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Введение

Важную роль в профессиональной подготовке выпускников СПбГЛТУ им.С.М. Кирова  играет овладение ими нормами трудового законодательства. И в качестве работников, и в качестве представителей администрации работодателя им неоднократно придется обращаться к тексту Трудового кодекса РФ, искать в нем ответы на непростые вопросы, а нередко и конфликтные ситуации, возникающие  на производстве, в процессе трудовой  и общественной деятельности.  Знания, умения и навыки применения трудового законодательства, защиты трудовых прав  формируются в ходе изучения вариативного курса «Трудового право»,  входящего в учебные планы  большинства факультетов нашего вуза.

Предлагаемое  учебное пособие  соответствует учебной  программе дисциплины «Трудовое право», оно призвано активизировать учебный процесс, способствовать развитию практических навыков в ходе проведения семинарских занятий. Пособие будет полезно студентам и дневной и заочной формы обучения.

Тема 1. Предмет, метод,  система и источники трудового права

1.Трудовое правоотношение и его участники.

2.Призводные от трудового иные общественные отношения  и их

  отражение в системе трудового права.

3.Классификация источников  российского трудового права.

4.Особенности предмета и метода отрасли трудового права.

Трудовое право – как самостоятельная отрасль  начала формироваться в России во второй половине XIX  века, когда получили признание принцип личной свободы работника от предпринимателя и необходимость государственной защиты слабой стороны договора найма  от произвола нанимателя. Принятие «фабричных законов» Российской империи, систематизированных в 1913 году в Уставе о промышленном труде,  в значительной мере,  шло под влиянием  борьбы рабочего класса за свои права.

Предмет трудового права – это те общественные отношения, которые регулируются трудовым законодательством. Лишь трудовые отношения между людьми в общественной, а не индивидуальной организации труда входят в предмет  трудового права. Труд ремесленника, фермера, предпринимателя не требует законодательного регулирования т.к. является разновидностью самостоятельного труда, организуемого самим работником. 

Большую трудность для студентов представляет усвоение особенностей трудового правоотношения. Им представляется, что всякая работа по договору не для себя, а для других подпадает под действие трудового законодательства. Но значительное число работников в современной России трудится на основе гражданско-правовых, а не трудовых договоров, т.е. в юридическом смысле являются не работниками, а подрядчиками. Они не имеют права на отпуск, на оплату больничного листа и т.д., т.е. права и гарантии Трудового кодекса на них не распространяются. Вот почему данный вопрос  имеет не только теоретическое, но и практическое значение для будущей профессиональной деятельности  студентов.

Отличительным критерием здесь является особенности самостоятельного и наемного труда. Если работник трудится самостоятельно, а договор определяет условия передачи результатов его  труда другому лицу - речь идет о гражданско-правовом отношении. Наемному работнику результат его труда ему не принадлежит и он не вправе ставить вопрос о цене этого результата и условиях его продажи. Трудовое право, в отличие от гражданского права,   регулирует сам процесс труда и те отношения, которые возникают при его организации.

Студентам необходимо внимательно вчитаться в формулировку статьи 15 Трудового кодекса РФ, которая дает характеристику трудового отношения.

 Во-первых, субъект этого отношения – работник включается в штат организации (предприятия, учреждения)  и личным трудом участвует в его деятельности.

Во-вторых, основная обязанность работника состоит  не в выполнении разового, индивидуально-конкретного задания, а в осуществлении трудовой функции, т.е. в выполнении всех поручаемых ему работ в соответствии с направлением его профессиональной подготовки и уровнем квалификации. 

В-третьих, работник трудится в условиях определенного трудового режима, выполняя  обязательные для него распоряжения администрации предприятия или учреждения и подчиняясь правилам внутреннего  трудового распорядка.

Трудовые правоотношения возникают  только в результате найма свободной рабочей силы собственником средств производства, т.е. при использовании наемного труда. Единственное исключение из этого правила - это трудовые отношения внутри производственного кооператива, работники которого являются сособственниками своего предприятия и имеют право, участвуя в его управлении, определять цели и задачи своего труда.

Двумя  основными субъектами, т. е. сторонами, участниками трудового правоотношения являются  работник и работодатель.

Работник - это физическое лицо, заключившее трудовой договор с работодателями об условиях продажи своей рабочей силы, т.е. своих способностей к труду (умений и навыков). Работодатель- это физическое лицо (частный предприниматель) или юридическое лицо (организация любой формы собственности), способное заключать трудовые договоры, т.е. обладающее работодательской правоспособностью. Для возникновения  этой правоспособности организации помимо государственной регистрации необходимо иметь фонд оплаты труда и определить штат (численность) своих работников. Права и обязанности работодателя - юридического лица осуществляет  его орган управления (руководитель).

Трудовое отношение между работником и работодателем является основным, но не единственным общественным отношением, составляющим предмет трудового права. Оно порождает целый шлейф производных, тесно связанных с ним отношений. Это -  отношения по занятости и трудоустройству, организационно-управленческие и социально-партнерские отношения, отношения по подготовке и переподготовке кадров, по  материальной ответственности сторон трудового отношения, отношения по надзору и контролю  за соблюдением трудового законодательства и отношения по разрешению трудовых споров. 

Эти иные отношения, которые предшествуют, сопутствуют или вытекают из трудовых отношений,  также регулируются трудовым законодательством. Их перечень дан в ст.1 Трудового кодекса, а содержание раскрыто в его  соответствующих разделах и главах.

Таким образом, трудовое право РФ – это совокупность правовых норм, регулирующих общественные отношения, которые складываются в процессе  организации и применения наемного труда.

Система трудового права состоит из Общей и Особенной части, хотя в самом Трудовом кодексе такое деление отсутствует. Общая часть (части 1 и 2 ТК РФ) включает нормы трудового права, относящиеся к предмету и методу этой отрасли права, принципы и задачи трудового права, его источники, правосубъектность основных участников трудовых отношений, основные положения о социальном партнерстве в сфере труда на уровне организации и вышестоящих уровнях.

Особенная часть состоит из следующих институтов:

Занятости и трудоустройства

Трудового договора

Рабочего времени и времени отдыха

Оплаты и нормирования труда

Гарантий и компенсаций

Дисциплины труда

Материальной ответственности сторон трудового договора

Охраны труда

Подготовки и переподготовки кадров

Надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства

Разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров.

Из общего курса правоведения студенты должны помнить, что источник права - это нормативно-правовой акт соответствующей отрасли права. Система источников трудового права, помимо основного источника,  - Трудового кодекса РФ,  включает в себя: международные договоры РФ и конвенции Международной организации труда, ряд статей Конституции РФ, федеральные законы о труде,  подзаконные  акты (указы Президента РФ, постановления  Правительства РФ, акты министерств и ведомств), законодательные акты о труде субъектов РФ, социально-партнерские соглашения и коллективные договоры, локальные акты, содержащие нормы трудового права, принимаемые работодателем.

Следует обратить внимание студентов на две последние группы источников, которые не принимаются государственными органами, а являются либо результатом договорных, социально-партнерских отношений работодателей со своими работниками, либо отражают нормотворческую деятельность работодателя в масштабе своей организации. Эта специфика источников трудового права является следствием особенностей метода трудового права, предусматривающего сочетание государственного и договорного, централизованного, регионального и локального регулирования трудовых отношений.

Трудовой кодекс РФ, принятый в конце 2001 года, имеет приоритет не только к подзаконным нормативным актам о труде, но и по отношению к иным законам о труде: в случае противоречия с ТК, они применяются только  после внесения соответствующих изменений в Трудовой Кодекс. Локальные акты о труде, колдоговоры и соглашения, ухудшающие положение работников по сравнению с трудовым законодательством, являются недействительными. Трудовой кодекс уделяет большое внимание процедурам их принятия.

Источники трудового права обязательны для применения для всех работодателей, независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности (ст.11 ТК РФ). В то же время, нормы трудового права не распространяются, как мы уже знаем, на лиц, работающих по гражданско-правовым договорам. Труд военнослужащих, сотрудников правоохранительных органов, госслужащих, регулируется наряду с трудовым законодательством нормами административного права. Смежной отраслью по отношению к трудовому праву является также  право социального обеспечения,  поскольку большинство социальных выплат (пособий) связано со страхованием работников по месту работы.

Задачи:

1. ООО «Авангард»  заключило договор возмездного оказания услуг с гражданкой Уваровой. По условиям договора Уварова должна была предоставлять услуги секретаря-референта (ответы на телефонные звонки, прием посетителей и др.), а ООО «Авангард» обязалось оплачивать их по акту приема-передачи данных услуг, подписываемому ежемесячно. После нескольких месяцев непрерывной работы Уварова заболела и смогла возобновить оказание услуг спустя две недели.

Однако директор ООО заявил Уваровой, что в ее услугах организация больше не нуждается и прекращает договор с ней в одностороннем порядке. Уварова обратилась в суд с иском о восстановлении на работе, полагая, что ее отношения с ООО «Авангард» носят трудовой, а не гражданско-правовой характер.

Какое решение примет суд по ее иску?

В чем заключаются основные отличия трудовых и гражданско-правовых отношений, связанных с применением труда?

2.С маляром Сидоровым лесхоз заключил трудовое соглашение по окраске противопожарных щитов и стендов  с оплатой по окончании работ. Через месяц по окончании работы Сидоров потребовал кроме оговоренной оплаты оплатить ему компенсацию за полагающийся ему отпуск.
В каких правовых  отношениях с лесхозом  находился Сидоров?

Правомерно ли его требование с точки зрения ст. 291 Трудового кодекса РФ? 
3. На прием к адвокату пришел гражданин  Кузнецов и попросил разъяснить ему, считается ли он принятым на работу и может ли он требовать оформления трудовой книжки. Кузнецов пояснил, что заключил договор на выполнение подрядных работ с ООО «Пирожок», по которому он работает грузчиком. На работу он приходит к 8 часам утра каждый день, кроме субботы и воскресенья, в течении восьмичасового рабочего дня он выполняет  все погрузочно-разгрузочные работы в пекарне, подчиняясь при этом директору ООО.

В  роли адвоката дайте  правовую оценку положения Кузнецова и на основе  главы первой ТК РФ предложите ему практические рекомендации.

4.Директор завода «Авторемонт» издал правила внутреннего трудового распорядка без предварительного согласования их с профкомом предприятия. Профком обратился в федеральную инспекцию труда с требованием отмены приказа об утверждении данных правил и представил федеральному инспектору, прибывшему на предприятие для проверки, копию свое письменного возражения на проект приказа.

Какие виды общественных отношений, входящих в предмет трудового права, представлены в данной задаче?

К какому виду источников трудового права относятся  правила внутреннего трудового распорядка?

Нарушен ли был директором порядок издания приказа об утверждении этих правил?

Контрольные вопросы

1. Чем наемный труд отличается от труда самостоятельного?

2.  Каковы  отличительные признаки трудового правоотношения?

3. Какие общественные отношения, производные от трудового правоотношения, регулируются нормами трудового права?

4.  Какие категории работодателя предусмотрены  Трудовым Кодексом?

5. Что такое «источник трудового права»?

6. Какие нормативно-правовые акты относятся к локальным источни​кам трудового права?

7. Перечислите основные права и обязанности работников (ст.21 ТК РФ).   

Тема 2.  Трудовой договор, порядок его заключения и изменения.

1.  Понятие трудового договора и его условия.

2.  Порядок заключения трудового договора. 

3. Понятие и виды переводов на другую работу, их отличие от 

перемещения на другое рабочее место.

Основанием  возникновения трудового правоотношения является трудовой договор. Статья 56 ТК РФ дает следующее определение трудового договора: трудовой договор есть соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым, работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым законодательством, иными нормативными правовыми актами содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать действующие у данного работодателя  правила внутреннего трудового распорядка.

Как мы видим, формулировка трудового договора, отличающая его от других договоров по применению труда, отражает основные особенности трудового правоотношения.

Условия трудового договора, определяющие права и обязанности его сторон, принято делить на  производные, (т.е. заимствованные из трудового законодательства), и на непосредственные, (т.е. вырабатываемые самими сторонами данного соглашения). 

Непосредственные условия трудового договора делятся в свою очередь на обязательные (без их наличия договор не считается заключенным) и дополнительные (они носят факультативный характер). Трудовой кодекс в новой редакции 2006 года, в статье 57, впервые закрепил на уровне закона перечень обязательных  условий трудового договора

Этими условиями являются:

· место работы (с указанием обособленного структурного подразделения и его местонахождения, если это подразделение находится в другой местности);

· трудовая  функция (работа по должности, профессии, профессии, специальности с указанием квалификации, конкретный вид поручаемой работы);

· дата начала работы, а в случае заключения срочного договора - срок его действия и основания заключения;

· условия оплаты труда (размер тарифной ставки или оклада, надбавки, доплаты, поощрительные выплаты);

· гарантии и компенсации за работу в тяжелых, вредных или опасных условиях;

· режим труда и отдыха (если он в отношении данного работника отличается от общих правил, установленных в организации);

- условия об обязательном социальном страховании работника.

Важным  условием трудового договора является определение срока его действия. Трудовое право, защищая права работников, исходит из презумпции (предпочтения) договора на неопределенный срок, т.е. на постоянную работу. И только если трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, ст.58 ТК допускает заключение срочного трудового договора. Срочный договор заключается на определенный календарный срок (до 5 лет) или на время выполнения  заведомо определенной  работы, когда ее выполнение не может быть определено конкретной датой.

 Как известно, срочный договор усиливает зависимость работника от работодателя, т.к. работник не знает заранее, будет ли продлен договор с ним или нет. Кроме того,  увольнение работника по истечении срока не связано с выплатой выходного пособия и компенсаций на период трудоустройства. К сожалению,  Трудовой кодекс (ч.2 ст.59), идя навстречу пожеланиям современных предпринимателей, особенно в сфере малого бизнеса, значительно расширил основания заключения срочных договоров по сравнению с прежним Кодексом законов о труде (КЗоТ).

