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Суть реформы 
В Федеральном законе от 10 апре­

ля 2000 г. № 51 -ФЗ «Об утверждении 
федеральной программы развития 
образования» (в ред. от 26.06.2007) 
отмечено, что в стране в целом оста­
ется проблемой кадровое обеспече­
ние образовательных учреждений. 
При этом сохраняется устойчивая 
тенденция старения педагогиче­
ских работников образовательных 
учреждений всех типов и видов. 
Вследствие низкого уровня оплаты 
труда и социального престижа про­
фессии педагога, слабой социаль­
ной защищенности педагогических 
и научно-педагогических работни­
ков образовательных учреждений 
молодых специалистов в этой сфере 
недостаточно. 

В подразделе третьем феде­
ральной программы «Социальная 
поддержка работников образова­
тельных учреждений и других ор­
ганизаций системы образования» 
указано, что в числе иных мер под­
держки работников образователь­
ных учреждений предусматривает­
ся разработка и реализация мер по 
совершенствованию Единой тариф­
ной сетки (далее — ETC) по оплате 
труда работников организаций бюд­
жетной сферы, в том числе образо­
вательных учреждений. 

Федеральным законом от 22 
августа 2004 г. №122-ФЗ «О вне­
сении изменений в законодатель­
ные акты Российской Федерации 
и признании утратившими силу 
некоторых законодательных актов 
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Российской Федерации в связи с 
принятием федеральных законов 
"О внесении изменений и дополне­
ний в Федеральный закон "Об об­
щих принципах организации зако­
нодательных (представительных) и 
исполнительных органов государ­
ственной власти субъектов Рос­
сийской Федерации" и "Об общих 
принципах организации местного 
самоуправления в Российской Фе­
дерации"» были внесены изменения 
в ст. 143 Трудового кодекса РФ (да­
лее — ТК РФ), устанавливающие 
порядок действия системы оплаты 
труда работников федеральных го­
сударственных учреждений, осно­
ванный на ETC. Затем этот поря­
док был дополнен установлением 
окладов и отражен в новой редак­
ции в ст. 144 ТК РФ с введением 
в действие Федерального закона 
от 30 июня 2006 г. №90-ФЗ «О вне­
сении изменений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации, признании 
не действующими на территории 
Российской Федерации некоторых 
нормативных правовых актов СССР 
и утратившими силу некоторых за­
конодательных актов (положений 
законодательных актов) Россий­
ской Федерации», но уже с охватом 
и муниципальных учреждений. 

С момента изменения ТК РФ 
в отношении работников бюджет­
ных учреждений у Правительства 
Российской Федерации появилась 
возможность устанавливать базо­
вые оклады (базовые должностные 
оклады), базовые ставки заработ­
ной платы по профессиональным 
квалификационным группам. 

гарантии по оплате труда, реко­
мендаций Российской трехсторон­
ней комиссии по регулированию 
социально-трудовых отношений 
(ч. 3 ст. 135 ТК РФ) и мнения соот­
ветствующих профсоюзов (объеди­
нений профсоюзов) и объединений 
работодателей. 

Прежде всего отметим, что 
как единого, так и специального 
квалификационного справочника 

Примем к сведению, что соглас­
но ч. 4 ст. 144 ТК РФ системы опла­
ты труда работников государствен­
ных и муниципальных учреждений 
устанавливаются с учетом единого 
тарифно-квалификационного спра­
вочника работ и профессий рабо­
чих, единого квалификационного 
справочника должностей руководи­
телей, специалистов и служащих, 
а также с учетом государственных 

должностей руководителей, специ­
алистов и служащих, содержащего 
квалификационные требования к 
профессорско-преподавательскому 
составу вуза, а также иного его пер­
сонала, до сих пор не издано, что су­
щественно затруднит выполнение на 
местах приказа Министерства здра­
воохранения и социального развития 
Российской Федерации от 6 августа 
2007 г. №525 «О профессиональ­

ных квалификационных группах и 
утверждении критериев отнесения 
профессий рабочих и должностей 
служащих к профессиональным ква­
лификационным группам». 

