервые предусмотрена оплата за нерабочие праздничные дни не только работникам, получающим заработную плату на основе фиксированного оклада (должностного оклада), на размер которого приходящиеся на оплачиваемый период нерабочие дни не влияли и не влияют, но и тем, чья заработная плата производится, исходя из фактической выработки, затрат труда. Размер и порядок выплаты вознаграждения определяется коллективным договором, соглашением в порядке, установленном статьями 35. 36, 37, 40, 42, 45, 47 ТК РФ, локальным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения профкома первичной профсоюзной организации в порядке ст. 372 ТК РФ или трудовым договором (дополнительным соглашением к нему), при отсутствии соответствующих норм в коллективном договоре, соглашении, локальном нормативном акте.

Согласно части 1 статьи 112 ТК РФ нерабочими праздничными днями являются 1, 2, 3, 4, 5, 6 и 8 января. 7 января, 23 февраля, 8 марта, 1 мая, 9 мая, 12 июня,4 ноября.

В нерабочие праздничные дни работники освобождаются от работы. В эти дни допускаются лишь работы в непрерывно действующих организациях, для выполнения неотложных ремонтных и погрузочно-разгрузочных работ, а также работ, связанных с необходимостью обслуживания населения. Причем они привлекаются к выполнению таких работ без согласия профкома первичной профсоюзной организации.

В непрерывно действующих организациях, а также при суммированном учете рабочего времени работа в нерабочие праздничные дни включается в месячную норму рабочего времени (п. 1 Разъяснения Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 8 августа 1966 г. № 13/П-21). (В соответствии с ч. 1 ст. 423 ТК РФ правовые акты СССР применяются постольку, поскольку они не противоречат Трудовому кодексу).

Размер и порядок выплаты дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни работникам, не получающим оклад (должностной оклад), в которые они не привлекались к работе, обычно определяются либо = отдельным Положением, либо в Положении об оплате труда.

Положение о размере и порядке выплаты дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни работникам, не получающим оклад (должностной оклад), в которые они не привлекались к работе принимается работодателем с учётом мотивированного мнения профкома ППО в порядке статьи 372 ТК РФ.
Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения о размере и порядке выплаты дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни работникам, не получающим оклад (должностной оклад), в которые они не привлекались к работе (с мотивировкой такого решения). 

Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения о размере и порядке выплаты дополнительного вознаграждения за нерабочие праздничные дни работникам, не получающим оклад (должностной оклад), в которые они не привлекались к работе и  обоснование к нему.
- по ч. 5, 6 ст. 113 ТК РФ - о привлечении работников к работам в нерабочие праздничные дни. 

Часть 1 статьи 113 ТК РФ закрепляет общее правило, в соответствии с которым работа в выходные и нерабочие праздничные дни запрещается, а также предусматривает исключения из этого общего правила, которые могут применяться только в случаях и в порядке, которые определены данной статьей.
Согласно части 5 статьи 113 ТК РФ мотивированное мнение профсоюзного комитета и письменное согласия работников требуется только для других случаев привлечения их к работе в выходные и нерабочие праздничные дни, не указанных в части 2, пунктах 1, 2, 3 части 3, части 6 статьи 113 ТК РФ. 

Процедура выработки мнения профсоюзным органом и учёта его работодателем Трудовым кодексом не определена, поэтому работодатель может самостоятельно утвердить этот порядок для таких случаев, закрепив его в локальном нормативном акте, принятым с учётом мнения профсоюзного комитета в соответствии со статьёй 372 ТК РФ. 

Поскольку в случаях, указанных в части 2, пунктах 1, 2, 3 части 3, части 6 статьи 113 ТК РФ отсутствует требование о получении работодателем мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации (профкома), то привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни производится только по письменному распоряжению работодателя без учёта мнения профсоюзного комитета. 

В указанном в части 2 статьи 113 ТК РФ случае необходимости выполнения заранее непредвиденных работ, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа организации в целом или ее отдельных структурных подразделений привлечение к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается только с письменного согласия работника. 

А в случаях, перечисленных в пунктах 1, 2, 3 части 3 статьи 113 ТК РФ привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается без их согласия:

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

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

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

На основании части 6 статьи 113 ТК РФ в нерабочие праздничные дни допускается производство работ, приостановка которых невозможна по производственно-техническим условиям (непрерывно действующие организации), работ, вызываемых необходимостью обслуживания населения, а также неотложных ремонтных и погрузочно-разгрузочных работ. 

Для этих случаев порядок привлечения работников к работе в выходные и праздничные дни не установлен Трудовым кодексом РФ. Практика рассматривает выполнение таких работ как трудовую обязанность работников.

 Привлечение работника к работе в выходные и рабочие дни независимо от основания, предусмотренного статьёй 113 ТК РФ, оформляется письменным приказом (распоряжением) работодателя.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) привлечь к работе в выходные дни, (нерабочие праздничные дни) (указать: какие дни, Ф.И.О. работников, наименование должностей, структурных подразделений, указать конкретное основание организации работ в выходные дни (нерабочие праздничные дни) и компенсацию за работу в выходные дни) (с мотивировкой такого решения, например, как соответствующее требованиям части 5 статьи 113 ТК РФ). 

Основание: 1) представление работодателя с проектом приказа; 2) копии документов, обосновывающие необходимость организации работы в выходные дни (нерабочие праздничные дни); 3) Письменное согласие работников, привлекаемых к работе в выходные дни; 4) копии медицинских заключений и письменные ознакомления с правом отказаться от работы в выходные дни для категорий работников, определенных в ч. 7 ст. 113 ТК РФ».

-  по ст. 116 ТК РФ - об установлении с учетом производственных и финансовых возможностей работодателя дополнительных отпусков для работников. 

В соответствии с частью 1 статьи 116 ТК РФ ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска предоставляются работникам:

- занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (ст. 117ТК РФ);

- имеющим особый характер работы (ст. 118 ТК РФ);
- с ненормированным рабочим днем (ст. 119 ТК РФ);

- работающим в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях (ст. 321 ТК РФ).

Дополнительные оплачиваемые отпуска предоставляются работникам и в других случаях, предусмотренных ТК и иными федеральными законами.

 Предоставление ежегодных дополнительных оплачиваемых отпусков призвано, главным образом, компенсировать или нейтрализовать воздействие тех или иных неблагоприятных факторов на здоровье работника в процессе трудовой деятельности. В отдельных случаях предоставление дополнительных оплачиваемых отпусков имеет целью стимулировать длительную работу в определенной сфере, т.е. за продолжительный стаж работы. Продолжительность дополнительных ежегодных оплачиваемых отпусков зависит от основания их предоставления.

При наличии производственных и финансовых возможностей работодатели вправе предоставлять дополнительные отпуска тем или иным категориям работников и в других случаях. Условия и порядок предоставления таких отпусков определяются коллективными договорами или локальными нормативными актами, которые принимаются с учетом мнения выборного органа (профкома) первичной профсоюзной организации.