Фиксация в трудовом договоре  размера заработной платы, различных доплат и надбавок к ней особенно важна в современных условиях, когда частные  предприятия самостоятельно определяют эти параметры и в значительной мере выплачивают зарплату «черным налом», уходя от налогообложения фонда оплаты труда.  

Условия трудового договора могут быть изменены работодателем только по письменному согласию работника. Вот почему важно  уточнение в тексте договора места работы (с указанием структурного подразделения организации), закрепление не только размера заработной платы, но и режима работы (сокращенное, неполное рабочее время, работа по гибкому графику, с ненормированным рабочим днем и т.п.)

 Наиболее распространенным дополнительным (факультативным) условием трудового договора является условие о назначении работнику испытательного срока для проверки его соответствия поручаемой работе. Испытание не устанавливается при приеме на работу лиц, поступающих на работу по конкурсу и избранных на выборную оплачиваемую работу, приглашенных на работу в порядке перевода из другой организации. Также без испытания принимаются на работу  беременные женщины  и женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет, лица моложе 18 лет, выпускники  учреждений профессионального образования в первый год после завершения учебы (ст.70 ТК РФ). 

 Срок испытания не может быть больше  трех месяцев (для руководителей – 6 месяцев). Время  болезни и  другие периоды отсутствия на работе прерывают течение испытательного срока. В связи с широко распространенными нарушениями  трудового законодательства в этой части, следует подчеркнуть, что работник считается принятым на работу не после завершения испытательного срока, а с момента его начала. И все права работника, в т.ч. по оплате труда, у него также возникают не после завершения срока испытания, а с момента приема на работу. Если работник не выдержал испытание (что должно быть подтверждено документально), он может быть уволен без выходного пособия, но только до момента истечения срока испытания. Если срок испытания истек, а работник продолжает работу, он считается выдержавшим испытание, и последующее расторжение трудового договора допускается только на общих основаниях. 

В трудовом договоре могут фиксироваться и другие дополнительные условия: о неразглашении государственной, служебной, коммерческой и иной охраняемой законом тайны, об обязанности работника отработать после обучения не менее установленного договором срока, (если обучение производилось за счет средств работодателя), о совмещении профессий, об улучшении социально бытовых условий работника и членов его семьи, и т.п.

Необходимо иметь в виду, что свои особенности имеют  трудовые договоры с работниками моложе 18 лет, с работниками, имеющими семейные обязанности, с руководителями организаций, совместителями, сезонными и временными рабочими, с работниками-надомниками, с работниками, работающими у работодателей - физических лиц, в условиях Крайнего Севера, с педагогическими работниками и др.  Эти особенности, касающиеся, в том числе и особенностей приема на работу и увольнения данных категорий работников, отражены в разделе 12 Трудового Кодекса.

Общий же  порядок заключения трудового договора предусматривает обязательное заключение трудового договора в письменной форме, причем второй экземпляр договора с печатью и подписью руководителя организации должен быть вручен работнику. (Хотя это требование было введено еще в 1992 году, но на практике оно часто нарушается.)

 После заключения трудового договора должен быть оформлен приказ о приеме работника на работу, соответствующий содержанию трудового договора, произведена соответствующая запись в трудовой книжке. Если работник поступает на работу впервые, то трудовая книжка должна быть заведена на него не позднее пяти дней с начала работы. 

Трудовой кодекс содержит исчерпывающий перечень документов, требуемых при оформлении приема на работу (ст.65). Требовать документы, не предусмотренные этой статьей ТК, работодатель не имеет права. Работники моложе 18 лет и работники, состояние здоровья которых может отразиться на здоровье обслуживаемых  ими лиц или на безопасности работ, подлежат обязательному медицинскому освидетельствованию.

Определенные сложности для студентов, полагающих, что трудовой договор – это, прежде всего, документ, а не соглашение работника и работодателя порождают нормы Трудового кодекса о фактическом допуске к работе (ст.ст. 16, 61, 67 ТК РФ).

Поскольку оформление приема на работу является обязанностью администрации, трудовое законодательство, защищая работника, который может столкнуться с недобросовестностью в выполнении этой обязанности, исходит из того, что трудовой договор, не оформленный надлежащим образом, считается заключенным, если работник приступил к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя. При фактическом допуске работника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор в письменной форме не позднее трех дней с момента фактического допущения к работе.

Трудовое законодательство запрещает дискриминацию и необоснованный отказ в приеме на работу.  ТК РФ впервые вводит норму об обязанности работодателя по требованию лица, которому отказано в приеме на работу, сообщить причину отказа в письменной форме. Отказ в заключение трудового договора может быть обжалован в  суд (ст.64). 

Трудовое право исходит из принципа устойчивости трудового договора, не допуская его изменения в одностороннем  порядке. Постоянный перевод на другую работу (т.е. изменение трудовой функции или места работы) по инициативе работодателя допускается только с письменного согласия работника (ст.72.1 ТК РФ).

В то же время, не является переводом на другую  работу и не требует согласия работника, перемещение его в той же организации на другое рабочее место, в другое структурное подразделение в той же местности, поручение работы на другом механизме или агрегате, если это не влечет за собой изменения трудовой функции  и других условий трудового договора.

 Трудовой Кодекс исходит  также из  недопустимости одностороннего изменения ранее определенных условий трудового договора и в том случае, когда работодатель проводит организационные или технологические изменения на предприятии, в силу которых сохранение прежних условий договора  становится невозможным (ст.74 ТК РФ). Правда, при этом работник оказывается перед выбором: если он не дает своего письменного согласия на работу в новых условиях, трудовой договор с ним прекращается. Но закон допускает увольнение работника в этой ситуации только при невозможности перевести его на работу  с прежними условиями трудового договора или при его отказе от такого перевода. О предстоящих изменениях работник должен быть предупрежден в письменной форме за два месяца.

Если переводы на другую постоянную работу могут быть осуществлены  только с согласия работника, то временные переводы по инициативе  работодателя допускаются  и без согласия работника, но только если необходимость  такого перевода обусловлена чрезвычайными обстоятельствами, перечисленными в ст.72.2 Трудового кодекса.

При этом гарантируется сохранение среднего заработка, продолжительность перевода не должна превышать месяц, перевод работника на менее квалифицированную работу возможен только с его согласия. Работник не может быть даже временно переведен или перемещен на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья.

Задачи:

1.Ручьева, обратилась с просьбой принять ее на работу экономистом. Работодатель, узнав, что у Ручьевой двое детей (2 года и 7 лет), отказал ей в приеме на работу.

Может ли  Ручьева обжаловать отказ в приеме на работу?

В каких случаях отказ в приеме на работу может быть признан необоснованным?

2.Студенты Потехин и Михальчук договорились с директором магазина о приеме их на работу грузчиками, сдали свои трудовые книжки и другие документы и на следующий день приступили к работе. Отработав две недели, они узнали, что приказ о приеме их на работу не был подписан. Директор магазина заявил им, что в их услугах он больше не нуждается и денег за работу заплатить не может.

Могут ли Потехин и Михальчук в этой ситуации настаивать на заключении  письменного трудового договора и выплате зарплаты?

Имеет ли место, по условиям задачи,  фактический допуск  к работе работодателем и каковы  его юридические последствия?

С какого момента Потехин и Михальчук могут считаться участниками трудового правоотношения? 

3. Экономист Берданова была принята на работу в фирму с месячным испытательным сроком. Через две недели после приема на работу она заболела и проболела  20 дней.  После выздоровления  ее предупредили, что она не выдержала испытания и будет на этом основании через три дня  уволена. О причинах, по которым она не выдержала испытание, ей сообщат в письменной форме.

Закончился ли к моменту увольнения испытательный срок

 у  Бердановой?

Законно ли  ее увольнение с точки зрения сроков, указанных в статье 71 ТК РФ?

При каких  условиях увольнение Бердановой будет признано судом незаконным?

4.Завод «Юпитер», расположенный в Санкт-Петербурге, построил новое здание для механосборочного цеха в г. Всеволжске (Ленинградская область). Директор завода издал приказ о том, что с 1 февраля 2010 года цех начинает работу в новом помещении и с этой даты все его работники должны выходить туда на работу. Часть работников отказалась выполнить этот приказ.

Что имеет место в данной ситуации - перевод на другую работу или перемещение на другое рабочее место?

Каковы будут правовые последствия для работников, отказавшихся выполнить приказ?

5.Митрофанов работал водителем автобуса в ЗАО «Автобусный парк

 № 3». За нарушение правил дорожного движения он был лишен права управления транспортным средством на срок шесть месяцев. Приказом  по автобусному парку он был переведен на этот срок на работу автослесарем, но приступить к данной работе отказался. 

Возможен ли в этой ситуации перевод на другую работу без согласия работника?

Возможно ли отстранение Митрофанова от работы на шесть месяцев?

Каковы будут правовые последствия его отказа?

Контрольные вопросы.

1.  Чем трудовой договор отличается от гражданско-правового договора подряда?

2. Каков порядок заключения трудового договора?

3.  С какого возраста подросток может быть принят на постоянную работу?

4.  На какой срок может быть назначено испытание при приеме на работу, и каков порядок увольнения работника, не выдержавшего испытания?

5.  Какие условия трудового договора являются необходимыми (обязательными), а какие – дополнительными (факультативными)?

6.  В каких случаях с работником может быть заключен срочный трудовой договор?

7.   В каких случаях заключенный срочный трудовой договор превращается в договор на неопределенный срок?

8.  Чем перевод на другую работу отличается от перемещения на другое рабочее  место?

9.  Возможен ли временный перевод работника на другую работу без его согласия? 

10.  Сохраняется ли трудовой договор при реорганизации предприятия?

Тема 3.                   Прекращение трудового договора.

1. Общие основания прекращения трудового договора.

2. Расторжение трудового договора  по инициативе работника.

3. Основания и порядок увольнения работников по инициативе работодателя.

4. Увольнение по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон трудового правоотношения.

 Прекращение трудового договора – это общий термин, применимый ко всем случаям, когда трудовые отношения работника и работодателя  прекращаются,  в т.ч. и по причинам, не связанным с их волеизъявлением. Расторжение – это прекращение трудового договора по инициативе одной из сторон. Увольнение – это совокупность процедур прекращения трудового договора  применительно к конкретному работнику.


Общими основаниями  прекращения трудового договора (они содержатся в статье 77 ТК РФ) являются:

1) соглашение сторон;

2) истечение срока трудового договора;

3) расторжение трудового договора по инициативе работника;

4) расторжение трудового договора по инициативе  работодателя;

5) перевод работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работодателю или переход на выборную работу (должность);

6) отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации,  с изменением подведомственности организации либо ее реорганизацией;

7) отказ работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора;

8) отказ работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением,  либо отсутствие у работодателя соответствующей работы;

9) отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с работодателем;

10) обстоятельства, не зависящие от воли сторон;

11) нарушение установленных правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы . 

Для увольнения работника необходимо не только иметь законное (и только законное!) основание, но и соблюдать предусмотренный трудовым законодательством порядок увольнения, при этом юридически правильно оформляя все процедуры процесса увольнения. Любое нарушение закона в  процессе увольнение дает основание работнику обжаловать свое увольнение как незаконное и по решению суда не только восстановиться на прежней работе, но и получить средний заработок за весь период незаконного увольнения с индексацией, дополнив его денежной компенсацией за причиненный моральный ущерб.

Не имея возможности рассмотреть порядок увольнения по всем основаниям прекращения трудового договора, ограничимся наиболее сложными процедурами, возникающими при увольнении работника по инициативе работодателя. Оформим в виде таблицы порядок  увольнения по первым трем пунктам статьи 81 ТК РФ:
Таблица 1

	Основание увольнения

 (пункты статьи  81 ТК )
	Порядок увольнения
	Сроки и порядок оформления документов

	1. Ликвидации организации  либо прекращения деятельности работодателем – физическим лицом;
	1.Предупреждение работника о предстоящем увольнении

2Выплата работнику денежной компенсации при его согласии уволиться до истечения двух месяцев

3.Выплата работнику выходного пособия в размере среднемесячного заработка

4.Сохранение средней месячной зарплаты на период трудоустройства, но не свыше трех месяцев (с зачетом выходного пособия)
	За два месяца до предстоящего увольнения под расписку

При увольнении работника выплата всех сумм, причитающихся ему от работодателя, производится в день увольнения

Приказ об увольнении доводится работнику под расписку, трудовая книжка выдается в день увольнения, днем увольнения считается последний день работы.


	2.Сокращение численности или штата работников организации;
	1.Предупреждение профкома организации о принятии решения о сокращении численности или штата (ст.82).

2Предупреждение работника о предстоящем увольнении (ст.180).

3.Выплата работнику денежной компенсации в размере двухмесячного заработка при его согласии расторгнуть договор без предупреждения. (ст.180).

4.Предложение работнику другой работы, соответствующей его квалификации (если она имеется) в данной организации (ст.81).

5.Соблюдение требований статьи 179 ТК РФ о преимущественном праве  оставления на работе работников с более высокой квалификацией, а при равной квалификации – имеющих социальные льготы, предусмотренные этой статьей

6.Учет мотивированного мнения профкома организации на увольнение члена профсоюза (ст.373)

7.Выплата работнику выходного пособия в размере среднемесячного заработка (ст.178).

8.Сохранение средней месячной зарплаты на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев (с зачетом выходного пособия), и в порядке исключения, в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии своевременной регистрации в качестве безработного (ст.178).


	В письменном виде, не позднее, чем за два месяца, а при массовых увольнениях – за три месяца.

Персонально и под расписку не менее, чем за два месяца

При увольнении работника выплата всех сумм, причитающихся ему от работодателя, производится в день увольнения

Перевод на другую работу оформляется приказом, отказ от перевода – распиской работника

Мотивированное мнение профкома должно быть представлено в письменном виде не позднее 7 дней после получения представления на увольнение. При несогласии профкома на увольнение проводятся в трехдневный срок дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом.