Что же касается учета реко­
мендаций Российской трехсторон­
ней комиссии по регулированию 
социально-трудовых отношений, 
куда входят представители проф­
союзов, чье мнение должно быть 
учтено, то в настоящее время дей­
ствуют Единые рекомендации по 
установлению на федеральном, 
региональном и местном уров­
нях систем оплаты труда работни­
ков организаций, финансируемых 
из соответствующих бюджетов, 
на 2008 год (утверждены решени­
ем от 21 декабря 2007 г., протокол 
№9), в которых отражено, что вве­
дение новой системы оплаты труда 
в 2008 году с ними согласовано. 

В чем же заключается реформа 
системы оплаты труда работников 
государственных и муниципаль­
ных учреждений, находящихся на 
бюджетном финансировании? От­
вет на данный вопрос содержится 
в постановлении Правительства 
Российской Федерации от 22 сен­
тября 2007 г. №605 «О введении 
новых систем оплаты труда работ-



ников федеральных бюджетных 
учреждений и гражданского пер­
сонала воинских частей, оплата 
труда которых осуществляется на 
основе Единой тарифной сетки по 
оплате труда работников феде­
ральных государственных учреж­
дений» (далее — постановление 
Правительства РФ от 22 сентя­
бря 2007 г. №605), которое, как 
несложно заметить, принято ранее 

ными договорами, соглашениями, 
локальными нормативными актами, 
принятыми в соответствии с феде­
ральными законами, иными норма­
тивными правовыми актами Рос­
сийской Федерации, содержащими 
правила определения размеров 
окладов (должностных окладов), 
ставок заработной платы, выплат 
компенсационного и стимулирую­
щего характера; 

согласованных с профсоюзом Еди­
ных рекомендаций по установле­
нию на федеральном, региональ­
ном и местном уровнях систем 
оплаты труда работников органи­
заций, финансируемых из соответ­
ствующих бюджетов, на 2008 год, 
где было разъяснено, что вместо 
единой тарифной системы опла­
ты труда вводятся новые системы 
оплаты труда, а именно: 

— для работников и персонала 
бюджетных учреждений на осно­
ве, устанавливаемой коллектив-

— для руководителей учреж­
дений, их заместителей и главных 
бухгалтеров на основе, устанавли­
ваемой в соответствии с федераль­
ными законами, иными нормативны­
ми правовыми актами Российской 
Федерации. При этом размер их 
заработной платы будет состоять из 
должностных окладов, выплат ком­
пенсационного и стимулирующего 
характера. В свою очередь, долж­
ностной оклад руководителя учреж­
дения определяется трудовым до­
говором и составляет 3 размера 

средней заработной платы работни­
ков основного персонала возглавля­
емого им учреждения. Должностные 
оклады заместителей руководите­
лей и главных бухгалтеров учреж­
дений устанавливаются на 10-30% 
ниже должностных окладов руково­
дителей этих учреждений. 

К основному персоналу учреж­
дения относятся работники, не­
посредственно обеспечивающие 
выполнение основных функций, в 
целях реализации которых создано 
учреждение. Перечень должностей, 
профессий работников учреждений, 
относимых к основному персоналу 
по виду экономической деятельно­
сти, устанавливается федеральным 
органом исполнительной власти 
(иным государственным органом 
или организацией), в ведении ко­
торого находится учреждение, по 
согласованию с Министерством 
здравоохранения и социального 
развития Российской Федерации. 

При расчете средней заработ­
ной платы руководителя учреждения 
учитываются оклады и выплаты сти­
мулирующего характера работников 
(персонала) за календарный год, 
предшествующий году установления 
ему должностного оклада. Выплаты 
компенсационного характера при 
расчете средней заработной платы 
для определения должностного окла­
да руководителя не учитываются. По­
рядок исчисления размера средней 
заработной платы для определения 
размера должностного оклада руко­
водителя определяется Министер­
ством здравоохранения и социально­
го развития Российской Федерации. 

Чем не угодила 
система ETC? 