При этом следует иметь в виду, что положения коллективных договоров, а также локальных нормативных актов, регулирующие условия и порядок предоставления ежегодных дополнительных отпусков, ухудшающие по сравнению с законодательством о дополнительных отпусках положение работников (например, установление меньшей, чем в соответствующем законодательном акте, продолжительности дополнительного отпуска), в соответствии со статьями 8 и 9 ТК РФ не подлежат применению

Указанный в статье 117 ТК РФ ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск продолжительностью не менее 7 календарных дней должен предоставляться всем работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, включая тех, чьи профессии, должности или выполняемая работа не предусмотрены Списком, производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день", утверждённый Постановлением Госкомтруда СССР, Президиума ВЦСПС от 25.10.1974 N 298/П-22 (ред. от 29.05.1991),  но работа которых в условиях воздействия вредных и (или) опасных факторов производственной среды и трудового процесса подтверждается результатами аттестации рабочих мест по условиям труда (Определение Конституционного Суда РФ от 07.02.2013 N 135-О).
При установлении по результатам аттестации рабочих мест по условиям труда 3 класса любой степени вредности работник независимо от того, поименована или нет его профессия, должность в данном Списке, имеет право на соответствующие компенсации в размерах, не ниже 7 календарных дней.  В случаях, когда по данной профессии, должности данным Списком предусмотрены более высокие компенсации работникам, занятым на работах с вредными условиями труда, подлежит применению Список, поскольку до настоящего времени не принят нормативный правовой акт, позволяющий дифференцировать виды и размеры компенсаций в зависимости от степени вредности условий труда (Решение Верховного Суда РФ от 14.01.2013 N АКПИ12-1570).

В силу норм, содержащихся в статьях 219 и 423 ТК РФ, если по результатам аттестации рабочих мест установлены оптимальные (1 класс) или допустимые (2 класс) условия труда, относящиеся к безопасным, согласно пункту 4.2 Правил техники безопасности при эксплуатации тепломеханического оборудования электростанций и тепловых станций  РД 34.03.201-97, (утверждённых Минэнерго России 03.04.1997г., с изменениями по состоянию на 22.02.2000г.), положения Списка не могут применяться, как противоречащие законодательству Российской Федерации (Решение Верховного Суда РФ от 14.01.2013 N АКПИ12-1570).

Данный Список применяется с учётом  Постановления Госкомтруда СССР от 05.02.1991 № 25 «О порядке предоставления дополнительного отпуска  за вредные и тяжёлые условия труда работникам промышленно-производственного персонала, занятых на предприятиях, в объединениях и организациях электроэнергетической промышленности»
Порядок применения Списка определён  Инструкцией, утвержденной Постановлением Госкомтруда СССР, ВЦСПС от 21.11.1975 N 273/П-20 (с изменениями на 26 января 2017 года).

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Списка  производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых даёт право на дополнительный отпуск (с мотивировкой такого решения). 

Основание: 1) предоставленный работодателем проект Списка  производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых даёт право на дополнительный отпуск.

- по ст. 123 ТК РФ - об утверждении графика отпусков.

Очередность предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков устанавливается графиком. График отпусков должен составляться работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации на каждый календарный год и утверждаться им не позднее, чем за две недели до наступления календарного года. 

При проверке профкомом проекта графика отпусков следует учитывать, что для некоторых категорий работников законами предусмотрена такая льгота, как право использовать отпуск в удобное для них время года. К ним, в частности, относятся:

- работники в возрасте до 18 лет (ст. 267 ТК);

- участники Великой Отечественной войны, инвалиды войны, ветераны боевых действий, в т.ч. и инвалиды (ст. ст. 14 - 19 Закона о ветеранах);

- Герои Советского Союза, Герои Российской Федерации и полные кавалеры ордена Славы (п. 3 ст. 8 Закона РФ от 15.01.1993 N 4301-1 "О статусе Героев Советского Союза, Героев Российской Федерации и полных кавалеров ордена Славы");

- Герои Социалистического Труда и полные кавалеры ордена Трудовой Славы (ст. 6 Федерального закона от 09.01.1997 N 5-ФЗ "О предоставлении социальных гарантий Героям Социалистического Труда и полным кавалерам ордена Трудовой Славы");

- лица, награжденные знаком "Почетный донор России" (ст. 23 Закона о донорстве);

- лица, получившие или перенесшие лучевую болезнь и другие заболевания, связанные с радиационным воздействием вследствие чернобыльской катастрофы или с работами по ликвидации ее последствий, инвалиды вследствие чернобыльской катастрофы, участники ликвидации катастрофы, граждане, эвакуированные из зоны отчуждения и переселенные (переселяемые) из зоны отселения, и некоторые другие лица, подвергшиеся воздействию радиации в результате катастрофы на Чернобыльской АЭС, других аварий на атомных объектах военного и гражданского назначения, испытаний, учений и иных работ, связанных с любыми видами ядерных установок (ст. ст. 14 - 22 Закона о Чернобыле).

При проверке проекта графика отпусков профкому следует также учитывать право работника-мужчины получить ежегодный отпуск в период отпуска по беременности и родам его жены.

В тех случаях, когда работник имеет право на выбор, при составлении графика отпусков целесообразно предложить ему написать заявление о том, в какое время он хотел бы получить отпуск. При наличии такого заявления и учете пожелания работника при составлении графика изменить впоследствии время использования отпуска можно только по взаимному согласию сторон.

Отпуска могут предоставляться в любое время в течение года, но без нарушения нормальной работы организации. При составлении графика учитываются пожелания работников и особенности производственного процесса.

Важное условие, которое необходимо соблюдать при составлении графика: отпуск не должен начинаться раньше, чем рабочий год, за который он предоставляется.

Утвержденный график отпусков доводится до сведения всех работников. Обычно графики отпусков вывешиваются в подразделениях организации или объявляются работникам под роспись. Однако это не исключает обязанности работодателя уведомить каждого работника о времени начала его отпуска не позднее, чем за две недели.

Утвержденный график отпусков обязателен для исполнения как работодателем, так и работниками. Это означает, что ни работодатель, ни работник не вправе в одностороннем порядке изменить установленное графиком время ухода в отпуск.

Если работника не устраивает время отпуска, установленное в графике, он может просить работодателя и соответствующий выборный орган первичной профсоюзной организации изменить его. С согласия работника время ухода в отпуск может быть изменено и по инициативе работодателя.

Если работодатель не соблюдает требования законодательства о предоставлении отпуска отдельным категориям работников в удобное для них время либо нарушает утвержденный график отпусков, работники вправе обратиться за защитой в органы по рассмотрению трудовых споров (комиссию по трудовым спорам, суд).

Основания продления и перенесения ежегодного оплачиваемого отпуска предусмотрены в ст. 124 ТК РФ. Частью 4 данной нормы запрещается не предоставление ежегодного оплачиваемого отпуска в течение двух лет подряд, а также не предоставление ежегодного оплачиваемого отпуска работникам в возрасте до 18 лет и работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда. Эти требования закона должны быть учтены профкомом при согласовании графика отпусков и должно контролироваться его исполнение.

«Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) утвердить работодателем  график отпусков на 20___ год» (с учётом  норм главы 19 ТК РФ) (с мотивировкой такого решения). 

Основание:: 1) представленный работодателем проект графика отпусков на 20___ год.

-- по статье 134 ТК РФ - обеспечение повышения уровня реального содержания заработной платы.

 Реальное содержание заработной платы представляет собой совокупность товаров и услуг, которые можно приобрести за определенное количество денежных знаков, составляющих номинальную оплату труда.

Индексации подлежат не только начисляемая заработная плата, но и другие выплаты, причитающиеся работнику. Так, он имеет право на индексацию сумм задержанной заработной платы в связи с их обесцениванием вследствие инфляционных процессов (ч. 3 п. 55 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03.2004 N 2).

Законодатель устанавливает лишь обязанность работодателя осуществлять индексацию. Обычно индексация производится путем повышения тарифных ставок (должностных окладов). Размер повышения, его периодичность, минимальные и максимальные размеры устанавливаются работодателем.

Порядок индексации заработной платы может  быть определён как отдельным Положением, так и коллективным договором, Положением об оплате труда.

Индексация заработной платы является одним из условий оплаты труда, которые должны отражаться в трудовом договоре (ст. 57 ТК РФ).

Роструд, исходя из того, что индексация заработной платы является обязанностью работодателя, полагает необходимым внести соответствующие изменения (дополнения) в действующие в организации локальные нормативные акты, если они не предусматривают порядка индексации (письмо от 19.04.2010 № 1073-6-1 "Об индексации заработной платы и возможности установления ненормированного рабочего дня работникам с неполным рабочим временем").

Так, индексация может производиться в соответствии с индексом потребительских цен, определённым по методическим рекомендациям Росстата, или на величину инфляции, указанную в законе о федеральном бюджете или бюджете того региона, на территории которого работает предприятие. Если в локальных нормативных актах работодателя не предусмотрен порядок индексации, то необходимо внести соответствующие дополнения в действующие локальные нормативные акты. Данный вывод сделан в письме Роструда от 19.04.2010 г. № 1073-6-1 и его справедливость подтверждена в Определении Конституционного суда РФ от 17.06.2010 г. № 913-О-О.

В Определении Конституционного Суда Российской Федерации  от 19 ноября 2015 г. № 2618-О указано на то, что предусмотренное статьёй 134 ТК РФ правовое регулирование не позволяет работодателю, не относящемуся к бюджетной сфере, лишить работников предусмотренной законом гарантии и уклониться от установления индексации. Работодатель обязан принимать соответствующие "повышающие" меры.
Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения о порядке индексации заработной платы (с мотивировкой такого решения).
Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения о порядке индексации заработной платы  или соглашения о внесении в него изменений или дополнений. 

- по ст. 135 ТК РФ - о введении системы оплаты и стимулирования труда, в т. ч. повышение оплаты за работу в ночное время, выходные и нерабочие праздничные дни, сверхурочную работу.

Заработная плата (размер вознаграждения за труд и его составляющие) в соответствии со ст. 57 ТК РФ относится к обязательным условиям трудового договора, поэтому должна найти в нём отражение. 

Системы оплаты труда, включая размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), доплат и надбавок компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, системы доплат и надбавок стимулирующего характера и системы премирования, устанавливаются коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права (ч. 2 ст. 135 ТК РФ).
Система оплаты труда представляет собой совокупность правил определения заработной платы. В зависимости от основного показателя учета результатов труда конкретного работника можно выделить две формы заработной платы: повременную и сдельную. Одна из них может быть выбрана для построения системы оплаты труда работников конкретного работодателя.

Наряду с указанными ТК РФ называет тарифную систему оплаты труда (ст. 143 ТК РФ. Выделяют также нетрадиционные системы оплаты труда (бестарифную, паевую, комиссионное вознаграждение, рейтинговую).

Получили определенное распространение и системы оплаты труда в процентах от выручки, грейдерные системы, с учетом вклада работника в общие результаты деятельности организации и др.

При установлении системы оплаты труда каждым работодателем должны в равной мере соблюдаться как норма, гарантирующая работнику, полностью отработавшему за месяц норму рабочего времени и выполнившему нормы труда (трудовые обязанности), заработную плату не ниже минимального размера оплаты труда, так и требования ст. ст. 2, 22, 130, 132, 135, 146 и 147 ТК РФ, в т. ч. правило об установлении работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, заработной платы в повышенном размере по сравнению с тарифными ставками, окладами (должностными окладами), предусмотренными для идентичных видов работ, но с нормальными условиями труда.

Работодатель (с учетом мнения профкома) свободен в выборе способа учета количества труда (сдельная или повременная оплата), учета качества (в т. ч. сложности) труда и квалификации работников (выбор тарифной системы и её параметров), определения размеров основной (тарифной) части заработной платы, установления систем премирования, стимулирующих доплат и надбавок в той части, в которой они не определены трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права.

Что касается компенсационных доплат и выплат, то обязанность их выплачивать, условия выплаты и минимальный размер, как правило, определены трудовым законодательством. Работодателю остается лишь установить размер и уточнить порядок выплаты (ст. ст. 146 - 148, 151, 154 ТК РФ).

Системы премирования входят составной частью в систему оплаты труда.

Система премирования представляет собой совокупность правил, устанавливающих показатели и условия премирования; размеры премий; периодичность премирования; категории работников, охваченных данным видом премирования; источник финансирования. 

Условием премирования обычно является работа в течение учетного периода и выполнение установленных показателей. Одним из важнейших условий премирования признается и соблюдение трудовой дисциплины. В Положение об оплате труда и материальном стимулировании не могут вводиться понятия  «депремирование» или «лишение премии». Если работник не выполнил всех условий премирования либо выполнил, но допустил нарушения трудовой дисциплины, указанные в Положении, он не приобретает права на премию или не приобретает права на премию в установленном (базовом) размере, то есть ему премия не начисляется полностью или частично. 

Положение об оплате труда и материальном стимулировании, устанавливающее системы оплаты труда и систему премирования, принимается работодателем с учетом мнения профсоюзного комитета. 

Положение об оплате труда и материальном стимулировании не может ухудшить положение работников по сравнению с коллективным договором, соглашением, а коллективный договор - по сравнению с соглашением, заключенным на уровне выше организации (отраслевым, профессиональным и т.д.).
Регулярные премии, выплачиваемые по заранее утвержденным показателям (в соответствии с системой премирования), составляют часть заработной платы. Их необходимо отличать от разовых (единовременных) премий, которые являются поощрением работника за особые достижения в труде и выплачиваются за выполнение особо важных заданий, в связи с праздничными или торжественными датами, по итогам смотров или конкурсов (ст. 191 ТК РФ).