Не ранее 10 рабочих дней после направления в профком проекта приказа об увольнении и не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения профкома, работодатель принимает окончательное решение, которое может быть обжаловано в государственную инспекцию труда. (ст.373)

. 

	3.Несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой     работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации;
	1.Предложение работнику другой работы, соответствующей его квалификации (если она имеется) в данной организации (ст.81)

2.Учет мотивированного мнения профкома организации на увольнение члена профсоюза с включением в состав аттестационной комиссии представителя профкома (ст.82)

3.Выплата работнику выходного пособия в размере двухнедельного заработка (ст.178).


	Наличие  письменного заключения аттестационной комиссии

Отказ от перевода оформляется соответствующей распиской работника

Учет мотивированного мнения профкома осуществляется по процедурам ст.373 ТК РФ..




 Кроме вышеперечисленных, статья 81 предусматривает следующие случаи расторжения трудового договора:

5) в случае неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание;

 6) в случае однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей: 

а) прогула (отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд  в течение рабочего дня);

 б) появления на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;

 в) разглашения охраняемой законом  тайны (государственной, коммерческой, служебной или  иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей;

 г) совершения по месту работы хищения (в том числе мелкого), чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленного вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, уполномоченного на применение административных взысканий;

д)  нарушения работником требований по охране труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия   (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа), либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий.

7) совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя;

7.1) непринятия работником мер по предотвращению или урегулированию конфликта интересов, стороной которого он является, непредставления или представления неполных или недостоверных сведений о своих доходах, расходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера либо непредставления или представления заведомо неполных или недостоверных сведений о доходах, расходах, об имуществе и обязательствах имущественного характера своих супруга (супруги) и несовершеннолетних детей, открытия (наличия) счетов (вкладов), хранения наличных денежных средств и ценностей в иностранных банках, расположенных за пределами территории Российской Федерации, в случаях, предусмотренных настоящим Кодексом, другими федеральными законами,  если указанные действия дают основание для утраты доверия к работнику со стороны работодателя;

8) совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы; 

9) принятие необоснованного решения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером, повлекшего за собой нарушение сохранности имущества,  неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации;

10) однократного грубого нарушения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей;

11) представления работником работодателю подложных документов при заключении трудового договора;


Но порядок увольнения по этим основаниям не столь сложен, как по первым трем. Он не предусматривает предложение другой работы, предупреждение работника, выплаты ему выходного пособия. Учет мотивированного мнения профкома требуется только при увольнении по пункту 5 статьи 81. Но при увольнении работника в случаях его виновного поведения необходимо соблюдать порядок применения дисциплинарного взыскания (в качестве какового в данном случае выступает увольнение), изложенный в статье 193 ТК РФ. Важное юридическое значение имеет документирование этих оснований (акт медицинского освидетельствование нетрезвого состояния и т.п.), причем доказательство вины работника является обязанностью  работодателя 


Трудовой кодекс не допускает увольнение работника по инициативе работодателя в период его болезни или нахождении в очередном отпуске (кроме случая ликвидации организации).

Трудовой договор подлежит прекращению по следующим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон (ст.83 ТК РФ):

1) призыв работника на военную службу или направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу;

2) восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда;

3) неизбрание на должность;

4) осуждение работника к наказанию, исключающему продолжение прежней работы, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу;

5) признание работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением;

6) смерть работника либо работодателя - физического лица, а также признание судом работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим;

7) наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства), если данное обстоятельство признано решением Правительства Российской Федерации или органа государственной власти соответствующего субъекта Российской Федерации;

8) дисквалификация или иное административное наказание, исключающее возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

9) истечение срока действия, приостановление действия на срок более двух месяцев или лишение работника специального права (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

10) прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует такого допуска;

11) отмена решения суда или отмена (признание незаконным) решения государственной инспекции труда о восстановлении работника на работе;

12) приведение общего количества работников, являющихся иностранными гражданами или лицами без гражданства, в соответствие с допустимой долей таких работников, установленной Правительством Российской Федерации для работодателей, осуществляющих на территории Российской Федерации определенные виды экономической деятельности;

13) возникновение установленных настоящим Кодексом, иным федеральным законом и исключающих возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору ограничений на занятие определенными видами трудовой деятельности.

 
Последний пункт был  введен в Трудовой кодекс  в 2010 году в связи с ограничением занятий педагогической деятельностью и воспитательной работой с детьми для лиц, подвергавшихся уголовному преследованию или имеющих психиатрические заболевания.


Задачи:

1.За два дня до истечения срока предупреждения об увольнении по собственному желанию слесарь Панфилов пришел в отдел кадров и попросил считать его заявление  недействительным, т.к. он передумал увольняться. Начальник отдела кадров ответил, что приказ об его увольнении уже подписан и поэтому Панфилов может забрать трудовую книжку и получить окончательный расчет. 

Правильно ли поступил начальник отдела кадров?

В каком случае Панфилов не сможет отозвать свое заявление по увольнению?

2.Кузнецова работала начальником планово-финансового отдела в кампании «Макс-Интернейшлн» с января 2011 года.  14 апреля 2011 года она была уволена по п.2 ст.81 ТК (сокращение штатов). 12 мая 2011 года Кузнецова обратилась в Тверской районный суд г. Москвы с иском о восстановлении на работе, взыскания заработка за время вынужденного прогула и компенсации морального вреда. В исковом заявлении истица указала, что ответчик не предложил ей вакантную должность заместителя генерального директора-начальника планово-финансового отдела, введенную через месяц после ее предупреждения о предстоящем увольнении. На эту  должность назначили нового работника, квалификация которого была ниже, чем у истицы.

Какое решение  вынесет суд по иску Кузнецовой?

Каков порядок увольнения работника по сокращению штатов?

Какие категории работников имеют преимущественное право оставления на работе при сокращении штатов?

3.Синицын был уволен с работы по п.5 ст.81 ТК РФ, так как в течение года на него было наложена три дисциплинарных взыскания. При рассмотрении в суде его иска о восстановлении на работе выяснилось, что никаких письменных объяснений по поводу совершенных проступков от Синицына администрация не требовала.

 Подлежит ли Синицын восстановлению на работе?

Каков порядок увольнения работника за совершенный им дисциплинарный проступок?

4.17-летний Кононов был принят учеником столяра  с  месячным испытательным сроком. Через 3 дня он был уволен  как не выдержавший испытание. 

Нарушила ли администрация Трудовой Кодекс при увольнении Кононова?

Каковы особенности увольнения подростков по инициативе работодателя?


5.Бригадир каменщиков Васильев работал по срочному трудовому договору. По истечении срока договора он подал заявление с просьбой об увольнении его по пункту 2 статьи 77 Трудового Кодекса. Директор попросил его забрать заявление, ссылаясь на отсутствие квалифицированных каменщиков, однако через три месяца издал приказ об увольнении Васильева в связи с истечением срока трудового договора. Васильев обратился в суд с просьбой о восстановлении на работе. 

Какое решение должен вынести суд?

Какое изменение произошло с договором Васильева после его согласия продолжать работу?

6.Викторова была принята на работу инженером. В течение года она не справилась с рядом производственных заданий, хотя в целом к работе относилась добросовестно.

Может ли она быть уволена и по какому основанию?

Каков порядок увольнения работника по данному основанию?

7. Инженер Романова  была уволена по пункту 1 статьи 81 Трудового Кодекса в связи с ликвидацией государственного предприятия. Она обратилась в суд с иском к акционерному обществу «Балашиха-Лада» о восстановлении на работе и взыскания заработанной платы за время вынужденного прогула. В подтверждение выдвинутых требований Романова указала, что состояла в трудовых отношениях с государственным предприятием «Автовазтехобслуживание, которое не было ликвидировано, а преобразовалось в акционерное общество «Балашиха-Лада».

Какое решение должен вынести суд?

Контрольные вопросы:

1.Какие общие основания прекращения трудового договора преду​сматривает Трудовой Кодекс РФ?

2. Может ли работник отозвать свое заявление об увольнении по собственному желанию?

3. Какие гарантии от увольнения по инициативе работодателя имеют работники с семейными обязанностями по ст.261 ТК РФ?

4. Раскройте основания увольнения работника по инициативе рабо​тодателя.

5. Каков порядок увольнения работника по сокращению штатов?

6. В каких случаях увольнение работника по инициативе работодателя возможно только с учетом мнения профсоюзного комитета?

7. Что такое прогул, и каков порядок увольнения работника по данному основанию?

8. Увольнение по каким основаниям является дисциплинарным наказанием? 

9. Какие сроки давности применения дисциплинарного наказания указаны в ст.193 ТК РФ?

10. Какие основания прекращения трудового договора по обстоятельствам, независящим от воли сторон трудового договора, сформулированы в Трудовом  кодексе?

Тема 4. Рабочее время и время отдыха.

1. Виды   и режимы рабочего времени. 

2. Сверхурочная работа и совместительство.

3. Виды времени отдыха. Ежегодные отпуска и порядок их предоставления.

Изучая материал первого вопроса, студент должен понять отличие понятий «вид рабочего времени» и «режим рабочего времени». 

Вид рабочего времени определяется его продолжительностью и способом установления. Трудовой кодекс в ст. 91 устанавливает нормальную продолжительность рабочего времени – 40 часов в неделю («нормальное рабочее время»).

Для отдельных категорий работников (подростков, инвалидов, занятых на тяжелых, вредных и опасных работах, педагогов и медиков) закон устанавливает сокращенную (по сравнению с нормой) продолжительность рабочего времени-30-35 часов в неделю (ст.92 ТК РФ).

Неполное рабочее время (от нормального и сокращенного) устанавливается не законом, а соглашением сторон и оплачивается пропорционально затратам времени, может быть и неполным рабочим днем, и неполной рабочей неделей.

Студенту полезно запомнить, каким работникам работодатель не может отказать в предоставлении неполного рабочего времени по их заявлению (ст.93 ТК РФ).Важно также подчеркнуть, что неполное рабочее время не ограничивает продолжительность ежегодного отпуска, исчисление стажа работы.

Режим работы - это способ организации рабочего времени, т.е. распределение рабочего времени в календарном периоде: в течение рабочего дня, рабочей недели, рабочего месяца (ст.100 ТК РФ). 

Трудовой кодекс выделяет в этой связи следующие режимы работы:

- пятидневная и шестидневная рабочая неделя;

- неделя с выходными по скользящему графику; 

- неполная рабочая неделя;

- ненормированный рабочий день;

- раздробленный рабочий день;

- многосменную работу;

- режим гибкого рабочего времени;

- режим суммированного учета рабочего времени.

Действующий Трудовой кодекс не устанавливает (как полагают многие студенты) общей нормы ежедневной работы (8 часов). Продолжительность рабочего дня зависит от вида и режима рабочего времени и устанавливается правилами трудового распорядка и трудовым договором с работником.

Максимальную продолжительность рабочего дня (смены) ТК РФ устанавливает только для отдельных категорий работников: подростков (от 15 до 16 лет - 5 часов, от 16 до 18 лет – 7 часов (в т.ч. работающих в свободное от учебы время (2.5 и 4 часа). Также для, инвалидов, работников с вредными, опасными и тяжелыми условиями труда (6-8 часов). 

Трудовой кодекс требует от работодателей сокращения рабочего дня накануне праздничных нерабочих дней и в ночную смену на 1 час.

Сверхурочная работа, по определению ст.99 ТК РФ, - это работа за пределами установленной работнику продолжительности рабочего времени по инициативе работодателя. Студенты  часто не обращают вниманиия на последнюю часть этого определение, а оно имеет принципиальное значение: если работник остается после работы по своей инициативе (чтобы выполнить, например, установленную норму труда, или для работы на условиях внутреннего совместительства) – этот труд не считается сверхурочным и не оплачивается в повышенном размере.


Определенную сложность для студентов представляют положения ст.99 ТК РФ о порядке привлечения работников к сверхурочной работе. ТК предусматривает три варианта такого привлечения:

1.Без согласия работника (когда обстоятельства привлечения носят чрезвычайный характер и исключают квалификацию труда в этих условиях как труда принудительного).

2.С письменного согласия работника (когда ТК оценивает случаи привлечения оправдаными с точки зрения производственной необходимости).

3.С письменного согласия работника и с учетом мнения профкома – во всех остальных случаях.

Студенты также должны знать ограничения по продолжительности сверхурочной работы, запреты на сверхурочную работу для отдельных категорий работников, размер оплаты труда за сверхурочную работу (ст.99 и ст.152 ТК РФ).

 Виды времени отдыха, используемого работником по своему усмотрению, перечислены в ст. 107 ТК РФ. Студент должен отличать перерывы в работе, которые относятся к рабочему времени и оплачиваются, от перерывов, относящихся ко времени отдыха. Ст. 112 ТК РФ  устанавливает праздничные нерабочие дни (14 дней в году) и порядок переноса выходных дней, если они совпадают с праздничными.

Порядок привлечения работников к работе в выходные и праздничные дни аналогичен порядку организации сверхурочных работ и должен также оформляться письменным распоряжением работодателя. Трудовой кодекс предусматривает два варианта компенсации за работу в эти дни: двойная оплата или предоставление дополнительного дня отдыха (отгула) при одинарной оплате. Выбор варианта определяется желанием работника (ст.153 ТК РФ).

Студент должен знать, что кроме основного (ежегодного) оплачиваемого отпуска в 28 календарных дней, отдельные категории работников пользуются дополнительными, удлиненными, целевыми отпусками, а также всем работникам могут предоставляться отпуска без сохранения заработной платы (ст.128 ТК РФ).