Напомню, что для работников 
бюджетной сферы ETC была вве­
дена в 1992 г. и применялась ко 
всем работникам независимо от 
характера труда, от рабочего до 
руководителя учреждения. Условия 
оплаты, предусмотренные ETC, рас­
пространялись на работников здра­
воохранения, системы социальной 
защиты населения, образования, 
культуры, науки и других органи­
заций, находящихся на бюджетном 
финансировании. ETC предусма­
тривает 18 разрядов оплаты труда 
и соответствующие им тарифные 
коэффициенты. Для первого раз­
ряда устанавливается коэффи-



циент 1,0, а для последнего, во­
семнадцатого, — 4,5. Увеличение 
разряда сопровождалось увеличе­
нием тарифного коэффициента и, 
соответственно, размера оклада 
(ставки). До завершения реформы 
оплаты труда работников бюджет­
ной сферы ETC рекомендована для 
применения. 

лективного договора, соглашения, 
локального нормативного акта и 
является на деле фикцией установ­
ления оплаты труда договорными 
методами. Как уже отмечено в спе­
циальной литературе, учреждения 
бюджетной сферы (и представите­
ли работников) при принятии ука­
занных источников трудового права 

в большей степени связаны пред­
писаниями нормативных правовых 
актов, нежели работодатели реаль­
ного сектора экономики. В частно­
сти, они должны соблюдать нормы, 
устанавливающие размеры оплаты 
труда рабочих и служащих соот­
ветствующих профессиональных 
квалификационных групп. Это не­
избежно приведет к формализации 
как содержания, так и процесса за­
ключения коллективных договоров, 
соглашений в бюджетной сфере. 

Тем не менее изданным вместо 
постановления Правительства РФ от 
22 сентября 2007 г. №605, где было 
определено о введении для работни­
ков федеральных бюджетных учреж­
дений новых систем оплаты труда в 
период с 1 сентября 2007 г. по 31 де­
кабря 2008 г., почти аналогичным по 
содержанию постановлением Пра­
вительства РФ от 5 августа 2008 г. 
№583 «О введении новых систем 
оплаты труда работников федераль­
ных бюджетных учреждений и феде­
ральных государственных органов, 
а также гражданского персонала 
воинских частей, учреждений и под­
разделений федеральных органов 
исполнительной власти, в которых 
законом предусмотрена военная и 
приравненная к ней служба, оплата 
труда которых в настоящее время 
осуществляется на основе Единой 
тарифной сетки по оплате труда 
работников федеральных государ­
ственных учреждений» (далее — по-

Возникает естественный вопрос. 
Чем же не угодила исполнительной 
власти страны система оплаты тру­
да по ETC? Ответ на данный вопрос 
содержится, в частности, в Методи­
ческих рекомендациях по введению 
в федеральных бюджетных учреж­
дениях новых систем оплаты труда, 
утвержденных приказом Минздрав-
соцразвития России от 22 октября 
2007 г. №663. Из Методических 
рекомендаций, в числе иных обо­
снований смены системы оплаты 
труда, следует, что введение новой 
системы должно способствовать 
эффективности труда работников 
за счет оптимизации: набора испол­
няемых трудовых функций, слож­
ности труда, интенсивности труда, 
результативности труда, а также 
увязки объема бюджетных ассигно­
ваний, направляемых на формиро­
вание фонда оплаты труда работни­
ков, с оптимизированной штатной 
численностью работников, исходя 
из необходимости выполнения уста­
новленных федеральному бюджет­
ному учреждению функций, задач 
и объемов работ. Следовательно, 
перечисленных показателей невоз­
можно было достичь при старой си­
стеме оплаты труда, т. е. с помощью 
экономических инструментов ETC. 

Здесь нужно обратить внимание 
читателей на то, что вводимая си­
стема оплаты труда для работников 
учреждений априори предопреде­
ляет характер содержания кол-

становлением Правительства РФ от 
5 августа 2008 г. №583) установлен 
новый срок введения этих систем 
оплаты — с 1 декабря 2008 г. Сокра­
щение этого срока вызывает глубо­
кие сомнения в реальной возможно­
сти осуществления этих намерений. 
И вот почему. 

Порядок введения 
новой системы 
оплаты труда 

Из ст. 144 ТК РФ ясно, что за­
конодатель делегировал установ­
ление базовых элементов системы 
оплаты труда работников бюджет­
ных учреждений органам исполни­
тельной ветви власти от федераль­
ного до муниципального. Однако 
конкретизацию и дифференциацию 
системы оплаты в рамках норм, 
установленных исполнительной 
ветвью власти, должны взять на 
себя коллективные договора и иные 
социально-партнерские соглашения 
между работодателем и работника­
ми, а также локальные норматив­
ные акты, изданные в бюджетных 
учреждениях при согласовании их 
условий с действующим в бюджет­
ном учреждении профсоюзом. 