В соответствии с частью 2 статьи 191 ТК РФ другие виды поощрений работников за труд определяются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка, а также уставами и положениями о дисциплине, отдельными положениями о поощрении (премировании).

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения об оплате труда и материальном стимулировании (с мотивировкой такого решения).
Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения об оплате труда и материальном стимулировании. 
- по ст. 136 ТК РФ - об утверждении формы расчетного листка. 

При выплате заработной платы работодатель обязан извещать в письменной форме каждого работника:

1) о составных частях заработной платы, причитающейся ему за соответствующий период;

2) 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;

3) о размерах и об основаниях произведенных удержаний;

4) об общей денежной сумме, подлежащей выплате.

Форма расчетного листка утверждается работодателем с учетом мнения профкома в порядке, установленном статьей 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов.

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.

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

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) утвердить предоставленную работодателем форму расчётного листка (с мотивировкой такого решения). 

Основание: 1) предоставление работодателя и проект формы расчётного листка.

- по ст. 147 ТК РФ - об установлении конкретных размеров повышенной оплаты труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда.

Частью 2 статьи 147 ТК РФ определён минимальный размер повышения оплаты труда работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, который составляет 4 процента тарифной ставки (оклада), установленной для различных видов работ с нормальными условиями труда.

Конкретные размеры повышения оплаты (размер доплаты к тарифной ставке (окладу, должностному окладу) работника либо повышенная тарифная ставка) устанавливаются работодателем в Положении об оплате труда с учетом мнения профкома согласно статье 372 ТК РФ. Размеры и условия повышения оплаты труда могут быть установлены в коллективном договоре или трудовом договоре.

Единого нормативного правового акта, который бы содержал перечни тяжелых работ, работ с вредными и (или) опасными условиями труда, дающего право работникам на повышенную оплату труда, пока нет.

В информационном письме Министерства труда и социальной защиты от 13 февраля 2013 года с учетом решения Верховного Суда РФ от 14 января 2013 года под № АКПИ12-1570 указано, что для установления соответствующего размера компенсации работодатель может использовать Список производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день, утв. Постановлением Государственного комитета Совета Министров СССР по вопросам труда и заработной платы, Президиума ВЦСПС от 25 октября 1974 г. № 298/П-22, Инструкцию о порядке применения Списка производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день, утв. Постановлением Государственного комитета Совета Министров СССР по вопросам труда и заработной платы, Президиума ВЦСПС от 21 ноября 1975 г. № 273/П-20, а также Типовое положение об оценке условий труда на рабочих местах и порядке применения отраслевых перечней работ, на которых могут устанавливаться доплаты рабочим за условия труда, утв. Постановлением Государственного комитета Совета Министров СССР по вопросам труда и заработной платы, Президиума ВЦСПС от 3 октября 1986 г. № 387/22-78, и иные действующие нормативные правовые акты, устанавливающие соответствующие размеры компенсаций, в части, не противоречащей ТК РФ.

Повышение зарплаты по основаниям, указанным в статье 147 ТК РФ, производится по результатам специальной оценки рабочих мест (ранее - аттестации рабочих мест).

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения об оплате труда работников, занятых на тяжёлых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда (с мотивировкой такого решения).

Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения об оплате труда работников, занятых на тяжёлых работах, работах с вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда.
- по ст. 153 ТК РФ - об установлении конкретных доплат за работу в выходные и нерабочие праздничные дни. 

Работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается не менее чем в двойном размере:

сдельщикам - не менее чем по двойным сдельным расценкам;

работникам, труд которых оплачивается по дневным и часовым тарифным ставкам, - в размере не менее двойной дневной или часовой тарифной ставки;

работникам, получающим оклад (должностной оклад), - в размере не менее одинарной дневной или часовой ставки (части оклада (должностного оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного оклада), если работа в выходной или нерабочий праздничный день производилась в пределах месячной нормы рабочего времени, и в размере не менее двойной дневной или часовой ставки (части оклада (должностного оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного оклада), если работа производилась сверх месячной нормы рабочего времени.

Оплата в повышенном размере производится всем работникам за часы, фактически отработанные в выходной или нерабочий праздничный день. Если на выходной или нерабочий праздничный день приходится часть рабочего дня (смены), в повышенном размере оплачиваются часы, фактически отработанные в выходной или нерабочий праздничный день (от 0 часов до 24 часов) (ч. 3 ст. 153 ТК РФ).

Статья 153 ТК РФ устанавливает минимальный объём гарантий, но если работнику помимо оклада (тарифной ставки) выплачиваются компенсационные или стимулирующие выплаты, предусмотренные в организации, они должны усчитывать при оплате работы в выходной день. Такая правовая позиция изложена Конституционным Судом РФ в его Постановлении от 28.06.2018 N 26-П. Об этом следует указывать в Положении об оплате труда. 

Для того чтобы определить, в одинарном или двойном размере оплачивать работу в выходной и нерабочий праздничный день работникам, которым установлен оклад, необходимо выяснить, осуществлялась работа в праздничный день в пределах или сверх месячной нормы рабочего времени. Это зависит от специфики деятельности организации и при этом не имеет значения норма рабочих дней и часов, установленная производственным календарем. 

Согласно п. 1 Разъяснения Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 08.08.1966 N 13/П-21, продолжающим действовать согласно ст. 423 ТК РФ, работа в праздничные дни: 

1) выполняется в пределах месячной нормы рабочего времени и оплачивается в одинарном размере: 

- в непрерывно действующих организациях; 

- организациях, применяющих суммированный учет рабочего времени. Суммированный учет рабочего времени, в частности, может применяться при сменной работе, в организациях, использующих вахтовый метод организации работ, а также на общественном транспорте; 

2) выполняется сверх месячной нормы рабочего времени и оплачивается в двойном размере во всех других организациях, независимо от того, полностью или не полностью отработаны рабочие дни в конкретном месяце. Работа в выходной и нерабочий праздничный день не рассматривается как сверхурочная, если она не превышает установленную правилами внутреннего трудового распорядка продолжительность ежедневной работы для данной категории работников. Часы, отработанные сверх этой продолжительности, рассматриваются как сверхурочные. Однако работа в такие часы оплачивается в том же размере, что и работа в праздничный день, т.е. не менее чем в двойном размере за каждый час сверхурочной работы. 

Конкретные размеры оплаты за работу в выходные и нерабочие праздничные дни  устанавливаются коллективным договором, Положением об оплате труда, принимаемым работодателем с учетом мнения профкома либо трудовым договором.

Указанные в части статьи 153 ТК РФ размеры могут быть повышены Положением об оплате труда или трудовым договором.
По желанию работника, работавшего в выходной или нерабочий праздничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха оплате не подлежит  (ч. 4 ст. 153 ТК РФ), однако в коллективном договоре, локальном нормативном акте (в том числе Положении об оплате труда), трудовом договоре могут быть установлены более льготные для работников правила.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения об оплате труда и материальном стимулировании (с мотивировкой такого решения).
Основание: 1) предоставленный работодателем проект Положения об оплате труда и материальном стимулировании. 
- ст. 154 ТК РФ - об установлении конкретных размеров заработной платы в ночное время.