Порядок предоставления ежегодного отпуска регламентирует решение следующих вопросов:

- порядок исчисления трудового стажа для  предоставления отпуска;

- порядок предоставления отпуска в первый и последующие годы работы;

- порядок продления отпуска или переноса его на следующий год;

- порядок разделения отпуска на части;

- порядок отзыва работника из отпуска;

- порядок замены отпуска денежной компенсацией;

- порядок  реализации права на отпуск при увольнении работника.

Задачи: 

1.В связи с получением выгодного заказа на выпуск новых машин, который надо было выполнить в сжатые  сроки, директор завода издал распоряжение об увеличении продолжительности рабочего дня на два часа.  Директор мотивировал это тем, что в предыдущий период из-за финансово-экономических трудностей большинство работников трудились на условиях неполного рабочего времени, а срыв выполнения срочного заказа приведет к большим убыткам. Распоряжение было согласовано с профкомом завода.

Законны ли действия директора завода?

Какие нарушения порядка привлечения к сверхурочной работе можно отметить в действиях администрации завода?

2.В связи с отсутствием сырья, директор организации издал приказ о предоставлении всем рабочим цеха отпуска без сохранения заработной платы на 20 дней. Возражая против предоставления такого отпуска, часть работников обратилась в федеральную инспекцию труда, требуя выплатить им среднюю зарплату за указанный период.

Какие положения Трудового Кодекса РФ нарушил своими действиями директор?

Относится ли период простоя к рабочему времени и как он должен быть оплачен?


3. В конце первой смены начальник цеха предложил группе слесарей остаться на  вторую смену, за что  обещал выплатить им двойную премию в конце месяца.

Узнав, что некоторые рабочие не согласились добровольно остаться на  сверхурочную работу, начальник цеха издал приказ, обязывающий всех рабочих остаться на вторую смену. 

Правомерны ли действия начальника цеха?

Какие нарушения норм ТК, касающихся  сверхурочной работы  можно отметить в действиях начальника цеха?

4. Старший мастер цеха Киреев обратился с жалобой в профком  предприятия на то, что администрация обязывает его являться на работу за 30 минут до начала смены (для подготовки организации работ на участке), а нередко ему приходится оставаться на работе по распоряжению администрации и после смены. Указанное рабочее время ему не оплачивают, поскольку Киреев относится к категории работников с ненормированным рабочим днем.

Подлежит ли особой компенсации имеющаяся у Киреева переработка, и в какой форме?

5.Работник завода «Химотекс» Соломатин, занятый на работах с вредными условиями труда и имеющий 30-часовую рабочую неделю, обратился с заявлением о внутреннем совместительстве. Ссылаясь на ТК РФ, работодатель не удовлетворил просьбу работника.

Правомерны ли действия работодателя? Обоснуйте юридически свой вариант ответа.

6. 17-летний работник Сомов, отработав непрерывно в организации три месяца, подал заявление о предоставлении ему  ежегодного оплачиваемого отпуска с 1 августа 2013 года. Администрация отказала ему в просьбе, заявив, что отпуск он может получить только после шести месяцев непрерывной работы, т.е. с  1 ноября. Сомов обратился в комиссию по трудовым спорам.

В роли председателя КТС составьте мотивированное решение комиссии по заявлению Сомова.

7.Преподаватель института Разумов, работающий с 1 сентября 2013 года, подал заявление об увольнение по собственному желанию с 1 марта 2014 года и просил предоставить ему отпуск за отработанное время с последующим увольнением.

Имеет ли право Разумов на получение отпуска в этой ситуации и какова будет его продолжительность?

С какого числа должен быть уволен Разумов?

Каков порядок реализации права на отпуск при увольнении?

8.Санитарка больницы  Романова ушла в отпуск по графику с 20 мая 2014 года на 28 календарных дней. 31 мая она была госпитализирована в связи с острым приступом аппендицита и находилась в больнице две недели.

Как следует решить вопрос  о дальнейшем использовании отпуска Романовой?
Контрольные вопросы:

1.Чем  неполное рабочее время отличается от сокращенной продолжительности рабочего времени?

2. Какая нормальная продолжительность рабочего времени установлена Трудовым кодексом, и при каких условиях допускаются сверхурочные работы?

3. Что такое режим рабочего времени, и какие режимы рабочего времени предусмотрены Трудовым Кодексом?

4. Какие праздничные нерабочие дни установлены Трудовым Ко​дексом?

5. Как компенсируется работа в выходные и праздничные дни?

6. Какова продолжительность основных ежегодных отпусков и каков порядок предоставления их работникам?

7. В каких случаях работнику может быть предоставлен дополни​тельный отпуск?

8. Каков порядок замены отпуска денежной компенсацией?

Тема 5. Оплата и нормирование труда.

1. Понятие заработной платы. Основные государственные гарантии в области оплаты труда.
2. Установление заработной платы и порядок ее выплаты. Тарифная система. 
3. Нормирование труда.
4. Оплата труда в условиях, отклоняющихся от нормальных.
 Познакомившись с определением заработной платы (ст. 129 ТК РФ) , студент должен  понять, что кроме основной (тарифной) части, зарплата включает еще компенсационные выплаты (доплаты и надбавки за работу в особых и отклоняющихся от нормальных условиях), а также стимулирующие выплаты (премии) за количество и качество выполняемой работы.

Зарплата, в отличие от вознаграждения по гражданско-правовому договору, имеет правовую, а не договорную природу, предполагающую обязательность соблюдения ряда государственных гарантий ее  начисления и выплаты.

К числу этих гарантий относится:

- установление минимального размера оплаты труда выше прожиточного уровня;

- ограничение неденежной формы оплаты труда 20%  от начисленной зарплаты  при согласии работника на такую форму оплаты;

-индексация зарплаты в связи с ростом цен;

-ограничение размера (20% при каждой выплате) и оснований удержания из зарплаты по распоряжению работодателя;

-первоочередное погашение задолженности по зарплате при расчетах с кредиторами в ходе банкротства работодателя;

-установление материальной, административной и уголовной ответственности работодателя за задержку выплаты заработной платы;

- государственный надзор и контроль за своевременной и полной выплатой зарплаты и соблюдением гарантий по оплате труда.

Особое внимание студенты должны уделить ст.137 ТК, раскрывающей основания удержаний из зарплаты работника для возмещения его задолженности работодателю (неотработанный аванс, неизрасходованные командировочные, неотработанные отпускные, суммы, выплаченные вследствие счетных ошибок или отмененных  решений органов по урегулированию трудовых споров).Подчеркнем, что  распространенные в ряде организаций штрафы с работников не имеют законного основания, противореча положениям ст.137 ТК РФ.

Студент должен раскрыть  содержание всех элементов тарифной системы (тарифная ставка, тарифная сетка, тарифные коэффициенты), призванной дифференцировать оплату труда в зависимости от квалификации работника, количества и качества выполняемой работы. Студент должен знать, какими документами, принимаемыми на уровне организации устанавливается размеры заработной платы (оклады, тарифные ставки), системы оплаты, порядок и сроки ее выплаты.

Основные виды норм труда, порядок их установления и изменения, расчет сдельных расценок также должны быть усвоены студентами.


Последний раздел главы 21 ТК РФ  «Заработная плата» содержит нормы о компенсационных выплатах за работу в особых условиях, и в других случаях выполнения работ в условиях, отклоняющихся от нормальных. Одиннадцать статей ТК РФ раскрывают порядок оплаты труда и ее размеры в этих условиях, и студент должен  запомнить их основное содержание.
Задачи:

1.При заключении коллективного договора на птицефабрике представителями работников и работодателя было принято решение, что в случае отсутствия средств на оплату труда работодатель вправе выплачивать заработную плату работникам в установленные сроки в неденежной форме в виде птичьего мяса в пределах 20% от общей суммы зарплаты работников.


При очередной выплате заработной платы группа работников отказалась получать птичье мясо, требуя оплатить их труд в денежной форме. Работодатель отказал им в этом требовании, ссылаясь на условия коллективного договора.

Правомерны ли действия работодателя?

Каков порядок выплаты зарплаты в неденежной форме?

2.Начальник сборочного цеха механического завода 25 марта издал приказ, по которому с 1 апреля были повышены нормы выработки для рабочих основных профессий на 10%.Считая такое повышение нормы  необоснованным, группа работников обратилась в профком завода с требованием  обязать начальника цеха отменить данный приказ.

Правомерны ли требования работников?

К каким  изменениям в размере сдельной заработной платы работников привела бы реализация данного приказа?

Какие возможности есть у профкома завода, чтобы защитить интересы работников в этой ситуации?


3.Слесарь машиностроительного завода Зарубин был уволен  с работы по сокращению штатов. Производя с ним окончательный расчет, администрация удержала из его заработной платы сумму за неотработанные дни отпуска, который он использовал до увольнения. Считая это удержание неправильным, Зарубин обратился в КТС с просьбой обязать администрацию выплатить ему зарплату полностью.

Подлежит ли просьба Зарубина удовлетворению?


4.Слесарь-ремонтник Соловьев со сдельной системой оплаты труда в течение августа, в связи с отсутствием многих работников, находившихся в отпуске, неоднократно выполнял работы, требующие различной квалификации, в частности соответствующие более низкому разряду. В конце месяца Соловьев обратился в бухгалтерию с требованием оплатить его труд в августе по тарифной ставке наивысшей квалификации.

Правомерны ли требования работника?

Каков порядок оплаты труда при выполнении работ различной квалификации?


5.Рабочие сборочного цеха Колосков и Стеблин в связи с поломкой погрузчика два дня не могли выполнять производственные задания. Приходя утром на работу и видя отсутствие необходимых деталей, не поставив в известность мастера они просто уходили в комнату отдыха, где смотрели телевизор и играли в домино. При получении зарплаты они обнаружили, что два рабочих дня им не оплачены и обратились за разъяснениями к адвокату.

В роли адвоката дайте ответ Колоскову и Стеблину.

Как оплачивается время простоя?

Имел ли место в данной ситуации простой по вине работодателя?

Контрольные вопросы:

1.Какие государственные гарантии по оплате труда работников пре​дусматривает Трудовой Кодекс? 

2.Какой порядок индексирования зарплаты в связи с инфляцией установлен Трудовым кодексом?

3. Какую ответственность несет работодатель за задержку заработной платы?

4.Какое право получает работник при задержке зарплаты  более чем на две недели?

5.Каков порядок взыскания с работника сумм, излишне выплаченных ему работодателем?

6. Какую сумму должен выплатить Вам работодатель по ст. 236 ТК РФ при задержке зарплаты на один месяц?

7.Как оплачивается работа в условиях, отличающихся от нормальных? 

8.Оплачивается ли простой работника не по вине работодателя?

9.Каков порядок установления условий оплаты труда и норм труда  предусматривает Трудовой Кодекс? 

10.Что такое тарифная система оплаты труда?

Тема 6. Дисциплина труда и материальная  ответственность сторон 

трудового правоотношения*.

1. Дисциплина труда. Меры поощрения и дисциплинарные взыскания, применяемые к работникам.

2.  Порядок наложения дисциплинарных взысканий.

3.  Основания и порядок привлечения к материальной ответственности работников.

4. Виды материальной ответственности работодателя.

Трудовая дисциплина — это общественные отношения в организации, возникающие по поводу распределения прав, обязанностей, ответственности, исполнения обязанностей, использования прав, применения мер поощрения и принуждения. Как правовая категория дисциплина труда выступает в четырех аспектах.

Во-первых, как один из основных принципов трудового права —обеспечение исполнения обязанности соблюдать дисциплину труда. 

Обеспечить соблюдение дисциплины труда обязан работодатель, создавая нормальные условия труда и поддерживая должный уровень  дисциплины в организации.

Во-вторых, как элемент трудового правоотношения. Этот аспект трудовой дисциплины составляет обязанность работника по трудовому правоотношению подчиняться дисциплине труда, правилам внутреннего трудового распорядка. По данному элементу трудовой договор отличается от смежных гражданских договоров, связанных с трудом.

В-третьих, как фактическое поведение, т.е. уровень соблюдения всеми в конкретной организации (на производстве) дисциплины труда.

В-четвертых, как институт трудового права, т.е. система правовых норм, регулирующих внутренний трудовой распорядок, обязанности работника и работодателя (администрации), устанавливающих меры поощрения за добросовестный труд и меры ответственности за нарушения дисциплины труда, а также порядок их применения'.

 При рассмотрении трудовой дисциплины в субъективном аспекте она определяется как неуклонное исполнение работником своих обязанностей по трудовому договору, правил внутреннего трудового распорядка.
---------------------

*Данный раздел пособия изложен более подробно, т.к. рабочие программы курса относят его, как правило, на самостоятельное изучение студентами.

В близком по  значению к этому аспекту дает определение  дисциплине труда  Трудовой Кодекс. По статье 189 ТК РФ дисциплина труда является обязательным для всех работников подчинением правилам поведения, определенным в соответствии с Трудовым кодексом, иными законами, коллективным договором, соглашениями,  локальными нормативными актами, трудовым договором.

Следует отметить, что дисциплина труда тесно связана с технологической и производственной дисциплиной. Технологическая дисциплина заключается в соблюдении технических (технологических) правил на производстве. Нарушение работником технологической дисциплины  дает основание наряду с привлечением виновного к дисциплинарной ответственности и для полного либо частичного лишения его премии.

Производственная дисциплина означает порядок на производстве. По своему содержанию она шире трудовой дисциплины: кроме дисциплины труда в производственную дисциплину входят обеспечение четкой и ритмичной работы организации, снабжение работников сырьем,  материалами, инструментами и т.д. Работники несут ответственность за соблюдение не всей производственной дисциплины, а только ее части, состоящей в выполнении их трудовых обязанностей. Работодатель (администрация) несет ответственность за соблюдение производственной дисциплины в полном объеме.


Не будучи самостоятельным видом отношений, дисциплина в то же время является частью любого трудового отношения. Например, отношения по соблюдению норм рабочего времени являются дисциплинарными.


