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Журавлева Ирина Витальевна

Работа в выходные, праздники и сверхурочно
Здравствуйте, уважаемые коллеги!
Мы сегодня поговорим о порядке привлечения работников к работе в выходные, нерабочие праздничные дни и к сверхурочной работе. Какие проблемы при этом возникают и как сделать все правильно.
Работа в выходной и нерабочий праздничный день
Выходные дни. Что это такое? Выходные дни – это дни, когда работник свободен от выполнения своих трудовых обязанностей (ст. 111 ТК РФ). Выходные дни могут устанавливаться общие для всех работников организации правилами внутреннего трудового распорядка, либо индивидуальные для конкретного работника трудовым договором. Выходные дни могут быть фиксированные, например, суббота, воскресенье, или среда и воскресенье, или еще какие-то варианты, а могут быть скользящие, при графиках работы со скользящими выходными днями. Это могут быть и графики работы, и графики сменности (ст. 57, 100 ТК РФ). Например, два через два или сутки-трое – это график работы. Пример графика сменности привести очень легко, мы его знаем с детства. Помните, мама нам говорила, когда нужно было идти к врачу. Так, четные – утро, нечетные – вечер. Значит, наш доктор завтра работает тогда-то. Вот классика сменной работы: утренняя смена с 8 до 14, вечерняя с 14 до 20. И в случае, если при сменной работе или при работе по графику выходные дни устанавливаются именно графиком, это и будут скользящие выходные дни.
Что касается нерабочих праздничных дней, они могут быть федеральные – они все перечислены в ст. 112 ТК РФ, а могут быть региональные, установленные законом конкретного субъекта РФ. Например, в Саратовской области, в Краснодарском и Ставропольском краях празднуют Радоницу – отдыхают в этот день все работники субъекта. В Адыгее, Татарстане, в Башкирии празднуют Ураза-байрам, Курбан-байрам, в Якутии – праздник Ысыах. Это общие праздники. В некоторых субъектах нерабочие праздничные дни только для региональных бюджетников – например, День Республики в Республике Коми. Соответственно, если мы работаем в таких субъектах или имеем там свои структурные обособленные подразделения, необходимо учитывать и эти праздники тоже.
Если мы привлекаем работников к работе в такие дни (в выходные, в нерабочие праздничные), значит, в табеле учета рабочего времени мы проставляем код РВ и обязательно указываем количество отработанных часов и минут. Потому что согласно ч. 3 ст. 153 ТК РФ оплачивается реально фактически отработанное время. Значит, это фактически отработанное время должно фигурировать в табеле. В принципе, по общему-то правилу, ни в выходные, ни в нерабочие праздничные дни людей к работе привлекать нельзя (ст. 113 ТК РФ запрещает). Но та же самая ст. 113 ТК РФ устанавливает и случаи, когда все-таки работников хоть и нельзя, но если очень нужно, то привлекать можно, с их письменного согласия для завершения срочных и заранее непредвиденных работ.
В некоторых случаях можно привлекать работников к работе в эти дни с согласия профсоюза. В некоторых случаях даже и без согласия работников – для предотвращения катастроф, аварий, при чрезвычайных ситуациях и в других случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части (ч. 3 ст. 113 ТК РФ). В остальных случаях привлечение работников к работе в эти дни – с их письменного согласия и еще и с учетом мнения выборного профсоюзного органа. Ч. 8 ст. 113 ТК РФ гласит, что для привлечения работников к работе в эти дни необходимо письменное распоряжение работодателя. Что может быть письменным распоряжением работодателя? Конечно, первое, что приходит на ум – это приказ. Да, логично – приказ, конечно. «Приказываю привлечь к работе» – образец вы видите на экране, фрагмент такого приказа. Но это не обязательно должен быть приказ. Если у нас люди работают по графику со скользящими выходными, утвержденный график, в котором кто-то стоит на 1 мая, кто-то стоит на 9 мая, кто-то – на 8 марта и т.д. Это и есть письменное распоряжение работодателя, поскольку график утвержден работодателем. Если мы делаем корректирующий график, в котором меняем выходные и рабочие дни для работников, то есть происходит привлечение их к работе в те дни, которые первоначальным графиком были установлены как выходные, то такой корректирующий график, также утвержденный работодателем, тоже является письменным распоряжением работодателя.