Конкретные размеры повышения оплаты труда за работу в ночное время (с 22 часов вечера до 06 часов утра) устанавливаются коллективным договором, Положением об оплате труда, принимаемым с учетом мнения профкома, трудовым договором.

Постановлением Правительства РФ от 22 июля 2008 г. N 554 "О минимальном размере повышения оплаты труда за работу в ночное время" установлен в качестве минимального гарантированного размера доплаты за работу в ночное время (с 22 до 6 ч) - 20% часовой тарифной ставки (оклада, должностного оклада), рассчитанного за час работы) за каждый час работы в ночное время.
Указанный размер является базовым, ниже которого нельзя производить оплату за работу в ночное время. В то же время в коллективном договоре или локальном нормативном акте (Положении об оплате труда), трудовом договоре может быть предусмотрена оплата в более высоком размере. 

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения  об установлении доплат за работу в ночное время (с мотивировкой такого решения. 
Основание: проект Положения  об установлении доплат за работу в ночное время. 

- по ст. 159 ТК РФ - о введении и применении систем нормирования труда 

В соответствии со статьёй 159 ТК РФ  работникам гарантируются:
государственное содействие системной организации нормирования труда.

применение систем нормирования труда, определяемых работодателем с учетом мнения профкома или устанавливаемых коллективным договором. 

Понятие нормирования труда приведено в п. 1.1 Положения об организации нормирования труда в народном хозяйстве, утвержденного Постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 19.06.1986 N 226/П-6 (в ред. от 15.08.1989) (оно применяется в части, не противоречащей ТК РФ), - это установление объёма трудовых затрат определенного количества и качества (содержания), необходимого для производства или какого-либо преобразования продукта или услуги. Единицами измерения таких затрат нередко выступают единицы рабочего времени, количество работников, их сочетание и т.д. 

В юридическом аспекте под нормированием труда понимают процесс формирования норм труда, т.е. их проектирования, обоснования и правового закрепления с учетом конкретных условий производства, а под нормой труда - меру затрат труда при выполнении единицы работы, операции, функции одним или группой работников требуемой квалификации в нормальных организационно-технических, санитарно-гигиенических и иных условиях.

Статьёй 159 ТК РФ  работникам гарантируется применение систем нормирования труда. Исходя из смысла ч. 2 ст. 22 ТК РФ в совокупности со ст. 159 ТК РФ вытекает, что система нормирования труда должна быть у работодателя. 

Выбранная работодателем система нормирования закрепляется в локальном нормативном акте (Положении) с учётом мнения профкома, (если она не установлена в коллективном договоре). 
Государственное содействие системной организации нормирования труда осуществляется Минтрудом России, который утверждает типовые межотраслевые нормы труда (п. 5.2.29 Положения о Министерстве труда и социальной защиты Российской Федерации, утв. Постановлением Правительства РФ от 19.06.2012 N 610). 
Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения  об установлении систем нормирования труда (с мотивировкой такого решения). 
Основание: проект Положения  об установлении систем нормирования труда.

- по ст. 162 ТК РФ - о принятии локальных нормативных актов, предусматривающих введение, замену и пересмотр норм труда.

Порядок введения, замены и пересмотра норм труда и соответственно периодичность и сроки проведения этих процедур устанавливаются самостоятельно на уровне организации при участии профкома.

Новые нормы труда вводятся одновременно с технологическими процессами в соответствии с запроектированными организационно-техническими условиями выполнения работы (производства данной продукции)  и установленной проектной трудоёмкостью. Расчёт норм труда, как правило, осуществляется в едином цикле с автоматизацией технологических процессов.

Введение норм труда предусматривает предварительное извещение работников о внедрении новых норм, создание на рабочих местах организационно-технических и других условий труда в соответствии с требованиями, запроектированными в нормах, а также обучение работников методам и приёмам выполнения работы (функции), обеспечивающим оптимальный уровень интенсивности труда и напряженности вводимых норм.

О введении временных и разовых норм труда, а также укрупненных, комплексных норм и нормированных заданий, установленных на основе утвержденных пооперационных норм труда, работники должны быть извещены до начала выполнения работ.

Замена и пересмотр норм труда - необходимый и закономерный процесс, требующий соответствующей организации контроля их на уровне организации и рабочего места.

Факторы замены и пересмотра норм связаны с изменением организационно-технических, санитарно-гигиенических и других условий производства. По мере проведения аттестации рабочих мест, а также по мере повышения уровня квалификации и профессиональных навыков работников устаревшие и ошибочно установленные нормы труда должны пересматриваться.

Устаревшие нормы - это нормы, действующие на работах, трудоемкость которых уменьшилась в результате общего улучшения организации производства и труда, роста профессионального мастерства и совершенствования производственных навыков работников. В таких случаях нормы труда пересматриваются в сроки и в размерах, устанавливаемых работодателем с учетом мнения профкома в соответствии с календарным планом замены и пересмотра норм (при условии разработки плана в организации).

Ошибочно установленные нормы - это нормы труда, при определении которых неправильно учтены организационно-технические и другие условия или допущены неточности при применении нормативов по труду и проведении расчётов. При устранении ошибки норма может пересматриваться в сторону как снижения, так и увеличения.

Изменение норм труда в зависимости от характера и причин снижения трудоемкости продукции подразделяется на замену и пересмотр.

Нормы подлежат обязательной замене по мере внедрения в производство организационно-технических и других мероприятий, обеспечивающих существенное повышение производительности труда, независимо от того, предусматривались ли эти мероприятия календарным планом замены и пересмотра норм. К таким мероприятиям относятся: ввод нового и модернизация действующего оборудования; внедрение более прогрессивной технологии, усовершенствованной технико-организационной оснастки, инструментов; механизация и автоматизация производственных процессов; совершенствование организации рабочих мест, их рационализация; внедрение прогрессивных нормативов по труду и т.д. Действующие нормы заменяются новыми, более прогрессивными, в зависимости от эффективности внедряемых мероприятий.

Пересмотр норм труда осуществляется при снижении затрат труда на единицу продукции, а также повышении производительности труда как за счёт внедрения организационно-технических мероприятий в целом по организации, так и в связи с изменениями содержания и организации трудовых процессов работников по мере освоения работ (функций), развития специализированных навыков, улучшения приёмов и методов выполнения работы, совершенствования организации рабочих мест и их условий, внедрения рациональных форм разделения и кооперации и других факторов, влияющих на снижение трудоемкости работ (функций).

В целях снижения трудовых затрат, обеспечения прогрессивности действующих норм в организации до начала года следует разрабатывать календарный план замены и пересмотра норм труда.

Календарный план разрабатывается на основе плана технического развития и организации производства и других мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда (снижение трудоемкости продукции), а также с учетом результатов аттестации рабочих мест и действующих норм труда ( ч.2 и ч.3 ст.160 ТК РФ).