 Наука трудового права  выделяет три основных метода обеспечения трудовой дисциплины:
1. Метод создания необходимых организационных и экономических условий для нормальной работы и соблюдения работниками дисциплины труда.   Этот метод возложен на работодателя, который обязан (ст.163 ТК РФ), в частности, обеспечить:

• исправное состояние машин, станков и механизмов;

• своевременное обеспечение технической документацией;

• надлежащее качество материалов и инструментов, необходимых для выполнения работы;

• своевременное снабжение производства электроэнергией, газом и иными источниками энергопитания;

• безопасные и здоровые условия труда (соблюдение правил и норм по технике безопасности, необходимое освещение, отопление, вентиляция, устранение вредных последствий шума, излучений, вибрации и других факторов, отрицательно влияющих на здоровье работников, и т.д.).

2.Метод убеждения, воспитания, поощрения за добросовестный труд.

Убеждение — это метод воспитания, воздействия на сознание работников с целью стимулирования их полезной деятельности или торможения нежелательных поступков.

Поощрение — это признание заслуг работника путем предоставления ему льгот, преимуществ, публичного оказания почета, повышение его престижа. У каждого человека есть потребность в признании, в материальных ценностях. Именно на реализацию этой потребности и направлено поощрение.

3. Метод принуждения

Принуждение — это форма неодобрения поведения человека, которая состоит в том, что человека заставляют  выполнять правила поведения. Данный метод применяется к отдельным  недобросовестным работникам и выражается в применении к нарушителям трудовой дисциплины мер как дисциплинарного, так и общественного воздействия. Средствами принуждения являются наказания. 

В целях обеспечения трудовой дисциплины ТК РФ и рядом других централизованных и локальных актов определены обязанности как работников, так работодателя. При этом они тесно взаимосвязаны, поскольку обязанностям одной стороны трудового договора соответствуют права другой.

Система установления обязанностей работников выглядит следующим образом:

· общие обязанности всех работающих по трудовому договору  закреплены в ТК РФ;

·  обязанности отдельных категорий работников и работников отдельных отраслей народного хозяйства установлены в иных нормативно-правовых актах, законах, положениях. На железнодорожном транспорте и в других отраслях, где нарушение дисциплины может повлечь особо тяжкие последствия, действуют Уставы и положения о дисциплине, утверждаемые Правительством РФ.

·  непосредственно в организации обязанности закреплены в уставе, правилах внутреннего трудового распорядка, положениях о структурных подразделениях, должностных инструкциях, а также в коллективном и трудовом договоре. 

Согласно ст. 21 ТК РФ работник, в частности, обязан:

·  добросовестно исполнять свои трудовые обязанности, возложенные на него трудовым договором, 

· соблюдать правила внутреннего трудового распорядка;

·  соблюдать трудовую дисциплину;

·  выполнять установленные нормы труда;

·  соблюдать требования по охране труда и обеспечению безопасности труда;

·  бережно относиться к имуществу работодателя и других работников;

·  незамедлительно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества работодателя.

Эти основные, статусные обязанности каждого работника. Его конкретизированные обязанности составляют элемент его специального статуса (например, статуса руководителя организации, главного бухгалтера, государственного служащего, работника лесной охраны и т. п.). 

Трудовой распорядок и дисциплина труда в каждой конкретной организации определяются правилами внутреннего трудового распорядка, которые должны соответствовать нормам трудового законодательства.  Согласно  ст. 189  ТК РФ,  правила внутреннего трудового распорядка организации — это локальный нормативный акт, регламентирующий в соответствии с Трудовым 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. 


Исключительная компетенция  работодателя по применению мер поощрения и наказания, характерная для капиталистических трудовых отношений,  выразилась и в изменении порядка утверждения правил внутреннего трудового распорядка. Если по ст.130 КЗоТ РФ эти правила утверждались общим собранием, (конференцией) работников,  то по ст.190 ТК РФ они утверждаются работодателем с учетом мнения представительного органа работников организации. Порядок учета этого мнения определен  ст. 372 ТК и он не обязывает работодателя  исполнять рекомендации представителей работников. В этой связи нельзя не отметить противоречие, возникающее между первой и второй частью ст. 190 ТК РФ. Во второй части этой статьи говорится, что правила внутреннего трудового распорядка, как правило, являются приложением к коллективному договору, т.е. должны представлять собой двухсторонний правовой акт, отражающий согласие сторон этого договора. Правила внутреннего распорядка не могут быть одновременно и локальным нормативным актом и составной частью коллективного договора, и не практике это противоречие разрешается в пользу работодателя.

 Действующим трудовым законодательством определен лишь примерный  перечень мер  поощрения:
1) объявление благодарности;

2) выдача премии;

3) награждение ценным подарком;

4) награждение почетной грамотой;

5) представление к званию лучшего по профессии.

Другие виды поощрений работников за труд определяются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации, а также уставами и положениями о дисциплине. За особые трудовые заслуги перед обществом  и государством работники могут быть представлены к государственным наградам.

Следует указать, что применение мер поощрения, указанных в  законе, — это право, но не обязанность администрации. Работник не вправе притязать на поощрение или оспорить меру поощрения, посчитав ее незначительной. Органы по разрешению трудовых споров не рассматривают споры на этот счет.


Лишь при условии, что  в организации принято положение о премировании, в котором установлены показатели, по достижении которых у работника возникает право на поощрение, администрация обязана применить  меры поощрения, указанные в данном  положении.

Все поощрения объявляются в приказе (распоряжении) работодателя и доводятся до коллектива работников. Сведения о поощрениях в обязательном порядке должны вноситься в личную карточку и трудовую книжку  работника. Записи о премиях, предусмотренных системой оплаты труда или выплачиваемых на регулярной основе, в трудовые книжки не вносятся. Отметим также, что в настоящее время  в Трудовом кодексе не существует запрета  применения поощрений в течение годичного срока действия дисциплинарного взыскания, что, по мнению ряда юристов, подрывает принцип дисциплинарной ответственности и требует корректировки закона.

Дисциплинарная ответственность работников  представляет собой обязанность работника понести наказание, предусмотренное нормами трудового права, за виновное, противоправное неисполнение (или ненадлежащее исполнение) своих трудовых обязанностей.

Законодательство не устанавливает перечня нарушений трудовой дисциплины, поэтому работодатель сам решает, какие действия работника являются  нарушением  требований дисциплины  труда. Однако, отсутствие у работодателя письменных доказательств ознакомления  работника с действующими в организациями требованиями по дисциплине труда,  освобождает работника от ответственности за их нарушение. Согласно постановлению Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 года № 2 «О применении судами Российской Федерации Трудового Кодекса РФ»,  нарушение трудовой дисциплины - это неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника  трудовых обязанностей, выразившихся в нарушении требований законодательства, обязательств по трудовому договору: правил внутреннего трудового распорядка; должностных инструкций; положений; приказов работодателя; технических правил и т.п.


Действие (бездействие) работника является нарушением трудовой дисциплины только при  одновременном наличии трех условий:

1.Если действие (бездействие) является противоправным. Не может считаться дисциплинарным проступком отказ работника выполнить незаконное требование работодателя, например, отказ работника выполнить распоряжение о переводе на другую постоянную работу без его согласия.

2.Если противоправное действие (бездействие) является виновным. Ответственность наступает, если его вина выражена  в виде умысла — работник сознавал, что совершает нарушение, и желал его совершения — или неосторожности. Неосторожность возможна в двух формах: дисциплинарный проступок, совершенный по легкомыслию, — работник предвидел возможность нарушения, но самонадеянно рассчитывал его предотвратить; дисциплинарный проступок, совершенный по небрежности, — работник не предвидел, что он совершит нарушение, хотя мог бы предвидеть последствия своих действий (бездействия). Иначе говоря, неисполнение работником своих трудовых обязанностей по причинам, от него не зависящим (недостаточная квалификация, отсутствие надлежащих условий работы и т.д.) не может рассматриваться как нарушение трудовой дисциплины.

3.Если не исполнена именно трудовая обязанность, т.е. обязанность, вытекающая из данного трудового правоотношения. Нарушение дисциплины во время обеденного перерыва, вне  рамок производства, вне служебных обязанностей не может считаться нарушением трудовой дисциплины.


Дисциплинарный проступок следует отличать от административного правонарушения, ответственность за который установлена Кодексом РФ об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 года. Право  применять административные наказания предоставлено не работодателю и его представителям, а только суду и специально уполномоченным государственным органам. В главах КоАП  РФ  приводятся отдельные виды административных правонарушений, совершаемых работниками и работодателями (нарушение законодательства о труде и охране труда, уничтожение или повреждение чужого имущества, нарушение правил дорожного движения и т.д.).


Следует особо подчеркнуть, что ненадлежащее виновное неисполнение работником трудовых обязанностей может быть одновременно и дисциплинарным проступком и административным правонарушением. Например, если водитель, при исполнении трудовых обязанностей совершает по своей вине  ДТП, он может быть привлечен и к административной, и к  дисциплинарной ответственности. Кроме того, если в результате такой аварии у работодателя возник ущерб (повреждена машина, перевозимый груз), то виновный водитель обязан и его возместить. Дисциплинарная, административная и материальная ответственность имеют разное целевое назначение и могут совмещаться

За нарушение трудовой дисциплины работодатель может применять дисциплинарные взыскания, установленные ст. 192 ТК РФ. Дисциплинарное взыскание — это предусмотренная Трудовым Кодексом мера принудительного воздействия, применяемая должностным лицом в соответствии с его компетенцией за совершенный дисциплинарный проступок. Организации не имеют права изменять виды дисциплинарных взысканий по своему усмотрению или  вводить такие меры, которые не предусмотрены законами, уставами и положениями о дисциплине..

От дисциплинарных взысканий следует отличать меры дисциплинарного воздействия, которые устанавливаются организацией (например, лишение премий,  непредставление различных льгот).

В настоящее время Трудовым кодексом установлены следующие виды взысканий:

1) замечание;

2) выговор;

3) увольнение по соответствующим основаниям (по пунктам 5-10 статьи 81 ТК РФ).

Перечень дисциплинарных взысканий, закрепленный в ст. 192 ТК РФ, является исчерпывающим. Это означает, что применение любого другого взыскания незаконно. Незаконным будет, например, перевод работника на нижеоплачиваемую работу в порядке дисциплинарного взыскания, снижение тарифного разряда или взимание штрафа.

Статья 192 ТК РФ не требует применения мер взыскания строго в той же последовательности, что определена в ней. Право выбора вида наказания предоставлено непосредственно работодателю. Отметим, что применение взысканий — это не обязанность, а право работодателя. Его обязанностью следует считать необходимость зарегистрировать нарушение и применить к нарушителю меру воздействия, которая наиболее обоснованна и эффективна в данных обстоятельствах.

Специальную трудовую ответственность  несут те работники, на которых распространяется действие специальных законов, уставов и положений о дисциплине. Специальная дисциплинарная ответственность государственных служащих предусматривает дополнительные виды дисциплинарного взыскания: строгий выговор и предупреждение о неполном служебном соответствии.

Порядок  применения и снятия дисциплинарных взысканий.

Порядок применения  дисциплинарного взыскания, предусмотренный ст.193 ТК РФ включает в себя пять основных положений.

1.До применения дисциплинарного  взыскания  с работника должно быть затребовано письменное объяснение. Затребование письменного объяснения от работника до применения дисциплинарного взыскания дает возможность работодателю всесторонне выяснить обстоятельства и причины правонарушения, установить степень вины работника. Невыполнение же работодателем этой обязанности служит доказательством невиновности работника.

Дача объяснение является правом, а не обязанностью работника. В случае отказа работника в течение двух дней дать письменное объяснение администрация должна составить акт с указанием в нем  не менее двух незаинтересованных свидетелей  отказа., которые обязаны будут, в случае обращения работника в суд,  подтвердить в суде данный факт.

2.Устанавление сроков, по истечении которых к работнику не может быть применено наказание. Дисциплинарное взыскание  применяется   не позднее одного месяца со дня его обнаружения, не считая времени болезни работника или пребывания его в отпуске (любом отпуске, в том числе учебном и отпуске за свой  счет). 

Дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее; шести месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки — позднее двух лет со дня его совершения. Предусмотренные сроки для применения дисциплинарных взысканий являются безусловно обязательными, т. е. работодатель (администрация) не может, например, ссылаться на уважительность пропуска месячного срока со дня обнаружения проступка (нахождение руководителя в отпуске, в командировке, болезнь и т. п.) или шестимесячного срока со дня совершения проступка (не сообщение о проступке, его сокрытие, болезнь работника и т. п.). 

При длительном прогуле днем обнаружения проступка считается последний день прогула или день появления прогульщика на работе, если непосредственному  руководителю стало известно о нахождении работника в состоянии прогула. На работника, подавшего заявление об увольнении, взыскание может быть наложено до истечения установленного срока предупреждения о предстоящем увольнении (2 недели).

3.За каждый проступок работодатель имеет право применить лишь одно дисциплинарное взыскание. Применение двух и более дисциплинарных взысканий за один дисциплинарный проступок позволяет признать каждый из приказов о наложении дисциплинарного взыскания незаконным.

Однако если неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него трудовых обязанностей продолжалось, несмотря на дисциплинарное взыскание, допустимо применить к нему новое дисциплинарное взыскание, в том числе увольнение. Например, при длительном прогуле администрация, обнаружив прогул, вправе применить меру дисциплинарного взыскания в форме выговора, но если прогул  продолжается, возможно применение второго взыскания.

4. Применяя меру дисциплинарного взыскания, работодатель обязан издать приказ (распоряжение), в котором в обязательном порядке должны быть  указаны мотивы применения  взыскания. Приказ (распоряжение) работодателя о применении дисциплинарного взыскания объявляется работнику под расписку в течение трех рабочих дней со дня его издания. 

Если работник-нарушитель не был ознакомлен с приказом (распоряжением) о применении к нему дисциплинарного взыскания, это является основанием для признания взыскания неправомерным.