Итак, письменным распоряжением может быть приказ, график работы, график сменности, корректирующий график и распоряжение уполномоченного должностного лица. Это такой же распорядительный документ, как и приказ, но подписываемый не руководителем организации, а должностным лицом конкретного подразделения, руководителем этого подразделения. Ведь зачастую возникают ситуации, когда произошла то ли авария, то ли еще какая-то проблема возникла, а в организации для администрации выходной день (суббота, воскресенье). Но непрерывное производство, и в цехе возникла проблема, срочно нужно вызвать ремонтника, техника, механика. Как его вызвать, приказ кто подпишет? Директор отдыхает. В этот день он не может подписывать приказы. Но если у нас в правилах трудового распорядка или в ином локальном нормативном акте или хотя бы в отдельном на эту тему специально сделанном приказе директора указано, что в нерабочие дни, в выходные для администрации дни распоряжение о привлечении работника к работе может издавать… и дальше указываем, кто может издавать (начальник смены, мастер участка, бригадир). То есть указываем того менеджера, который обязательно должен присутствовать и в эти дни (у него тоже скользящие выходные дни). Потому что, сами понимаете, если нужно привлечь работника в воскресенье, об этом не может быть приказа, изданного в пятницу. Мы же не могли в пятницу знать, что в воскресенье возникнет форс-мажор. Но и в понедельник издавать приказ о привлечении к работе вчера – это тоже невозможно. Следовательно, такое полномочие следует предоставить тем руководителям любого уровня, которые фактически по субботам и по воскресеньям имеются на производственных участках. И предоставить, как я уже сказала, полномочия можно либо локальным актом, либо приказом работодателя. Ну, либо трудовым договором, но это уже не самый удобный вариант.
Нужно только помнить, что в выходные, нерабочие праздничные дни работать запрещено категорически беременным женщинам (ч. 1 ст. 259 ТК РФ). Запрещено (правда, не категорически) работать несовершеннолетним в эти дни, но тут есть исключения: спортсмены и творческие работники могут привлекаться к работе и в эти дни тоже (ст. 268 ТК РФ). Ограничения на работу в такие дни установлены для большого числа категорий работников, в частности, для инвалидов (ч. 7 ст. 113 ТК РФ), для женщин, у которых есть детки в возрасте до трех лет, а также для работников, имеющих детей-инвалидов, ухаживающих за больными членами своих семей, воспитывающих без супруга (супруги) детей в возрасте до 14 лет, для родителей, имеющих детей в возрасте до 14 лет, если другой родитель работает вахтовым методом или является участником специальной военной операции (ч. 7 ст. 113, ст. 259 ТК РФ). Хочу заметить, что те же ограничения распространяются и на случаи привлечения работников к сверхурочной работе.
Этим работникам можно работать и сверхурочно, и в нерабочие праздничные дни, и в выходные, но только с соблюдением ряда условий. Во-первых, нужно получить их письменное предварительное информированное согласие. Во-вторых, если это не запрещено им медицинским заключением. И в-третьих, работодатель обязан ознакомить их в письменной форме и под роспись с правом на отказ от такой работы.
И возникает вопрос: а каким способом уведомить о праве на отказ? Понятно, что письменным. А в каком документе? Можно написать специальное уведомление и передать его работнику под роспись. А можно сделать просто отдельным информационным блоком, например, в служебной записке, где говорится, что необходимо привлечь работника и т.д. И там блок, что вы имеете право отказаться ввиду того, что относитесь к такой-то льготной категории. В приказе может быть такой же информационный блок, в графике работы или сменности может быть такой информационный блок. А также такое уведомление можно включить в локальный нормативный акт, например, в ПВТР, с которым все реальные и потенциальные льготники ознакомлены под роспись, а следовательно, таким способом уведомлены о праве на отказ – своего рода лайфхак.
Как уведомить работника о праве на отказ мы обсудили. Следующий вопрос, как получить согласие работника, как его оформить? Что важно? Согласие работника должно быть предварительным. То есть оно должно быть получено до передачи приказа на подписание руководителю. А уже после подписания приказа – либо утверждение графика, либо подписание распоряжения соответствующим должностным лицом. Работника, конечно же, необходимо с ним ознакомить под роспись. И, соответственно, согласие на работу в выходной или нерабочий праздничный день может быть оформлено на разных документах. Если речь идет именно о выходном дне, который уже установлен ПВТР или трудовым договором, или графиком, значит, согласие может быть получено на уведомлении, которое мы вручаем работнику, либо на служебной записке, на корректирующем графике, или непосредственно на приказе, если график не составляется.