В случае, когда аттестация рабочих мест осуществляется в начале планового года (т.е. после утверждения календарного плана), на основе ее результатов может быть разработан дополнительный перечень норм, подлежащих изменению. Этот перечень утверждается в качестве приложения к календарному плану замены и пересмотра норм. Если аттестация рабочих мест и соответствующая проверка норм труда осуществляются в течение года, по их результатам разрабатываются дополнительные мероприятия к календарному плану замены и пересмотра норм труда.

Проект календарного плана должен выноситься на обсуждение трудового коллектива и с учетом его рекомендаций утверждаться работодателем с учётом мнения профкома. 

Мероприятия, предусмотренные в плане и в задании по снижению трудоемкости продукции, необходимо доводить до сведения коллективов структурных подразделений организаций и производственных бригад. Каждому работнику (бригаде) необходимо разъяснять основания замены и пересмотра норм труда.

 Качество всех действующих норм труда должно оцениваться в процессе аттестации рабочих мест. Аттестованными признаются технически и комплексно обоснованные нормы труда, соответствующие достигнутому уровню техники и технологии, организации производства, труда и управления. 

Чтобы норма отражала действительную меру труда, она должна быть обоснована с точки зрения технических, организационных, психофизических, экономических условий.

В соответствии с ч.1 ст. 270 ТК РФ в отношении несовершеннолетних работников установление норм выработки производится исходя из общих норм выработки пропорционально установленной для этих работников сокращённой продолжительности рабочего времени согласно ст. 92 ТК РФ. 
На основании части 2 статьи 270 ТК РФ для работников в возрасте до 18 лет,  поступающих на работу после окончания  общеобразовательных учреждений  и образовательных учреждений начального профессионального образования, а также прошедших профессиональное обучение на производстве Положением могут быть установлены ещё более пониженные по сравнению с установленными в соответствии с ч.1 ст.270 ТК РФ нормами выработки. Уменьшение норм выработки не предусматривает пересмотра сдельных расценок. Но помимо снижения норм выработки несовершеннолетним работникам Положением могут устанавливаться и иные, повышенные расценки.

Постановлением Пленума Верховного Суда РФ от 28.01.2014 N 1 также определено, что для работников в возрасте до восемнадцати лет, поступающих на работу после получения общего образования или среднего профессионального образования, а также прошедших профессиональное обучение на производстве, за счет средств работодателя могут быть установлены пониженные нормы выработки и доплаты к заработной плате (статьи 270, 271 ТК РФ).
Локальные нормативные акты, предусматривающие введение, замену и пересмотр норм труда, принимаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников (профкома ППО) (ч.1 ст. 162 ТК РФ).

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения  о введении, замене и пересмотре норм труда (с мотивировкой такого решения). 
Основание: 1) проект Положения  о введении, замене и пересмотре норм труда; 2) документ с результатами фотографий рабочего времени; 3) расчёт экономически и нормативно обоснованных норм (выработки, времени, обслуживания); 4) документы об аттестации рабочих мест; 5) календарный план замены норм труда; 6) план технического развития и модернизации производства.

Установленные в порядке, предусмотренном законодательством, нормы труда вводятся в действие приказом (распоряжением) работодателя, в котором указывается, где и с какого времени подлежат применению новые нормы труда. О введении новых норм труда работники должны быть извещены не позднее, чем за два месяца (ч. 2 ст. 162 ТК РФ). Нормы труда, введенные в действие без извещения работников или с нарушением сроков, не имеют юридической силы. Если двухмесячный срок извещения нарушен, работник вправе требовать оплаты выполненной работы по прежним нормам и расценкам впредь до истечения двухмесячного срока.

-по  статьям 166-168  ТК РФ, предусматривающим гарантии при направлении работников в служебные командировки. 

Служебной командировкой является поездка работника по распоряжению работодателя на определённый срок для выполнения служебного поручения вне места постоянной работы. 

При направлении работника в служебную командировку ему гарантируется сохранение места работа (должности) и среднего заработка, а также возмещение расходов, связанных со служебной командировкой (ст. 167 ТК РФ). 

В соответствии с частью 4 статьи 168 ТК РФ порядок и размеры возмещения расходов, связанных со служебными командировками, работникам других работодателей определяются коллективным договором или локальным нормативным актом, если иное не установлено ТК РФ, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации.
В Положении о служебных командировках должны быть предусмотрены расходы в соответствии с перечнем, указанном в ч. 1 ст. 168 ТК РФ, определены их размеры и порядок возмещения (ч.4 ст. 168 ТК РФ).

Возмещению подлежат и иные расходы командированного работника, при условии, что такие расходы производились с разрешения или с ведома работодателя. 

При направлении в командировки следует обеспечивать работникам, указанным в статьях 203, 259, 264, 268 ТК РФ гарантии, предусмотренные данными нормами.

Положение о служебных командировках, принимается работодателем с учётом мотивированного мнения профкома ППО в порядке статьи 372 ТК РФ.
Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения о служебных командировках (с мотивировкой такого решения).

Основание: 1) проект Положения  о служебных командировках. 
- статья 168.1 ТК РФ регулирует порядок возмещения расходов, связанных со служебными поездками работников, постоянная работа которых  осуществляется в пути или имеет разъездной характер, а также с работой в полевых условиях, работами экспедиционного характера. Размер и порядок возмещения этих расходов в организации и Перечень работ, профессий, должностей этих работников устанавливается Положением о возмещении расходов, связанных со служебными поездками работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, а также с работой в полевых условиях, работами экспедиционного характера.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения о возмещении расходов, связанных со служебными поездками работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, а также с работой в полевых условиях, работами экспедиционного характера (с мотивировкой такого решения).

Основание: 1) проект Положения о возмещении расходов, связанных со служебными поездками работников, постоянная работа которых  осуществляется в пути или имеет разъездной характер, а также с работой в полевых условиях, работами экспедиционного характера и проект Перечня  работ, профессий, должностей этих работников.

- по ст. 190 ТК РФ -  об утверждении правил внутреннего трудового распорядка. 

В соответствии с ч. 4 ст. 189 ТК РФ правила внутреннего трудового распорядка являются локальным нормативным актом.

Работодатель самостоятельно разрабатывает проект правил внутреннего трудового распорядка, исходя из оценки целесообразности включения в него тех или иных норм. Он также самостоятельно определяет необходимость конкретизации положений законодательства посредством локального правового регулирования отношений с работниками.
Правила внутреннего трудового распорядка утверждаются работодателем с учетом мнения профкома в порядке, установленном статьей 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов (ч.1 ст. 190 ТК РФ).