При этом отказ работника удостоверить своей подписью факт предъявления ему соответствующего приказа (распоряжения) на действительность объявленного взыскания не влияет, если при  этом отказ от расписки был зафиксирован в соответствующем акте с указание свидетелей отказа

В трудовую книжку работника сведения о наложении взысканий не заносятся. Не вносятся они и в личную карточку работника, форма которой утверждена постановлением Госкомстата РФ от 6 апреля 2001 г. № 26. Исключение составляет увольнение работника как дисциплинарное взыскание.

5.Дисциплинарное взыскание может быть обжаловано работником. Работник может обратиться с жалобой либо  в государственные инспекции труда (ст. 353—357 ТК РФ), либо в  органы по рассмотрению трудовых споров — в комиссию по трудовым спорам организации, а если она почему-либо не создана, то в районный (городской) федеральный суд (при увольнении) или мировому судье .

Выбор указанных органов предоставляется самому работнику. Рассмотрение жалобы в государственной инспекции труда не лишает работника права обратиться с заявлением  в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров. Надо только учитывать, что комиссии по трудовым спорам не рассматривают заявления об обжаловании незаконных увольнений, их рассматривают суды.

Любое нарушение процедуры наложения дисциплинарного взыскания, изложенное в  указанных выше пяти пунктах,  может привести к признанию дисциплинарного взыскания незаконным. Орган, рассматривающий трудовой спор, может отменить наложенное взыскание, однако заменить его другим он не вправе, поскольку наложение на работника дисциплинарного взыскания является компетенцией администрации организации, с которой работник состоит в трудовых отношениях.

Порядок снятия дисциплинарных взысканий установлен ст. 194 ТК | РФ. Если в течение года со дня применения дисциплинарного взыскания  работник не будет подвергнут новому дисциплинарному взысканию, то он считается не подвергшимся дисциплинарному взысканию. Оно снимается  «автоматически», т.е. никакого  дополнительного акта (приказа, распоряжения) для этого не требуется. Если же работник в течение года будет подвергнут новому  взысканию, первоначальное  взыскание считается сохранившим силу и учитывается наравне с последним.

Дисциплинарное взыскание может быть снято работодателем и до истечения года по собственной инициативе, просьбе  самого работника, по ходатайству его непосредственного руководителя или представительного органа работников. При этом Трудовой кодекс не устанавливает какого-либо минимального срока, по истечении которого может ставиться вопрос о снятии дисциплинарного взыскания: это определяется исходя из конкретных обстоятельств, поведения работника и т.д. О досрочном снятии дисциплинарного взыскания издается приказ (распоряжение) того должностного лица, которое это взыскание наложило.

Понятие и виды материальной ответственности сторон трудового договора

В случае если в результате неисполнения одной из сторон трудового договора своих трудовых обязанностей другой стороне причинен имущественный  ущерб и (или) моральный вред, сторона, виновная в этом, может быть привлечена к материальной ответственности.  Эта ответственность состоит в возложении на сторону - трудового договора, причинившую имущественный ущерб (моральный вред) другой стороне, обязанности  возместить этот ущерб (вред) в соответствии с нормами трудового права (а в случаях, предусмотренных законом,— гражданского права).

Трудовым договором или заключаемыми в письменной форме соглашениями, прилагаемыми к нему, может конкретизироваться материальная ответственность сторон этого договора. При этом  договорная ответственность работодателя перед работником не может быть ниже, а работника перед работодателем — выше, чем предусмотрено ТК РФ или иными федеральными законами (ч. 2 ст. 232 ТК РФ).

Материальная ответственность в соответствии с ТК РФ наступает в случаях, когда ущерб (вред) причинен в период существования трудового правоотношения. Расторжение трудового договора после причинения ущерба не влечет за собой освобождения стороны  этого договора от материальной ответственности, предусмотренной ТК РФ или иными федеральными законами. Если ущерб  (вред)  причинен  после  прекращения трудового договора, то наступает имущественная ответственность по нормам гражданского права.

 Материальная ответственность стороны трудового договора наступает за ущерб, причиненный ею другой стороне этого договора  в  результате ее виновного противоправного поведения (действия или бездействия), если иное не предусмотрено ТК РФ или иными федеральными законами.

Каждая из сторон трудового договора обязана доказать размер причиненного ей ущерба.

Материальная ответственность работодателя.

Работодатель обязан возместить ущерб, причиненный имуществу работника в полном размере по рыночным ценам или в натуре  в течение 10 дней с момента получения им заявления работника. Работник имеет право перенести спор по данному вопросу в суд (ст.235 ТК РФ) Кроме того, работодатель обязан возместить работнику неполученным им заработок во всех случаях незаконного лишения его возможности трудиться. Статья 234 ТК РФ  предусматривает выплату среднего заработка или разницы в зарплате в случаях:

-незаконного отстранения работника от работы, его увольнения или перевода на другую работу;

-отказа работодателя от исполнения или несвоевременного исполнения решения органа по рассмотрению трудовых споров или государственного правового инспектора труда о восстановлении работника на прежней работе;

- задержки работодателем выдачи работнику трудовой книжки, внесения в трудовую книжку неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника;

Материальная ответственность работника.

Под материальной ответственностью работника понимается  обязанность работника, виновными противоправными действиями (бездействием) которого работодателю причинен прямой действительный имущественный ущерб, возместить его в размере и порядке, предусмотренным трудовым законодательством.

Эту ответственность следует отличать от других мер материального воздействия за нарушения трудовой дисциплины (неоплаты прогула, времени опоздания, простоя по вине работника, полного или частичного лишения премий за производственные  упущения).

Материальную ответственность работника следует отличать и от других видов юридической ответственности, прежде всего от имущественной ответственности по гражданскому праву. Особенности  трудового законодательства  определяются тем, что одной из основных задач этого законодательства  всегда была  охрана заработной платы работника от необоснованных и чрезмерных удержаний. Это объясняется тем, что заработная плата является в основном единственным (или главным) источником средств существования работника.  В трудовом законодательстве учитывается также, что работник является лицом, зависимым от работодателя, который обладает хозяйской  властью и от которого в первую очередь зависят и условия труда, и состояние дисциплины, и условия для обеспечения сохранности имущества организации. Работник  же находится в обстановке повышенного риска относительно возможности повредить, уничтожить  или утратить имущество работодателя.

Работник может быть привлечен к материальной ответственности   только при наличии одновременно следующих  4  условий, указанных в ст. 233  и конкретизированных в ст. 238, 239, 243 ТК РФ:

  наличия прямого действительного ущерба имуществу работодателя;

 противоправного поведения работника, привлекаемого к материальной  ответственности; 

наличия причинной связи между противоправным  действием (бездействием) работника и причинением ущерба;

 наличием вины работника. 


Эти условия представляют собой элементы состава правонарушения, которое является основанием наступления материальной ответственности работника.

Под прямым действительным ущербом понимается реальное уменьшение или ухудшение состояния наличного имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя,  если работодатель несет ответственность за сохранность  этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние выплаты на приобретение или восстановление имущества. Неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с работника не подлежат (ст. 238 ТК РФ). 

Противоправным является любое действие (бездействие), в результате  которого работодателю  причинен  имущественный ущерб,  так как это является неисполнением работником возложенной на него обязанности бережного отношения к имуществу работодателя (ч. 2 ст. 21 ТК РФ). Следует учитывать,  что действия  (бездействие) работника не могут быть признаны противоправными, если ущерб причинен при обстоятельствах, исключающих материальную ответственность. Согласно ст. 239 ТК РФ, материальная ответственность работника исключается в случаях возникновения ущерба вследствие непреодолимой силы, нормального хозяйственного риска, крайней необходимости или необходимой обороны либо неисполнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику.

Помимо указанных в ст. 239 ТК РФ, к обстоятельствам, исключающим материальную ответственность работника, следует также отнести (в соответствии с многолетней судебной практикой) причинение ущерба в результате исполнения приказа или  распоряжения (если они не были явно противозаконными) руководителя. Это обстоятельство, исключающее преступность деяния, закреплено в ст. 42 УК РФ 1996 г., что позволяет теперь говорить возможности применения ст. 42 УК РФ по аналогии при решении вопросов материальной ответственности работников.

Обстоятельством, исключающим материальную ответственность работника, следует признать  также осуществление им своих трудовых прав. Если работник в связи с осуществлением  своих трудовых  прав  отказывается от  выполнения порученной работы, вследствие чего предприятию или учреждению причинен ущерб,  то это обстоятельство исключает противоправность его действий. Это может иметь место в связи  с осуществлением работником  права на отказ от выполнения работ в случаях, предусмотренных  ст. 142, 219, 220, 255 ТК РФ.

Однако в этих случаях работник, должен   принять доступные  ему  меры  по  предотвращению ущерба и прежде всего поставить работодателя в известность, например, что с такого-то дня он оставляет работу или что приказ; (распоряжение) администрации о выполнении такой-то работы он отказывается выполнять (например, если эта работа явно угрожает жизни и здоровью) и что в связи с этим может возникнуть ущерб.

Причинная связь как условие материальной ответственности  работника  означает, что его противоправное поведение было непосредственной причиной возникшего ущерба. По смыслу трудового права  юридически  значимой  признается лишь такая  причинная связь, при которой ущерб явился непосредственным, неизбежным в данной конкретной ситуации результатом противоправного поведения работника («необходимая причинная связь»).

Однако в тех случаях, когда на работников возлагаются обязанности по обеспечению сохранности, целостности и правильного  использования имущества, они несут материальную ответственность и тогда, когда вследствие неисполнения ими указанных обязанностей была создана обстановка, способствующая возникновению ущерба, непосредственной причиной которого были действия других лиц, неблагоприятные окружающие условия (температура,  влажность и т. д.),  либо естественные свойства товара.

Такие обязанности возложены, например, на материально ответственных лиц, получивших материальные ценности под отчет для хранения или перевозки (п. 2 ст. 243 ТК РФ).

Вина   как  условие   материальной   ответственности работника — это его психическое отношение к своему противоправному  поведению и его  последствиям. В зависимости от сочетания интеллектуального и волевого моментов вина может иметь форму умысла — прямого или косвенного,  и неосторожности — по легкомыслию (самонадеянность) и по небрежности.

При  отсутствии  вины  работник не  может быть привлечен к  материальной ответственности за причиненный им ущерб. 

В случаях, предусмотренных законом, от формы вины зависит вид материальной ответственности (ограниченная или полная).

Наличие совокупности всех 4 вышеперечисленных условий дает работодателю право привлечь работника к материальной ответственности, но не обязывает его делать это. Работодатель имеет право с учетом конкретных обстоятельств, при которых причинен ущерб, полностью или частично отказаться от его взыскания с виновного работника (ст. 240 ТК РФ). 

Виды материальной ответственности работников. В ТК РФ предусмотрены два основных вида такой ответственности: ограниченная и полная. При ограниченной ответственности работник возмещает причиненный им ущерб в пределах своего среднего месячного заработка (ст. 241 ТК РФ).

Это значит, что если размер причиненного ущерба в денежном выражении меньше или равен среднему месячному заработку работника на день причинения ущерба, то ущерб должен быть возмещен полностью. Если  же стоимость ущерба более среднего месячного заработка, то с работника взыскивается сумма, равная среднему месячному заработку, а остальная часть ущерба списывается в убыток.


Ограниченная материальная ответственность в пределах среднего месячного заработка является общим правилом. Такую ответственность работники несут во всех случаях причинения работодателю имущественного ущерба, за исключением тех, для которых специальными нормами предусмотрена полная материальная ответственность.

Полная материальная ответственность работника состоит  в его обязанности возместить причиненный работодателю прямой действительный ущерб  в полном размере. Такая ответственность может возлагаться на работника  лишь в случаях, предусмотренных в ТК РФ или иными федеральными законами (ст. 242 ТК РФ).

Материальная ответственность в полном размере  причиненного ущерба возлагается на работника в следующих случаях, предусмотренных  ст. 243 ТК РФ:

1)  когда в соответствии с ТК РФ или иными федеральными законами на работника возложена материальная в полном размере за ущерб, причиненный работодателю при исполнении работником трудовых обязанностей;

2) недостачи ценностей, вверенных ему на основании специального письменного договора или полученных им по разовому  документу;

3) умышленного причинения ущерба;

4) причинения ущерба в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения;

5) причинения ущерба в результате преступных действий работника, установленных приговором суда;

6) причинения ущерба в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом;

7) разглашения сведений, составляющих охраняемую законом тайну (государственную, служебную, коммерческую или иную), в случаях, предусмотренных федеральными законами;

8) причинения ущерба не при исполнении работником  трудовых обязанностей.

В соответствии с п. 1 ст. 243 ТК РФ работник несет полную  материальную ответственность в силу прямого предписания закона, независимо от того, были ли с ним заключены договоры или нет. Такую ответственность несут, например, в соответствии со ст. 277 ТК РФ руководители организаций;  работники государственных предприятий связи за утрату или задержку доставки всех видов почтовых и телеграфных отправлений, недостачу или повреждение вложений почтовых отправлений.

В соответствии с п. 2 ст. 243 ТК РФ работник несет полную материальную ответственность при условии, если с ним заключен специальный договор о  полной  материальной  ответственности  или если он получил материальные ценности по разовому документу.

Письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) материальной ответственности за недостачу вверенного имущества, заключаются с работниками, достигшими возраста 18 лет и непосредственного обслуживающими или  использующими  денежные,  товарные  ценности  или иное имущество.

Перечни работ и категорий работников, с которыми могут заключаться указанные договоры, а также типовые формы этих договоров утверждаются в порядке, устанавливаемом Правительством РФ (ст. 244 ТК РФ). В настоящее время в Российской Федерации действует перечень должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной материальной ответственности за недостачу вверенного имущества, утвержденный постановлением Минтруда РФ от 31 декабря 2002 года № 85. 

В число должностей, занятие которых допускает заключение подобных договоров входят: кассиры и контроллеры-кассиры, директора, заведующие, администраторы организаций торговли, общественного питания, бытового обслуживания, гостиниц, продавцы и товароведы всех специальностей.