Согласие на работу в нерабочий праздничный день может быть оформлено, опять же, на уведомлении или служебной записке, непосредственно на приказе, непосредственно на графике работы или сменности. Мы говорим о праздничных днях: непрерывное производство, кто-то из работников будет работать и в праздники тоже, это предусмотрено графиком – прямо на графике они расписываются, что согласны. А также можно изначально, что называется оптом, получить согласие работников в трудовом договоре или в дополнительном соглашении к нему, указав, что работник согласен с тем, что его рабочие дни, согласно графику то ли работы, то ли сменности, могут совпадать с нерабочими праздничными днями, согласно правилам внутреннего трудового распорядка.
Оплата работы в нерабочие дни производится либо в двойном размере, либо в одинарном размере, и в качестве компенсации предоставляется неоплачиваемый отгул (ст. 153 ТК РФ). Согласно мнению конституционного суда (а мнение этого органа является обязательным абсолютно для всех без исключения правоприменителей, как судов, так и работодателей), оплата в двойном размере производится исходя из части оклада или тарифной ставки (Постановление КС РФ от 28.06.2018 N 26‑П). И на эту доплату начисляются все положенные работникам компенсационные и стимулирующие выплаты.
 Если вместо двойной оплаты производится одинарная, то по желанию работника (то есть инициатива идет всегда с его стороны, работодатель не вправе ему это навязать) – по желанию работника и с согласия работодателя, если он не против, может быть предоставлен отгул. Вместо двойной оплаты – одинарная оплата и отгул. Отгул не оплачивается, табелируется кодом НВ (дополнительные выходные дни без сохранения заработной платы), в отличие от кода ОВ (дополнительные выходные дни оплачиваемые, например донорские).
В командировке, если работа в выходные и нерабочие праздничные дни подтверждена документально (например, по билетам он был в дороге, или справкой из организации, в которой он был прикомандирован), оплата производится согласно Постановлению Правительства РФ от 13.10.2008 N 749 в соответствии с законодательством РФ.
Сверхурочная работа
Сверхурочная работа табелируется кодом С. Под этим кодом также проставляется отработанное фактически время – часы, минуты, все подробно. И если у работника поденный учет рабочего времени, то за каждый день первые два часа оплачиваются в полуторном размере, сверх двух часов – в двойном (ч. 1 ст. 99, ч. 1 ст. 152 ТК РФ). Если у работника суммированный учет рабочего времени, значит, первые два часа за учетный период оплачивается в полуторном размере, а остальные часы за учетный период – в двойном.
	Обратите внимание!
С 01.09.2024 минимальный размер оплаты сверхурочной работы считают исходя из размера заработной платы с учетом компенсационных и стимулирующих выплат: в полуторном размере за первые два часа сверхурочной работы, в двойном – за каждый следующий. Конкретный размер доплаты устанавливают в ЛНА. Отдельный приказ на доплату не нужен, достаточно отметки в табеле (ч. 1 ст. 152 ТК РФ (в ред. Федерального закона от 22.04.2024 N 91‑ФЗ), Постановление КС РФ от 27.06.2023 N 35‑П, Определение КС РФ от 19.12.2019 N 3363‑О).


При этом нужно учитывать, что, определяя количество сверхурочных часов при суммированном учете, из всех лишних сверхнормативных часов нужно сначала вычесть часы, которые были оплачены по коду РВ. И если что-то останется – вот они и будут сверхурочными. Потому что работа в нерабочие дни, праздничные выходные включается в норму рабочего времени, а сверхурочка – сверхнормативные часы.
И не забываем про ограничения на количество сверхурочных часов. Не больше четырех часов в течение двух дней подряд. Но, правда, это ограничение действует только при поденном учете рабочего времени. И не больше 120 сверхурочных часов в год – это ограничение распространяется на любой способ учета рабочего времени (ч. 6 ст. 99 ТК РФ).
Надеюсь, коллеги, что эта информация была для вас полезной. Желаю вам успешной работы и всего доброго!
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