Простой

Наибольшие разногласия между работниками и работодателями вызывает вопрос наличия вины работодателя при объявлении простоя. Трудовой                   кодекс РФ под простоем понимает временную приостановку работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера (ст. 72.2ТК).
 
Трудовое законодательство устанавливает различные правовые последствия в зависимости от причин простоя. 
В зависимости от причин возникновения простой классифицируется следующим образом (ст. 157 ТК РФ): по вине работодателя; по вине работника; по обстоятельствам, не зависящим ни от работника, ни от работодателя.

В случае возникновения обстоятельств (поломка оборудования или другие причины), обусловливающих невозможность дальнейшего выполнения работником его трудовых функций, работник обязан сообщить об этом своему непосредственному руководителю.

Необходимо заметить, что законодательно не установлена форма уведомления о начале простоя. Это дало повод для высказывания мнения о том, что оповещение возможно как в устной, так и письменной форме (некоторые суды также не находят оснований требовать уведомления о начале простоя в письменной форме). Тем не менее, указанное уведомление следует делать именно в письменной форме, что позволит в дальнейшем избежать трудовых споров, будет служить для работодателя дополнительным подтверждением времени начала простоя, повысит трудовую дисциплину. Несообщение работником работодателю о времени начала простоя может квалифицироваться последним в качестве нарушения трудовой дисциплины, влекущим дисциплинарную ответственность в соответствии со ст. 192 ТК РФ. Вне зависимости от причин возникший простой должен быть надлежащим образом документально зафиксирован. При этом законодательно не установлены документы, вводящие (отменяющие) простой на предприятии. Таким образом, начало (окончание) простоя может быть оформлено приказом по предприятию о введении временной приостановки работы.


При издании приказа необходимо максимально подробно изложить причины введения простоя - экономические, технологические или организационные с обоснованием их возникновения, дату начала и окончания (или с открытой датой), указать, в отношении кого вводится простой (всего предприятия, подразделения, конкретных сотрудников и т.п.), размер оплаты времени простоя работникам.  

Профкомам следует иметь в виду, что в Трудовом кодексе РФ не предусмотрено прямой обязанности работодателя согласовывать данный вопрос с профсоюзом (направлять проект приказа). Но и в данном случае, при возникающих у работников и профкома сомнениях в обоснованности введения простоя и наличии вины самого работодателя, профкомам нужно взаимодействовать с государственными инспекторами  труда, имеющими полномочия на проведение проверки обоснованности приказов.   


В зависимости от того, происходит простой по вине работодателя, либо по независящим от сторон (работодателя и работника) причинам, оплата времени простоя будет разной. Не менее 2/3 средней зарплаты работника в случаях, если простой возник по вине работодателя и не менее 2/3 тарифной ставки (оклада), если простой возник по причинам, не зависящим от сторон. В ст. 157 ТК РФ обозначен лишь минимальный размер такой оплаты, а максимальный не ограничен, следовательно, конкретный размер оплаты простоя может быть установлен и коллективным договором. При расчете среднего заработка в соответствии с действующим законодательством учитываются все установленные системой оплаты труда виды выплат, в том числе и суммы премиальных выплат, осуществленные за расчетный период.


На практике бывает трудно определить, произошел ли простой по вине работодателя или по не зависящим от работодателя и работника причинам.   Так, при возникновении перебоев в поставках товаров, материалов, энергоносителей, отсутствии достаточного спроса на продукцию (работы, услуги) и пр. в условиях экономического кризиса вряд ли можно говорить о вине работодателя, осуществившем все необходимые действия для решения возникших проблем.

В подобных ситуациях работодатели предпочитают оплачивать время простоя исходя из двух третьих от тарифной ставки (оклада), что позволяет экономить ресурсы, является менее рискованным с точки зрения налогообложения. В случае несогласия работника с причиной возникшего простоя точку в вопросе о наличии или отсутствии вины работодателя сможет поставить только суд.
Однако практика свидетельствует, что в случаях, когда работодатель заинтересован в сохранении и развитии производства, оплата простоя устанавливается исходя из двух третей от размера средней заработной платы. В то же вре​мя  признавать экономический кризис как причину простоя, не зависящую от работодателя, нельзя. Сам факт того, что экономический кризис по-разному влияет на производство, свидетельствует о том, что масштаб его воздействия и последствия во многом зависят от работодателя. Некоторые специалисты отмечают, что отсутствие заказов на предприятии является примером простоя по вине работодателя. 
Таким образом, при объявлении простоя в организации по экономическим причинам, связанным с кризисом, необходимо признать вину работодателя и оплачивать это время, исходя из средней заработной платы, а не тарифных ставок или должностных окладов.

В период простоя работодатель продолжает осуществлять учет рабочего времени. При этом в табелях рабочего времени в зависимости от причин простоя должен указываться соответствующий буквенный (цифровой) код: "РП", ("31") - простой по вине работодателя, "НП" ("32") - время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и работника, "ВП" ("33") - время простоя по вине работника. 

По соглашению сторон возможен перевод работников на другую работу (ст. 93 ТК РФ). Трудовые договоры с работниками, не согласными на новые условия труда, подлежат расторжению в порядке, предусмотренном в п. 2 ст. 81 ТК РФ, с предоставлением соответствующих гарантий и компенсаций Перевод работника без его согласия на другую работу на время простоя возможен, если одновременно выполняются три условия: указанный перевод осуществляется сроком до одного месяца, не связан с работой, требующей более низкой квалификации, простой вызван чрезвычайными обстоятельствами, ставящими под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части (ст. 72.2 ТК РФ). В этом случае оплата труда работника должна производиться по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе (ст. 72.2 ТК РФ). 


Перевод на другую работу на период до одного года во всех остальных случаях возможен только по соглашению сторон. При этом составляется приказ (распоряжение) по унифицированной форме Т-5 (Т-5а), утвержденной постановлением Госкомстата России от 05.01.2004  № 1 «Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты». 

Если по окончании срока перевода прежняя работа работнику не предоставлена, а он не потребовал ее предоставления и продолжает работать, то условие соглашения о временном характере перевода утрачивает силу и перевод считается постоянным. 

Трудовое законодательство не содержит положений о том, что в период простоя работники могут отсутствовать на рабочем месте. Вместе с тем в отсутствие официальных разъяснений по указанному вопросу подавляющее большинство экспертов выражает единодушное мнение о том, что вопрос о необходимости присутствия работников на рабочих местах в период простоя находится в непосредственном ведении работодателей. 

Именно работодатель в зависимости от установленного внутреннего трудового распорядка, характера и ожидаемой продолжительности простоя определяет целесообразность присутствия работников на местах, что закрепляется в соответствующих приказах. Отсутствие работника на рабочем месте в период простоя без надлежащего санкционирования руководством недопустимо и является нарушением трудовой дисциплины. Соответственно, работник обязан находиться на рабочем месте, если только работодатель не разрешит отсутствие на рабочем месте работникам, предусмотрев это в приказе о введении простоя.

Если период простоя совпадает с временной нетрудоспособностью , то за указанный период работнику начисляется пособие по временной нетрудоспособности и выплачивается в том же размере, в каком сохраняется за это время заработная плата, но не выше размера пособия, которое застрахованное лицо получало бы по общим правилам. 
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