К работам, выполнение которых также позволяет заключать договоры о полной материальной ответственности, отнесены:  работы по приему от населения всех видов платежей и выплате денег, по приему и обработке для доставки (сопровождения) груза, багажа, почтовых отправлений и других материальных и денежных ценностей, по их доставке (сопровождению) и выдаче (сдаче).

Пункт 2 ст. 243 не ограничивает круг категорий работников (за исключением несовершеннолетних — ч. 3 ст. 242 ТК РФ) которым  может быть поручено получение материальных ценностей по разовому документу (обычно по доверенности — ст. 185 ГК РФ).Если получение ценностей (для доставки, хранения) не входит в состав трудовой функции работника, то поручать ему получение ценностей  по разовому документу можно только после получения его согласия.

Привлечение работника к полной материальной ответственности  в случае умышленного причинения ущерба в соответствии с п. 3 ст. 243 ТК РФ производится в случае, если не был привлечен к уголовной или административной ответственности. Если работник осужден по ст.  167 УК РФ ( «Умышленное уничтожение или повреждение имущества») или если  ему назначено административное наказание по ст. 7.17 КоАП РФ («Уничтожение или повреждение чужого имущества»), то он  привлекается к полной материальной ответственности в соответствии с п.5 или 6 ст. 243 ТК РФ. При отсутствии обвинительного приговора по уголовному делу или постановления по делу об административном правонарушении работодатель должен доказать в суде вину работника в форме умысла.

Привлечение работника, причинившего ущерб в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения к полной материальной ответственности (п. 4 ст. 243 ТК РФ) не зависит от того, был он отстранен от работ (как того требует ч. 1 ст.76 ТК РФ) или нет. Определение факта нахождения в таком состоянии происходит так же, как и при увольнении по подпункту «а п.6 ч.1 ст.81 ТК РФ».

Привлечение работника к полной материальной ответственности за ущерб, причиненный в результате преступных действий (п. 5 ст. 243 ТК РФ), осуществляется при условии, если факт преступления  установлен вступившим в законную силу приговором суда. Прекращение уголовного дела судом без вынесения приговора (ст. 254 УПК РФ 2002 г.) означает невозможность применения п. 5 ст. 243 ТК РФ. В этом случае, а также при оправдательном приговоре  работник может быть привлечен или к ограниченной (ст. 241 ТК РФ), или к полной материальной ответственности на основании других пунктов ст. 234 ТК РФ. Это относится и к полной материальной ответственности, предусмотренной п.6 ст.  243 ТК РФ,  при отсутствии постановления о применении административного наказания.

Для привлечения работника к полной материальной ответственности в соответствии с п. 7 ст. 243 ТК РФ необходимо  документальное подтверждение, что сведения, в результате разглашения которых работодателю причинен ущерб, составляют охраняемую законом тайну (служебную, коммерческую или иную). Следует также учитывать, что материальная ответственность работника может применяться не за сам факт разглашения тайны, а за возникший в результате этого прямой действительный ущерб.

Полная материальная ответственность на основании  п. 8 ст. 243 ТК РФ (за ущерб, причиненный не при исполнении работы, обусловленной трудовым договором) обычно имеет место при использовании работником имущества работодателя в своих личных целях,  (как в рабочее, так и в нерабочее время, как самовольно, так и с разрешения работодателя).

Материальная ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба может быть установлена трудовым договором, заключенным с руководителем организации, заместителями руководителя, главным бухгалтером (ч. 2 ст. 243 ТК РФ). При этом руководитель может нести полную материальную ответственность в случаях, предусмотренных федеральным законом в соответствии с п.1 ст. 243 ТК РФ.

 В трудовых договорах с этими руководителями может быть предусмотрена полная материальная ответственность за ущерб, который причинен по их вине излишними денежными выплатами, неправильной постановкой учета и хранения материальных или денежных ценностей, непринятием необходимых мер к предотвращению простоев, выпуска недоброкачественной продукции, хищений, уничтожения и порчи материальных  и денежных ценностей.

Полная материальная ответственность предусмотрена в ст. 249 ТК РФ, согласно которой работник обязан возместить затраты, понесенные работодателем при направлении его на обучение за счет средств работодателя, в случае увольнения без уважительных причин до истечения срока, обусловленного трудовым договором или  соглашением об обучении работника за счет средств работодателя.

ТК РФ не содержит норм о возмещении работником морального вреда, причиненного по его вине работодателю. Поэтому, если такой вред причинен, работодатель, вправе требовать его возмещения в судебном  порядке в соответствии нормами гражданского права (ст. 1099—1101 ГК РФ).

 Определение размера и порядок взыскания ущерба. До принятия решения о возмещении ущерба конкретными работниками, работодатель обязан провести проверку для установления размера причиненного ущерба и причин его возникновения. Для проведения такой проверки работодатель имеет право создать комиссию с участием соответствующих специалистов.

От работника должны быть истребованы объяснения в письменной форме для установления причины возникновения ущерба. Работник и (или) его представитель имеют право знакомиться со всеми материалами проверки и обжаловать их в порядке, установленном для рассмотрения индивидуальных трудовых споров. Недостача, порча, уничтожение имущества, переданного под отчет материально ответственным лицам (п. 2 ст. 243 ТК) устанавливаются в результате проведения инвентаризации (ст.12 ФЗ «О бухгалтерском учете»).

Фактический размер ущерба выражается в денежной форме. Но прежде чем установить стоимость ущерба, необходимо определить его размер в натуре, т. е. установить вид (наименование) количество и качество материальных ценностей, в утрате, уменьшении или ухудшении которых и выражается ущерб, степень их  износа  (не считая, конечно, случая,  когда ущерб заключается в уменьшении денежных сумм).

Размер ущерба, причиненного работодателю при утрате и порче имущества, определяется по фактическим потерям, исчисляемым исходя из рыночных цен, действующих в данной местности на день причинения ущерба, но не ниже стоимости имущества по данным бухгалтерского учета с учетом степени износа этого имущества.

Работник, виновный в причинении ущерба работодателю, может добровольно возместить его полностью или частично путем внесения  необходимой денежной  суммы  в  кассу организации. С согласия работодателя возмещение ущерба может производиться с рассрочкой платежа. Также с  согласия работодателя работник может передать ему для замещения причиненного ущерба равноценное имущество или  исправить поврежденное имущество.

Ущерб, оставшийся не возмещенным  в связи с увольнением работника, взыскивается в судебном порядке. 

При отказе работника добровольно возместить ущерб, удержание из его зарплаты  делается по распоряжению работодателя (ч. 1 ст. 248 ТК РФ), если работник должен нести ограниченную материальную ответственность в пределах среднего месячного заработка. По приказу работодателя взыскивается ущерб и в том случае, если работник должен нести полную материальную ответственность, но фактический размер причиненного работником ущерба не превышает его среднюю месячную заработную плату. Распоряжение об этом должно быть подписано не позднее 1 месяца со дня окончательного установления работодателем размера причиненного работником ущерба. Если месячный срок истек, то ущерб взыскивается в судебном порядке (ч. 2 ст. 248 ТК РФ)

 В судебном порядке осуществляется взыскание ущерба при полной материальной ответственности (ст. 243 ТК РФ), если стоимость ущерба, причиненного работником, превышает его среднюю месячную заработную плату и если работник отказывается возместить ущерб в добровольном порядке (ч. 2 ст. 248 ТК РФ). 

При несоблюдении работодателем установленного порядка (издание распоряжения о взыскании ущерба после истечения месячного срока, взыскание по распоряжению работодателя ущерба, который может быть взыскан только в судебном порядке),  работник может обжаловать действия работодателя в суде (ч. 3 ст. 248 ТК РФ)

 Орган по рассмотрению трудовых споров может с учетом степени и формы вины, материального положения работника и других обстоятельств снизить размер ущерба, подлежащий взысканию с работника. Снижение размера ущерба, подлежащего взысканию с работника не производится, если ущерб причинен преступлением, совершенным в корыстных целях (ст.250 ТК РФ).

Задачи:

1.Решением администрации спортивного клуба в Правила внутреннего трудового распорядка было включено условие, согласно которому администрация имела право штрафовать спортсменов, допустивших более двух опозданий на тренировку в течение месяца. Одновременно было предусмотрено, что спортсменам, не  допустившим опозданий на тренировку более трех месяцев, должна выдаваться премия.

Законны ли данные дополнения в правила внутреннего трудового распорядка?

Какой порядок применения дисциплинарных взысканий и мер поощрения предусмотрен трудовым законодательством?

2.Токарь Индейкин решил прокатиться на автокаре, стоявшем на заводском дворе, но не справился с управлением и разбил машину. Стоимость ремонта автокара составила 311 тыс. рублей, а средняя зарплата Индейкина составляет 55 тыс. руб.

В каком размере Индейкин обязан возместить ущерб имуществу работодателя?

В каком порядке Индейкин может быть привлечен к материальной ответственности, если он не согласится добровольно возместить ущерб?

 Можно ли Индейкина одновременно привлечь и к дисциплинарной ответственности?

3. Слесарь Петренко при обработке детали допустил по небрежности поломку станка. Приказом директора ему был объявлен выговор, а бухгалтерия удержала из его заработной платы полную стоимость ремонта станка. Петренко, считая незаконным применение двух мер воздействия за один и тот же проступок, обратился в комиссию по трудовым спорам.

Может ли КТС рассматривать этот спор и какое решение она должна вынести?

Какую материальную ответственность должен нести Петренко (полную или ограниченную)?

4. Начальник подразделения обратился к руководителю предприятия с просьбой уволить за систематическое нарушение трудовой дисциплины наладчика Сидорова, полгода назад получившего выговор за прогул и вновь нарушившего трудовую дисциплину. На беседе у руководителя организации Сидоров  утверждал, что ему неизвестно о предыдущем взыскании. Начальник подразделения заявил, что приказ о выговоре Сидорову был вывешен на доске приказов, поэтому он должен об этом знать.

Каков порядок наложения дисциплинарного взыскания? Может ли руководитель издать приказ об увольнении Сидорова?

5.Работник Вольнов без уважительных причин на два часа опоздал на работу. По этому факту с него было взято письменное объяснение. В этот же день он демонстративно ушел с работы на три часа раньше. Считая, что в течение рабочего дня Вольнов отсутствовал на рабочем месте более четырех часов без уважительных причин, администрация уволила его за прогул.

Правомерно ли решение администрации?
Что такое прогул и каков порядок увольнения по этому основанию?

6.Шофер леспромхоза Миронов, исполнявший при централизованной перевозке грузов обязанности экспедитора, допустил аварию, за что был привлечен милицией к административной ответственности. Дирекция леспромхоза предъявила к нему требования о возмещении материального ущерба в связи с аварией, включив  в сумму ущерба: 1)расходы по ремонту автомашины; 2) денежные суммы, недополученные леспромхозом от эксплуатации автомашины за время  ее ремонта; 3)стоимость утраченного груза. По мнению дирекции леспромхоза, Миронов должен возместить ущерб в полном объеме, поскольку с ним был заключен договор о полной материальной ответственности и принятии машины на сохранность.

 Каковы пределы материальной ответственности Миронова за возникший ущерб?

7. При утверждении правил внутреннего трудового распорядка кондитерской фабрики было предложено в перечень мер дисциплинарного взыскания включить: постановку на вид, замечание, выговор, предупреждение, строгий выговор, лишение отпуска для лиц, совершающих прогулы, штраф до 250 рублей за опоздания.

Правомерны ли такие предложения? 

Контрольные вопросы:

1.Что такое дисциплина труда,  и каково содержание правил внутреннего трудового распорядка?

2.  Какие виды дисциплинарных взысканий предусмотрены Трудо​вым Кодексом?

3.Какой порядок наложения дисциплинарных взысканий установлен ст.193 ТК РФ?

4.Что такое материальная ответственность сторон трудового договора?

5.Какую материальную ответственность перед работником несет работодатель?

6. При каких условиях работник может быть привлечен к ограниченной 

материальной ответственности?

7.Каков порядок взыскания  с работника причиненного ущерба  распоряжением  работодателя?

8.В каких случаях работник может быть привлечен к полной материальной ответственности за ущерб, причиненный им работодателю?

9.При каких обстоятельствах работодатель может привлечь работника к материальной ответственности только в судебном порядке?

Тема 7. Защита трудовых прав работников.  Индивидуальные трудовые споры. 
1. Защита трудовых прав работников профсоюзами.

2.Государственный  надзор  за соблюдением трудового законодательства.

3. Самозащита и судебная защита трудовых прав работника. Понятие индивидуального трудового спора и порядок его разрешения.

1.Как хорошо  известно, в т.ч. и студентам, действительная реализация трудовых прав зависит не столько от содержания трудового законодательства, сколько от умения работников защитить эти права на практике, от их знания основных способов этой защиты. История становления трудового права показала, что наибольшую эффективность имеет коллективная защита трудовых прав солидарными действиями работников. Важную роль в этом отношении имеют профсоюзы, которым трудовое законодательство придает статус  единственных законных представителей работников.

Профсоюз – это добровольное общественное объединение граждан, связанных общими производственными, профессиональными интересами по роду их деятельности, создаваемое  в целях представительства и защиты социально-трудовых прав и интересов.

 Правоспособность профсоюзов возникает с момента их учреждения, хотя права юридического лица они получают только после государственной регистрации, (закон придает этой регистрации не обязательный, а уведомительный характер). Для создания профсоюза необходимо провести учредительное собрание, в котором приняло бы участие не менее трех работников. Членами профсоюза могут быть лица, достигшие 14 лет.  Субъектами трудового права являются не сами профсоюзы, а их соответствующие органы (профкомы, отраслевые и территориальные советы профсоюзов).