Таким образом, существенную 
роль в определении конкретной 
оплаты труда на местах должны сы­
грать профсоюзные организации, 
а при их отсутствии — избранный 
трудовым коллективом иной орган, 
которому будет поручено представ­
лять интересы работников в ре­
шении этого вопроса, хотя во всех 
вышеизложенных актах почему-то 
речь ведется только об отраслевых 
профсоюзных организациях. 

Тем не менее даже при пассивном 
отношении членов трудового коллек­
тива к вопросу об определении кон­
кретных нюансов системы оплаты 
труда на уровне их бюджетного учреж­
дения им следует знать следующее. 

Во-первых, согласно ст. 57 ТК 
РФ к обязательным и, следова­
тельно, существенным условиям 
трудового договора и порожденно­
го им трудового правоотношения 
относится определение по согла­
шению его сторон оплаты труда (в 
том числе размер тарифной ставки 
или оклада (должностного оклада) 
работника, доплаты, надбавки и 
поощрительные выплаты). Поэтому 
указание о необходимости введения 
с 1 декабря 2008 г. для работников 



федеральных бюджетных учрежде­
ний новой системы оплаты труда 
в соответствии с постановлением 
Правительства РФ 5 августа 2008 г. 
№583, предполагает, провести это 
введение с учетом порядка, изло­
женного в ТК РФ, а именно: 

— для заключения вновь или 
изменения коллективного договора, 
равно как и социального партнер­
ского соглашения, необходимо вы-

ния, а также трудовые договоры не 
могут содержать условий, ограни­
чивающих права или снижающих 
уровень гарантий работников по 
сравнению с установленными тру­
довым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, 
содержащими нормы трудового 
права. Если такие условия включе­
ны в коллективный договор, согла­
шение или трудовой договор, то они 

полнить (в большей или меньшей 
степени для разных ситуаций) тре­
бования раздела II «Социальное 
партнерство в сфере труда», содер­
жащего 32 статьи и огромную массу 
организационных и процедурных 
норм (ст. 23-55 ТК РФ). При этом 
коллективные договоры и соглаше-

не подлежат применению. 
В связи с вышеизложенным сле­

дует обратить внимание читателей, 
что в коллективном договоре с уче­
том финансово-экономического по­
ложения работодателя могут уста­
навливаться льготы и преимущества 
для работников, более благоприят­

ные условия труда по сравнению с 
установленными законами, иными 
нормативными правовыми актами, 
соглашениями (ч. 2 ст. 41 ТК РФ); 

— для принятия вновь или вне­
сения изменений в действующее, 
назову его так, Положение об опла­
те труда персонала вуза необходи­
мо выполнить требования как мини­
мум статей 8, 12, 15, 22, 53, 56, 135, 
371 и 372 ТК РФ. Причем на осно­
вании ч. 4 ст. 8 ТК РФ нормы ло­
кальных нормативных актов, ухуд­
шающие положение работников по 
сравнению с установленным трудо­
вым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, 
содержащими нормы трудового 
права, коллективным договором, 
соглашениями, а также локальные 
нормативные акты, принятые без 
соблюдения установленного ст. 372 
ТК РФ порядка учета мнения пред­
ставительного органа работников, 
не подлежат применению. В таких 
случаях применяются трудовое за­
конодательство и иные норматив­
ные правовые акты, содержащие 
нормы трудового права, коллектив­
ный договор, соглашения. Далее — 
согласно ч. 2 ст. 22 ТК РФ работода­
тель обязан ознакомить работников 
под роспись с принимаемыми ло­
кальными нормативными актами, 
непосредственно связанными с их 
трудовой деятельностью; 

— для внесения изменений в 
трудовой договор об оплате труда 
работника по новой системе потре­
буется выполнить правила ст. 72 ТК 
РФ, которые обязывают работода­
теля заключить об этом с работни­
ком в письменной форме дополни­
тельное соглашение к трудовому 
договору, за исключением случаев, 
предусмотренных ТК РФ. 