Правила внутреннего трудового распорядка могут являться приложением к коллективному договору только после принятия их в порядке, предусмотренном частью 1 статьи 190 ТК РФ, а могут и не являться.
При нарушении процедуры их принятия правила внутреннего трудового распорядка не подлежат применению. В таких случаях применяются трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, коллективный договор, соглашения (ч. 4 ст. 8 ТК).
Правила внутреннего трудового распорядка должны вывешиваться в организации на видном месте для всеобщего обозрения. Кроме того, на работодателя возложена обязанность ознакомить работника при приеме на работу с действующими в организации правилами внутреннего трудового распорядка до подписания трудового договора (ч. 3 ст. 68 ТК РФ).

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Правил внутреннего трудового распорядка организации (с мотивировкой такого решения).

Основание: 1) проект Правил внутреннего трудового распорядка организации.
- по ст. 196 ТК РФ - о формах подготовки и дополнительного профессионального образования работников, перечень необходимых профессий и специальностей. 

Работодатели должны соблюдать требования ч. 4 ст. 196 ТК РФ, других федеральных законов и иных нормативных актов, обязывающих его проводить повышение квалификации работников, когда это является условием выполнения работниками определённых видов деятельности. 
В соответствии со ст. 196 ТК РФ в Положении о подготовке и переподготовке кадров работодатели имеют права определять: работникам каких профессий, специальностей, уровня квалификации необходимы подготовка, переподготовка и повышение квалификации, и формы: – вне организации или в её рамках. Но при этом у работодателя возникает обязанность по реализации предоставленного работникам статьями 21 и 197 ТК РФ права на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации, включая обучение новым профессиям и специальностям. 
Повышение квалификации является разновидностью дополнительного образования, основная задача которого состоит в повышении уровня знаний по определенной профессии, специальности, должности (ст. 26 Закона РФ от 10.07.92 г. № 3266 «Об образовании»). 

В ч. ч. 1 и 2 ст. 196 ТК РФ закреплено право работодателя определять потребность в квалифицированных кадрах. Она устанавливается исходя из необходимости наиболее оптимального функционирования организации (работодателя). Поэтому работодатель самостоятельно определяет ежегодную численность работников, направляемых на обучение, с учетом своих финансовых возможностей и потребностей в специалистах соответствующего профиля и уровня подготовки. Работодатель может организовать профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации своих работников в образовательных учреждениях начального, среднего, высшего профессионального и дополнительного образования.

Частью 2 статьи 196 ТК РФ установлено, что подготовка работников и дополнительное профессиональное образование работников, направление работников (с их письменного согласия) на прохождение независимой оценки квалификации осуществляются работодателем на условиях и в порядке, которые определяются коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.
Формы подготовки и дополнительного профессионального образования работников, перечень необходимых профессий и специальностей, в том числе для направления работников на прохождение независимой оценки квалификации, определяются работодателем с учетом мнения профкома,  в порядке, установленном статьей 372 ТК РФ для принятия локальных нормативных актов (ч. 3 ст. 196 ТК РФ).

Организация профессионального обучения на производстве осуществляется в соответствии с Типовым положением о непрерывном профессиональном и экономическом обучении кадров народного хозяйства, утвержденным Постановлением Госкомтруда СССР, Гособразования СССР и ВЦСПС от 15.06.1988 N 369/92-14-147/20/18-221. Этот нормативный акт может применяться и в настоящее время в соответствии со    ст. 423 ТК.

Работодатель обязан проводить повышение квалификации работников, поскольку наличие у них соответствующей квалификации требуется для надлежащего выполнения трудовых обязанностей. 

При организации обучения женщин и несовершеннолетних должны учитываться профессии, виды производств и работ, на которых допускается применение их труда (ст. ст. 253, 265 ТК РФ). 

Следует иметь в виду, что первоначальное профессиональное обучение лиц, не имеющих профессии, осуществляется как подготовка новых работников на основе ученического договора, заключаемого между работодателем и работником (ст. 198 ТК РФ). Эта подготовка может проводиться в форме индивидуального, бригадного и курсового обучения.

В соответствии с ч. 5 ст. 196 ТК РФ работникам, проходящим подготовку, работодатель должен создавать необходимые условия для совмещения работы с получением образования, предоставлять гарантии, установленные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором.

Профессиональное обучение направлено на приобретение лицами различного возраста профессиональной компетенции, в т. ч. для работы с конкретным оборудованием, технологиями, аппаратно-программными и иными профессиональными средствами, получение указанными лицами квалификационных разрядов, классов, категорий по профессии рабочего или должности служащего без изменения уровня образования.

Под профессиональным обучением по программам профессиональной подготовки по профессиям рабочих и должностям служащих понимается профессиональное обучение лиц, ранее не имевших профессии рабочего или должности служащего.

Под профессиональным обучением по программам переподготовки рабочих и служащих понимается профессиональное обучение лиц, уже имеющих профессию рабочего, профессии рабочих или должность служащего, должности служащих, в целях получения новой профессии рабочего или новой должности служащего с учетом потребностей производства, вида профессиональной деятельности.

Под профессиональным обучением по программам повышения квалификации рабочих и служащих понимается профессиональное обучение лиц, уже имеющих профессию рабочего, профессии рабочих или должность служащего, должности служащих, в целях последовательного совершенствования профессиональных знаний, умений и навыков по имеющейся профессии рабочего или имеющейся должности служащего без повышения образовательного уровня.

Профессиональное обучение по программам профессиональной подготовки по профессиям рабочих, должностям служащих в пределах освоения образовательной программы среднего общего образования, образовательных программ среднего профессионального образования, а также в иных случаях, предусмотренных федеральными законами, предоставляется бесплатно.

Порядок организации и осуществления образовательной деятельности по основным программам профессионального обучения утвержден Приказом Минобрнауки России от 18.01.2013 N 292. Профессиональное обучение осуществляется в организациях, осуществляющих образовательную деятельность, в т. ч. в учебных центрах профессиональной квалификации и на производстве, а также в форме самообразования. Формы обучения по основным программам профессионального обучения определяются организацией, осуществляющей образовательную деятельность, самостоятельно, если иное не установлено законодательством Российской Федерации.

Перечень профессий рабочих, должностей служащих, по которым осуществляется профессиональное обучение, утвержден Приказом Минобрнауки России от 02.07.2013 N 513. В данном Перечне указывается квалификация, присваиваемая по соответствующим профессиям рабочих, должностям служащих.

Профессиональное обучение завершается итоговой аттестацией в форме квалификационного экзамена.

Дополнительное профессиональное образование осуществляется посредством реализации дополнительных профессиональных программ (программ повышения квалификации и программ профессиональной переподготовки). Порядок организации и осуществления образовательной деятельности по дополнительным профессиональным программам утвержден Приказом Минобрнауки России от 01.07.2013 N 499.
Дополнительная профессиональная образовательная программа может реализовываться в формах, предусмотренных Законом об образовании, а также полностью или частично в форме стажировки. 

Стажировка осуществляется в целях изучения передового опыта, а также закрепления теоретических знаний, полученных при освоении программ профессиональной переподготовки или повышения квалификации, и приобретения практических навыков и умений для их эффективного использовании при исполнении своих должностных обязанностей.

