Вопрос 1. Мы приняли на работу в образовательное учреждение работника на должность дворника.  Через некоторое время выяснилось, что он судим за умышленное тяжкое преступление и судимость не погашена. Как  теперь мы можем его уволить? 
С 07 января 2011года вступили в силу изменения, внесенные в статью 65 Трудового кодекса РФ Федеральным законом от 23.12.2010 N 387-ФЗ ФЗ "О внесении изменений в статью 22.1 Федерального закона "О государственной регистрации юридических лиц и индивидуальных предпринимателей" и Трудовой кодекс Российской Федерации". 
Указанной статьёй  установлено, что при поступлении на работу, связанную с деятельностью, к осуществлению которой в соответствии с Трудовым кодексом РФ, иным федеральным законом не допускаются лица, имеющие или имевшие судимость, подвергающиеся или подвергавшиеся уголовному преследованию, работодатель вправе затребовать справку о наличии (отсутствии) судимости и (или) факта уголовного преследования либо о прекращении уголовного преследования по реабилитирующим основаниям. Справки выдаются в порядке и по форме, которые устанавливаются федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке и реализации государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере внутренних дел. 
В частности, к таким видам деятельности относится педагогическая деятельность (статья  331 Трудового кодекса РФ),  а также деятельность в сфере образования, воспитания, развития несовершеннолетних, организации их отдыха и оздоровления, медицинского обеспечения, социальной защиты и социального обслуживания, в сфере детско-юношеского спорта, а также культуры и искусства с участием несовершеннолетних (статья 351 Трудового кодекса РФ).

Таким образом, наряду с паспортом (иным документом, удостоверяющим личность), трудовой книжкой, страховым свидетельством, военным билетом и документом об образовании  работник предъявляет справку о наличии (отсутствии) судимости и (или) факта уголовного преследования либо о прекращении уголовного преследования по реабилитирующим основаниям, выданную в порядке и по форме, устанавливаемым МВД России. 
Статья 84 Трудового кодекса РФ называет случаи прекращения трудового договора вследствие наруше​ния обязательных правил при его заключении. Федеральным законом от 23 декабря 2010 г. № 387-ФЗ часть 1 статьи  84 Трудового кодекса РФ дополнена новым абзацем сле​дующего содержания: "заклю​чение трудового договора в на​рушение установленных насто​ящим Кодексом, иным феде​ральным законом ограничений на занятие определенными ви​дами трудовой деятельности".
Следовательно, если после приема на работу в образовательное учреждение выяснилось, что  принятый Вами работник  имеет непогашенную суди​мость за умышленное тяжкое преступление, то трудовой до​говор должен быть расторгнут по пункту 11 части  1 статьи 77 Трудового кодекса РФ в связи с нарушением правил за​ключения трудового договора.
Если бы работник совершил пре​ступление,  уже  работая в Вашей организации и был осужден за преступление против жизни и здоровья, свободы, чести и достоинства личности, поло​вой неприкосновенности и по​ловой свободы личности, про​тив семьи и несовершеннолет​них, здоровья населения и об​щественной нравственности, а также против общественной безопасности, то трудовой до​говор необходимо расторгнуть на основании пункта  13 части пер​вой статьи 83 Трудового кодекса РФ, в связи с возникновением установлен​ных Трудовым кодексом РФ, иным федеральным законом и исключающих воз​можность исполнения работни​ком обязанностей по трудово​му договору ограничений на занятие определенными вида​ми трудовой деятельности.

Вопрос 2. В правилах внутреннего трудового распорядка организации  записано, что нельзя трудоустраивать граждан более двух раз работавших на предприятии. В связи с этим, работодатель отказывается принять  меня на работу в связи с тем, что  я уже два раза был трудоустроен по срочному трудовому договору. Правомерны ли действия работодателя?  Имеет ли он право отказать в приеме на работу в случае установле​ния ограничений в правилах внутрен​него трудового распорядка?
Согласно постановлению Плену​ма Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 года № 2 "О применении суда​ми Российской Федерации Трудово​го кодекса Российской Федерации" работодатель вправе предъявить к лицу, претендующему на вакантную должность или работу, требования, обязательные для заключения тру​дового договора, которые необхо​димы в дополнение к типовым или типичным профессионально-квали​фикационным требованиям в силу специфики той или иной работы (на​пример, владение одним или не​сколькими иностранными языками, способность работать на компьюте​ре). Судом признается обоснован​ным отказ в приеме на работу, если такой отказ связан с деловыми каче​ствами работника.
Под деловыми качествами работ​ника следует, в частности, понимать способности физического лица вы​полнять определенную трудовую функцию с учетом имеющихся у него профессионально-квалификацион​ных качеств (например, наличие оп​ределенной профессии, специально​сти, квалификации), личностных ка​честв работника (например, состоя​ние здоровья, наличие определенно​го уровня образования, опыт работы по данной специальности, в данной отрасли).
 В соответствии со статьёй 64 Трудового кодекса РФ запрещается необоснованный отказ в заключении трудового договора.

Какое бы то ни было прямое или косвенное ограничение прав или установление прямых или косвенных преимуществ при заключении трудового договора в зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должностного положения, возраста, места жительства (в том числе наличия или отсутствия регистрации по месту жительства или пребывания), а также других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работников, не допускается, за исключением случаев, предусмотренных федеральным законом.

Запрещается отказывать в заключении трудового договора женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей.

Запрещается отказывать в заключении трудового договора работникам, приглашенным в письменной форме на работу в порядке перевода от другого работодателя, в течение одного месяца со дня увольнения с прежнего места работы.

По требованию лица, которому отказано в заключении трудового договора, работодатель обязан сообщить причину отказа в письменной форме. Отказ в заключении трудового договора может быть обжалован в суд.

Согласно статье 189 Трудового кодекса РФ  трудовой распорядок в  организации определяется правилами внутреннего трудового распорядка.

Правила внутреннего трудового распорядка - локальный нормативный акт, регламентирующий в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами порядок приема и увольнения работников, основные права, обязанности и ответственность сторон трудового договора, режим работы, время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения и взыскания, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений у данного работодателя.
Часть  4 статьи  8 Трудового кодекса РФ  устанавливает, что нормы ло​кальных нормативных актов, ухудша​ющие положение работников по сравнению с установленным трудо​вым законодательством и иными нор​мативными правовыми актами, со​держащими нормы трудового права, коллективным договором, соглаше​ниями, а также локальные норматив​ные акты, принятые без соблюдения установленного ст. 372 ТК РФ поряд​ка учета мнения представительного органа работников, не подлежат при​менению. В таких случаях применя​ются трудовое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права, коллективный договор, соглашения.
Следовательно, условие, установленное  в правилах внутреннего трудового распорядка о том, что «нельзя трудоустраивать граждан бо​лее двух раз работавших на предпри​ятии», не должно  применяться, так как оно  противоречит требованиям статьи  64 Трудового кодекса РФ.
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