В ст. 74 ТК РФ предусмотрен 
один из таких исключительных 
случаев из правил ст. 72 ТК РФ. 
Он связан с возможностью изме­
нения условий трудового договора, 
определенных сторонами, по при­
чинам изменения организационных 
или технологических условий труда. 
Если по причинам, связанным с из­
менением в технике и технологии 
производства, структурной реорга­
низацией производства и по другим 
причинам определенные сторонами 
условия трудового договора не мо­
гут быть сохранены, допускается их 
изменение по инициативе работо­
дателя за исключением изменения 
трудовой функции работника. 



Учитывая, что по своим призна­
кам смена системы оплаты труда 
под изменение работодателем тех­
нологических условий труда явно не 
подпадает даже по определению, 
нам следует определиться со сле­
дующим юридически важным об­
стоятельством, а именно: можно ли 
ее отнести к изменению организа­
ционных условий труда. 

Итак, мы имеем изменение систе­
мы оплаты труда с ранее действовав-

государственных и иных не частных 
средств или средств общественных 
организаций. Поэтому о предстоя­
щих изменениях определенных сто­
ронами условий трудового догово­
ра, а также о причинах, вызвавших 
необходимость таких изменений, 
работодатель обязан уведомить 
работника в письменной форме не 
позднее чем за два месяца, если 
иное не предусмотрено настоящим 
Кодексом. Иные сроки и процедура 

шей и основанной на ETC на систему 
оплаты труда, основанную на окладах 
(должностных окладах), ставках за­
работной платы по профессиональ­
ным квалификационным группам. 
Исходя из того, что законодатель не 
дал специального для трудовых отно­
шений определения понятия «органи­
зационные условия труда», то право­
применителю придется использовать 
«золотое правило юридической гер­
меневтики» и уяснить значение этого 
понятия из толковых словарей рус­
ского языка, носящих нормативный 
характер, т.е. изданных Институтом 
русского языка РАН. Из соответ­
ствующих словарей выясняется, что 
под организационными условиями 
труда (в рассматриваемом аспекте) 
нужно понимать действия работо­
дателя, направленные на налажива­
ние, упорядочивание чего-нибудь для 
какой-нибудь социально-трудовой 
цели с помощью воздействия 
социально-экономических рычагов 
на итоги процесса труда. Причем до­
минирующую роль для включения в 
понятие «организационные условия 
труда» такого элемента, как система 
оплаты труда, играют, естественно, 
нормы самого ТК РФ, где в статьях 
57,129,132 и 135 в совокупности из­
ложены правила ее установления и 
изменения. 

Итак, мы уяснили, что положения 
ст. 74 ТК РФ будут действовать в пе­
риод смены системы оплаты труда 
в бюджетных учреждениях, в число 
которых входят в целом учрежде­
ния всех уровней народного обра­
зования, финансируемые за счет 

предупреждения предусмотрены 
Кодексом, но касаются они, в част­
ности, работников, труд которых ис­
пользуется либо индивидуальным 
предпринимателем (ст. 306 ТК РФ), 
либо религиозной организацией 
(ст. 344 ТК РФ). Причем название 
уведомительного акта законодате­
лем не конкретизировано, что допу­
скает его любой организационный 
вид от приказа и распоряжения до 
просто уведомления, т.к. здесь ва­
жен сам факт предупреждения. 

Если работник не согласен ра­
ботать в новых условиях, то ра­
ботодатель обязан в письменной 
форме предложить ему другую 
имеющуюся у работодателя работу 
(как вакантную должность или ра­
боту, соответствующую квалифи­
кации работника, так и вакантную 
нижестоящую должность или ни-
жеоплачиваемую работу), которую 
работник может выполнять с уче­
том его состояния здоровья. При 
этом работодатель обязан пред­
лагать работнику все отвечающие 
указанным требованиям вакан­
сии, имеющиеся у него в данной 
местности. Предлагать вакансии 
в других местностях работодатель 
обязан, если это предусмотрено 
коллективным договором, согла­
шениями, трудовым договором. 
При отсутствии указанной работы 
или отказе работника от предло­
женной работы трудовой договор 
прекращается в соответствии с п. 7 
ч. 1 ст. 77 ТК РФ с выплатой двух­
недельного среднего заработка на 
основании ч. 3 ст. 178 ТК РФ. 