Содержание стажировки определяется организацией с учетом предложений организаций, направляющих специалистов на стажировку, содержания дополнительных профессиональных программ.

Сроки стажировки определяются организацией самостоятельно исходя из целей обучения. Продолжительность стажировки согласовывается с руководителем организации, где она проводится.

По результатам прохождения стажировки слушателю выдается документ о квалификации в зависимости от реализуемой дополнительной профессиональной программы.

 
Ст. ст. 173 - 177 ТК РФ предусматривают гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с получением образования.

Ст. 187 ТК РФ определяет гарантии и компенсации работникам, направляемым работодателем на профессиональное обучение или дополнительное профессиональное образование.

статья  196 ТК РФ – определяет права и обязанности работодателя по подготовке и переподготовке кадров. Формы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников и Перечень необходимых профессий и специальностей определяется работодателем в Положении о подготовке и переподготовке кадров, принятом работодателем с учётом мнения профсоюзного комитета в порядке статьи 372 ТК РФ.

Профсоюзный комитет считает возможным (невозможным) принятие работодателем Положения о подготовке и переподготовке кадров (с мотивировкой такого решения).

 Основание: 1) проект Положения о подготовки и переподготовки кадров с Формами  профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников и Перечнем необходимых профессий и специальностей.
Реализуя полномочия, предусмотренные статьями 371 и 372 ТК РФ, профсоюзные комитеты первичных профсоюзных организаций осуществляют контроль за обеспечением законных прав и интересов работников, предусмотренных ТК РФ, иными правовыми актами, связанными с трудовыми отношениями и локальными нормативными актами, принятыми с их участием. 

В связи с введением с 01.03.2022 г. поправок в нормы главы 36 ТК РФ, предусматривающих обеспечения прав работников на охрану труда  в целях практической помощи в осуществлении профкомами ППО контроля  приводятся новые нормативные акты, предусматривающие нормы выдачи средств индивидуальной защиты и смывающих средств: 

- ст. 221 ТК РФ - об установлении норм бесплатной выдачи работникам специальной одежды, специальной обуви и других средств индивидуальной защиты, улучшающих по сравнению с типовыми нормами защиту работников от имеющихся на рабочих местах вредных и (или) опасных факторов, а также особых температурных условий или загрязнения.

В ТК РФ появилась новая редакция статьи 221 ТК РФ (в ред. Федерального закона от 02.07.2021 N 311-ФЗ), введённая в действие с 01.03.2022 г. 
С соответствии со ст. 221 ТК РФ для защиты от воздействия вредных и (или) опасных факторов производственной среды и (или) загрязнения, а также на работах, выполняемых в особых температурных условиях, работникам бесплатно выдаются средства индивидуальной защиты и смывающие средства, прошедшие подтверждение соответствия в порядке, установленном законодательством Российской Федерации о техническом регулировании.

Приказом Министерства труда и социальной защиты РФ от 21.10.2021 г., (зарегистрированным в Министерстве юстиции РФ за № 66670 29.12.2021 г.)  утверждены Правила обеспечения работников средствами индивидуальной защиты и смывающими средствами.

Требования настоящих Правил распространяются на работодателей – юридических и физических лиц независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности и работников (пункт 2 Правил).

Согласно ч. 2 ст. 221 ТК РФ средства индивидуальной защиты (далее – СИЗ) включают в себя специальную одежду, специальную обувь, дерматологические средства защиты, средства защиты органов дыхания, рук, головы, лица, органа слуха, глаз, средства защиты от падения с высоты и другие средства индивидуальной защиты, требования к которым определяются в соответствии с законодательством Российской Федерации о техническом регулировании.

Работодатель обязан обеспечить бесплатную выдачу СИЗ, прошедших в установленном порядке сертификацию или декларирование соответствия требованиям технического регламента, работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на работах, выполняемых в особых температурных условиях или связанных с загрязнением. 

Обеспечение СИЗ осуществляется в соответствии с настоящими Правилами, на основании Единых типовых норм выдачи средств индивидуальной защиты и смывающих средств (далее - Единые типовые нормы), с учетом результатов специальной оценки условий труда (далее - СОУТ), результатов оценки профессиональных рисков 
(далее - ОПР), мнения профкома первичной профсоюзной организации (пункт 5 Правил).
Организация всех работ по обеспечению работников СИЗ, в том числе приобретение, выдача, хранение, уход, вывод из эксплуатации СИЗ осуществляется за счет средств работодателя (пункт 4 Правил).

Единые Типовые нормы выдачи средств индивидуальной защиты и смывающих средств  утверждены приказом Министерства труда и социальной защиты от 29 октября 2021 г. № 767н,  (зарегистрированным  в Минюсте России 29 декабря 2021 г. № 66671). 

До 31.12.2024 г. работодатели вправе для обеспечения работников средствами индивидуальной защиты и смывающими средствами использовать типовые нормы, изданные в установленном порядке до 01.03.2022 (ФЗ от 02.07.2021 № 311-ФЗ). 

Потребность в СИЗ для рабочих мест, на которых по результатам СОУТ и ОПР требуется обеспечить работников СИЗ, устанавливается Нормами (пункт 15 Правил).

Нормы бесплатной выдачи средств индивидуальной защиты и смывающих средств работникам устанавливаются работодателем на основании единых Типовых норм выдачи средств индивидуальной защиты и смывающих средств с учетом результатов специальной оценки условий труда, результатов оценки профессиональных рисков, мнения  профкома первичной профсоюзной организации (п. 4 ст. 21 ТК РФ). 

При разработке Норм согласно пункту 16 Правил также должны учитываться требования правил по охране труда, паспорта безопасности при работе с конкретными химическими веществами и иные документы, содержащие информацию о необходимости применения СИЗ.

Согласно пункту 17 Правил Нормы оформляются в соответствии с рекомендуемым образцом, предусмотренным приложением № 1 к Правилам. 

Ответственность за определение потребности, выбор, своевременную и в полном объеме выдачу работникам СИЗ, за организацию контроля за правильностью их эксплуатации работниками, а также за хранение, уход и вывод из эксплуатации СИЗ возлагается на работодателя (пункт 9 Правил).

В соответствии с ч. 8 ст. 370 ТК РФ уполномоченные (доверенные) лица по охране труда профессиональных союзов имеют право беспрепятственно проверять соблюдение требований охраны труда и вносить обязательные для рассмотрения должностными лицами организаций, работодателями - индивидуальными предпринимателями предложения об устранении выявленных нарушений требований охраны труда.

На основании ч. 2 ст. 370 ТК РФ работодатели обязаны в недельный срок со дня получения требования об устранении выявленных нарушений сообщить в соответствующий профсоюзный орган о результатах рассмотрения данного требования и принятых мерах. Этот порядок касается не только требований об устранении нарушений законодательства по охране труда, но и других нарушений трудового законодательства.

ПРЕДВАРИТЕЛЬНАЯ И ИТОГОВАЯ ИНФОРМАЦИЯ