В случае когда причины, указан­
ные в части 1 ст. 74 ТК РФ, могут по­
влечь за собой массовое увольнение 
работников, работодатель в целях 
сохранения рабочих мест имеет пра­
во с учетом мнения выборного орга­
на первичной профсоюзной органи­
зации и в порядке, установленном 
ст. 372 ТК РФ для принятия локаль­
ных нормативных актов, вводить ре­
жим неполного рабочего дня(смены) 
и (или) неполной рабочей недели на 
срок до шести месяцев. Если работ­
ник отказывается от продолжения 
работы в режиме неполного рабоче­
го дня (смены) и (или) неполной ра­
бочей недели, то трудовой договор 
расторгается в соответствии с п. 2 
ч. 1 ст. 81 ТК РФ как при сокраще­
нии штата (численности) работников 
организации. При этом работнику 
предоставляются соответствующие 
гарантии и компенсации, предусмо­
тренные в ч. 1 и 2 ст. 178 ТК РФ. От­
мена режима неполного рабочего 
дня (смены) и (или) неполной рабо­
чей недели ранее срока, на который 
они были установлены, производит­
ся работодателем с учетом мнения 
выборного органа первичной про­
фсоюзной организации. 

Изменения определенных сто­
ронами условий трудового дого­
вора, вводимые в соответствии со 
ст. 74 ТК РФ, не должны ухудшать 
положение работника по сравнению 
с установленным коллективным до­
говором, соглашениями. 

Из абз. 2 п. 2 Постановления Пра­
вительства РФ от 22 сентября 2007 г. 
№605 следует, что конкретные сро­
ки и порядок введения новых систем 
оплаты труда устанавливаются: 

— федеральными министер­
ствами — в отношении учрежде­
ний, находящихся в ведении фе­
деральных служб и федеральных 
агентств, подведомственных со­
ответствующим министерствам, а 
также в отношении учреждений, 
подведомственных министерствам 
непосредственно; 

— государственными комите­
тами, федеральными службами и 
федеральными агентствами, ру­
ководство деятельностью которых 
осуществляют Президент Россий­
ской Федерации и Правительство 
Российской Федерации, — в от­
ношении подведомственных им 
учреждений; 

— иными государственными орга­
нами и организациями — в отношении 
подведомственных им учреждений. 
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Однако анализ этого постанов­
ления позволяет сделать вывод, что 
эти сроки лежат в границах с 1 сен­
тября 2007 г. по 31 декабря 2008 г., 
хотя постановлением Правитель­
ства РФ 5 августа 2008 г. №583 
установлен иной срок, но им Поста­
новление №605 отменено только с 
1 декабря 2008 г., поэтому возмож­
ности соблюсти требования ТК РФ 
весьма ограничены в тех учебных 
заведениях, где данная работа толь­
ко начинается или еще не началась. 
Следовательно, в спешке, как пра­
вило, работодатель допустит нема­
ло правовых ошибок, которые ста­
нут потенциальными поводами для 
индивидуальных, а может быть, и 
для коллективных трудовых споров. 
Поэтому работникам следует знать 
и обстановку, которая их ожидает в 
стенах районного суда, уже сориен­
тированного следующим образом 
постановлением Пленума Верхов­
ного Суда РФ от 17.03.2004 г. №2 
«О применении судами Российской 
Федерации Трудового кодекса Рос­
сийской Федерации» (в действую­
щей редакции). 

Согласно п. 21 этого Постанов­
ления Пленума Верховного Суда РФ 
при разрешении трудового спора, 
связанного с применением работо­
дателем ст. 74 ТК РФ, суды долж­
ны: принимая решение о восста­
новлении на работе лиц, трудовой 
договор с которыми был прекращен 
по п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (отказ от 
продолжения работы в связи с из­
менением определенных сторонами 
условий трудового договора), либо 
о признании незаконным изменения 

определенных сторонами условий 
трудового договора при продолже­
нии работником работы без изме­
нения трудовой функции (ст. 74 ТК 
РФ), учитывать следующее. Исходя 
из ст. 56 ГПК РФ, работодатель 
обязан, в частности, представить 
доказательства, подтверждающие, 
что изменение определенных сто­
ронами условий трудового догово­
ра явилось следствием изменений 
организационных или технологиче­
ских условий труда, например из­
менений в технике и технологии 
производства, совершенствования 
рабочих мест на основе их аттеста­
ции, структурной реорганизации 
производства, что не ухудшало по­
ложения работника по сравнению с 
условиями коллективного договора, 
соглашения. При отсутствии таких 
доказательств прекращение тру­
дового договора по п. 7 ч. 1 ст. 77 
ТК РФ или изменение определен­
ных сторонами условий трудового 
договора не может быть признано 
законным. Кроме того в соответ­
ствии с п. 60 этого постановления 
работник, уволенный без законного 
основания или с нарушением уста­
новленного порядка увольнения, 
подлежит восстановлению на преж­
ней работе. 

Более сложные правовые по­
следствия возникнут у работодате­
ля при реализации на местах при­
казов Минздравсоцразвития РФ от 
05.05.2008 г. №216н «Об утвержде­
нии профессиональных квалифика­
ционных групп должностей работни­
ков образования »(зарегистрировано 
в Минюсте РФ 22.05.2008 г. № 11731, 
опубликовано: «Российская газе­
та», №113, 28.05.2008) и №217н 
«Об утверждении профессиональ­
ных квалификационных групп долж­
ностей работников высшего и до­
полнительного профессионального 
образования» (зарегистрировано в 
Минюсте РФ 22.05.2008 г. №11725, 
опубликовано: «Российская газета», 
№113, 28.05.2008). Сложности воз­
никнут, если потребуется не только 
изменить условия оплаты труда, со­
держащиеся в трудовом договоре, 
но еще и трудовую функцию работ­
ника, приводя ее в соответствие с 
вновь вводимыми профессионально-
квалификационными группами. Дело 
в том, что в одностороннем порядке, 
используя правовой механизм ст. 74 
ТК РФ, это сделать невозможно и 
к тому же ст. 60 ТК РФ запрещает 
требовать от работника выполнения 

работы, не обусловленной трудовым 
договором. В таком случае допусти­
мо изменение этого условия только 
по правилам ст. 72 ТК РФ, т.е. по 
письменному соглашению сторон 
в виде дополнения к трудовому до­
говору, касающегося его данной ча­
сти. 

Если же трудовая функция не 
изменится, а изменится только наи­
менование занимаемой должности, 
профессии, специальности, тогда 
работодатель на основании ч. 4 п. 3.1 
Инструкции по заполнению трудовых 
книжек, утвержденной Постановле­
нием Минтруда РФ от 10.10.2003 г. 
№69 (зарегистрировано в Минюсте 
РФ 11.11.2003 г. №5219, опублико­
вано: «Российская газета», №235, 
19.11.2003) должен действовать сле­
дующим образом. Изменения и до­
полнения, внесенные в установлен­
ном порядке в квалификационные 
справочники, штатное расписание 
организации, доводятся до сведения 
работников, после чего в их трудовые 
книжки на основании приказа (рас­
поряжения) или иного решения рабо­
тодателя вносятся соответствующие 
изменения и дополнения. При этом 
согласно п. 12 Правил ведения и хра­
нения трудовых книжек, изготовления 
бланков и обеспечения ими работода­
телей, утвержденных Постановлени­
ем Правительства РФ от 16.04.2003 г. 
№225 «О трудовых книжках» (в ред. 
от 19.05.2008) с каждой вносимой в 
трудовую книжку записью о выпол­
няемой работе, переводе на другую 
постоянную работу и увольнении 
работодатель обязан ознакомить ее 
владельца под роспись в его личной 
карточке по форме № Т-2, в которой 
повторяется запись, внесенная в тру­
довую книжку. 

Как мы видим, реформа системы 
оплаты труда работников бюджетной 
сферы экономики потребует немалых 
организационных усилий и юриди­
ческих знаний. Необходимо принять 
соответствующие меры, чтобы она не 
превратилась в большую правовую 
проблему. Но самое главное — чтобы 
итоги ее реализации не вошли в проти­
воречие с конституционными и трудо-
правовыми гарантиями и не ухудшили 
экономическое и иное социальное по­
ложение работников. В таком случае 
без трудовых конфликтов и привлече­
ния Конституционного Суда РФ к ана­
лизу актов, изданных исполнительной 
ветвью власти государства, дело не 
обойдется. 