В современной России существуют два основных типа профсоюза – производственный, объединяющий всех работников данного предприятия и даже целой отрасли производства,  и цеховой, объединяющий работников  только одной профессии. Производственные профсоюзы России объединены в самое многочисленное профобъединение – Федерацию независимых профсоюзов России, ведущую свою историю еще с советских времен. Большинство новых, т. наз. альтернативных или свободных профсоюзов, создавались в  начале 90-х гг. по цеховому принципу и включали в свои Уставы положения о недопустимости членства в их рядах  представителей администрации предприятий. Объединения этих профсоюзов – «Соцпроф», Конфедерация труда России и Всероссийская конфедерация труда, объединяющие профсоюзы горняков, авиадиспетчеров, докеров, машинистов локомотивных бригад и др. в десятки раз уступают ФНПР по численности.  Всего в профсоюзах состоит ныне около четверти всех работников, т.е. их численность сократилась в несколько раз по сравнение с советским периодом.

Основные права профсоюзов закреплены специальным законом «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» от 8 декабря 1995 г.  В этом законе речь идет о следующих правах:

1.Право на представительство и защиту социально-трудовых прав и интересов работников. Это право является основой всех остальных прав профсоюзов при реализации ими своих защитных функций. Проекты законодательных актов, затрагивающих социально-трудовые права работников, рассматриваются федеральными органами государственной власти с учетом предложений общероссийских профсоюзов и их объединений (ассоциаций). Формы представительства интересов работников профсоюзами  определяются разделом ТК «Социальное партнерство в сфере труда». До принятия  Трудового Кодекса в 2001 году большинство  решений работодателя по установлению и изменению условий труда (системы оплаты труда, формы материального поощрения, размеры тарифных ставок (окладов), нормы труда, правила внутреннего распорядка, графики отпусков, приказы о сверхурочной работе и т.п.) могли быть приняты только с согласия профкома предприятия. Новый Трудовой кодекс   РФ заменил это право механизмом консультации (учета мнения профсоюза), при котором возражения профсоюза могут быть проигнорированы работодателем (ст.372 ТК РФ).

2. Право профсоюзов, первичных профсоюзных организаций на ведение коллективных переговоров, заключение соглашений, коллективных договоров и на  контроль за их выполнением. Главным рычагом воздействия профсоюзов на условия труда на данном  предприятии является коллективный договор, заключаемый работниками организации с работодателем. Коллективный договор - правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения между работодателем и работниками, заключается на срок до 3-х лет*.

3.Право профсоюзов на содействие занятости означает, что ликвидация или реорганизация  предприятия, приостановление работ могут осуществляться только после предварительного (за 3 месяца) уведомления профсоюза и проведения с ним переговоров о соблюдении прав работников. До принятия нового ТК РФ без согласия профкома было невозможно и увольнение работников-членов профсоюза по сокращению штатов или их несоответствия занимаемой должности. Теперь это право «вето» профсоюзов заменено процедурой консультации (учета мнения профсоюза), которая не обязывает работодателя изменить свое решение. 

4.Право профсоюзов на участие в урегулировании трудовых споров обеспечивается направлением юристов профсоюзов защищать (по просьбе работника) его интересы в суде,  возможностью делегировании профсоюзами половины состава комиссий по трудовым спорам (ст.384), а также реализацией  права соответствующего профсоюзного органа на выдвижение  требований к работодателю и объявление забастовки. В последней части, новый ТК (ст.410) ограничил права профсоюзов, введя норму об обязательности утверждения этих их решений  на общих собраниях (конференциях)  всех работников данной организации. Только во втором чтении нового ТК в Государственной Думе удалось смягчить это весьма трудное для исполнения на практике требование, введя в эту статью  положение о возможности объявления забастовки  через  сбор подписей в ее поддержку более половины работников.

5.Право профсоюзов на информацию имеет очень большое значение, т.к.  в условиях  действия коммерческой тайны работодатели скрывают от своих работников финансовую и экономическую информацию о результатах работы предприятий.

 Закон дает представителям профсоюзов право на получение информации по социально-трудовым вопросам, в т.ч. и составляющей государственную, служебную, коммерческую тайну, при  условии ее неразглашения. (ст.37 ТК РФ).

6.Право профсоюзов на осуществление контроля за соблюдением  законодательства о труде предполагает право профсоюзных инспекторов труда беспрепятственно посещать предприятия, где работают члены их профсоюза и требовать устранения выявленных нарушений. Работодатель обязан в недельный срок сообщить профсоюзу о результатах рассмотрения их  требований (ст.370 ТК РФ).

7.Права профсоюзов в области охраны труда и окружающей природной среды обеспечиваются созданием профсоюзных инспекций по охране труда, их обязательным участием в расследовании несчастных случаев на производстве. Профсоюзы вправе требовать приостановления работ, если появляется угроза жизни и здоровью работников, до принятия  окончательного решения  государственными надзорными органами.

Трудовое законодательство не только предоставляет профсоюзам определенные права, но и содержит гарантии осуществления  этих прав на практике. Эти гарантии -(личные - для профсоюзных активистов и материальные – для профорганизаций) описаны в статьях 374-377 Трудового кодекса. Студенты должны составить их перечень для подготовки к семинару.
---------------------------------------------

*Подробнее о коллективном договоре и коллективных переговорах по его заключению – в следующем разделе пособия.

2.Государственный надзор   за соблюдением работодателями норм трудового законодательства осуществляется, наряду с Прокуратурой РФ, специализированным надзорным органом - Федеральной службой по труду и занятости, руководитель которой является главным государственным инспектором труда РФ. Территориальными органами этой  Федеральной службы являются государственные инспекции труда в субъектах Российской Федерации. Изучение ст.ст. 356-360 ТК РФ должно привести студента:

- к пониманию полномочий государственной инспекции труда;

-  знанию основных прав и обязанностей государственного инспектора труда;

- представлению о порядке организации и проведения проверок работодателя.

Важно подчеркнуть, что государственный инспектор  труда обязан соблюдать конфиденциальность  обращения к нему работника с жалобой на своего работодателя.

Полномочия государственных инспекций труда включают в себя не только их право выдавать работодателям обязательные для исполнения предписания, но и составлять протоколы о привлечении  организаций и должностных лиц к административной ответственности.

3.Студенты должны усвоить  содержание понятия «самозащита трудовых прав (ст. 379 ТК РФ). Трудовой кодекс запрещает работодателю и его представителям препятствовать самозащите, т.е.  защите трудовых прав собственными действиями работника, без обращения к профсоюзам и государственным органам. Основной формой  самозащиты является временное прекращение работником  работы, если она угрожает его жизни и здоровью, не соответствует трудовой функции, не оплачена работодателем. О временном приостановлении деятельности работник должен уведомить в письменной форме своего работодателя.

Индивидуальный трудовой спор возникает, когда неурегулированное разногласие между работником и работодателем переносится в юрисдикционный орган – орган, имеющий право оценивать законность или незаконности  решений и действий работодателя. Таким образом, индивидуальные трудовые споры своим предметом имеют  спор о нарушении законных прав работника (ст. 381 ТК РФ). Органами рассмотрения таких споров являются комиссии по трудовым спорам (КТС), которые  могут создаваться в организациях  с паритетным представительством в их составе работников (их профсоюза) и работодателя, а также мировые и федеральные (районные) суды.

Студентам следует ознакомиться с порядком рассмотрения спора в КТС и порядком вынесения и исполнения решения КТС, которые установлены ст.ст. 387-389 ТК РФ. Порядок рассмотрения спора в суде устанавливается Гражданско-процессуальным кодексом РФ. Однако Трудовой кодекс устанавливает сроки исковой давности для трудовых споров, их подсудность, содержание решения суда по спорам об увольнении  и переводе на другую работу, особенности исполнения решений суда по трудовым спорам.

Студент должен знать, какие споры не рассматриваются в КТС (ст.391 ТК РФ), и учитывать, что спор о незаконности увольнения должен быть  заявлен в  районном (не мировом!) суде не позднее одного месяца после даты получения работником копии приказа об увольнении. Выигравший такой спор работник по решению суда немедленно должен быть восстановлен на прежней работе, ему выплачивается средняя зарплата за весь период со дня незаконного увольнения по день вынесения судебного решения, сумма эта индексируется на размер инфляции за этот период, суд обязан также компенсировать моральный вред работнику, пострадавшему от незаконного увольнения. 

Задачи:

1.Гражданин Прохоров обратился к мировому судье с исковым заявлением к организации, в отделе кадров которой ему необоснованно, по его мнению, отказали в приеме на работу. Судья отказал в прием заявления  Прохорова на том основании, что Прохоров не был связан с этой организацией никакими предварительными обязательствами.

Правомерно ли поступил мировой судья?

Какие категории индивидуальных трудовых споров рассматриваются непосредственно в судах?

Какова подсудность индивидуальных трудовых споров?

2..Председатель профкома хлебозавода потребовал от работодателя представить на рассмотрение профкома новую систему оплаты труда,  до ее утверждения приказом по заводу. Но  директор утвердил новую систему оплаты труда, игнорируя требования профкома, но одобрив ее введение на общем собрании работников.

Профсоюзная организация хлебозавода обратилась в государственную инспекцию труда с жалобой на действия директора. 

В роли государственного инспектора труда дайте правовую оценку действий директора.

Какой порядок учета мнения профкома при изменении системы оплаты труда предусматривает Трудовой кодекс РФ?

3. Комиссия по охране труда профсоюзного комитета  завода резинотехнических изделий выяснила факт утечки вредных веществ и приостановила работу одного из цехов, так как там создалась угроза жизни работников. Директор завода обратился с жалобой на эти действия профкома в прокуратуру города.

В роли помощника прокурора дайте правовую оценку действий комиссии.

Какие органы надзора и контроля имеют право приостановить работу предприятия?

4. Директор завода по представлению профкома утвердил состав заводской комиссии по трудовым спорам. Однако, утвержденный председателем КТС юрисконсульт завода Праведников отказался приступить к обязанностям председателя КТС, ссылаясь на то, что комиссия сформирована с нарушением трудового законодательства.

В каком порядке создается комиссия по трудовым спорам?

5.Авдюкова, проработавшая в  должности инженера предприятия 12 лет была уволена по сокращению штатов. Авдюкова обратилась в суд с иском о восстановлении на работе, указав, что она является студенткой вечернего отделения вуза, имеет на иждивении двух маленьких детей, по работе всегда характеризовалась положительно. Оставленный на работе инженер Серов, имеющий высшее образование, работает на данном предприятии только 8 месяцев, иждивенцев не имеет. 

Имеет ли Авдюкова законное право восстановления на работе?

Какие обстоятельства семейной жизни Авдюковой могут повлиять на решение суда?

Какое содержание должно иметь судебное решение, исходя из ст. 394 ТК РФ, если Авдюкова выиграет суд?

6.Бухгалтер предприятия Кононова была уволена за прогул без уважительных причин, совершенный ею 20 июня, согласно п.6 п.п. «а», статьи 81 Трудового Кодекса РФ. Кононова обратилась в суд с иском о восстановлении на работе. Она пояснила, что 20 июня была вынуждена вызвать скорую помощь больной матери, а затем ждать машину и отвозить мать в больницу. Она также указала, что не имела возможности предупредить об этом непосредственного начальника, но на другой день представила справку скорой помощи и больницы. Ответчик иск не признал, ссылаясь на то, что 20 июня Кононова  отсутствовала на работе   в течение полного рабочего дня, а представленные  ею справки не внушают доверия.

Каков порядок увольнения работников за прогул?

Действует ли презумпция невиновности при привлечении работника к дисциплинарной ответственности?

Какие ходатайства должен был заявить ответчик, чтобы доказать свою правоту? 

Какое решение вынесет суд в этих обстоятельствах?

Контрольные вопросы:

1.Что такое профсоюз?

2..Какими правами обладают российские профсоюзы? 

3.Какой порядок учета мнения профкома при установлении условий труда предусматривает Трудовой кодекс?

4.Что такое гарантии профсоюзной деятельности?

5.Какие гарантии предусматривает ТК РФ, чтобы оградить профлидеров от незаконных увольнений?

6.Какими правами обладают государственные инспекторы труда?

7.Что такое самозащита трудовых прав?

8.Что такое индивидуальный трудовой спор?

9.Каков порядок формирования комиссий по трудовым спорам?

10.  Кто может обжаловать решение КТС в суде?

 11. Какие споры рассматриваются в районных (федеральных), а какие - в мировых судах?

12.Каковы особенности исполнения решений судов о восстановлении незаконно уволенных работников?

Тема 8. Социальное партнерство. Порядок урегулирования коллективных трудовых споров.

1.Система, уровни и формы социального партнерства. Виды  социально-партнерских соглашений.

2. Коллективные переговоры по обсуждению и заключению коллективного договора.
3. Коллективный трудовой спор и основные этапы его урегулирования.

4.Забастовка, порядок ее объявления и проведения.

Коллективное трудовое право получило значительное развитие в России в первой половине 90-х гг., когда  сами работники, а не государство, как в советские времена, вынуждены были бороться для защиты своих прав. Кодификация норм коллективного трудового права осуществлена во втором разделе Трудового Кодекса (Раздел «Социальное партнерство в сфере труда»). К сожалению, эта кодификация сопровождалась утратой многих прогрессивных положений законодательства 90-х годов о профсоюзах как субъектах социально-партнерских отношений, единственных законных представителях работников.

Изучение этого раздела должно позволить студентам уяснить понятие и принципы социального партнерства, его формы и уровни.

Социальное партнерство в сфере труда - это система взаимоотношений между работниками (их представителями) и работодателями (их представителями) при посредничестве органов государственной власти и местного самоуправления,  направленная на согласование  их интересов. Социальное партнерство, проявившееся после второй мировой войны в развитых странах Запада и закрепленное конвенциями МОТ, является неотъемлемым признаком  политики социального государства. Ст.26 ТК РФ предполагает осуществление социального партнерства на федеральном, межрегиональном и региональном, отраслевом, территориальном и локальном уровнях. Постоянными органами социального партнерства являются трехсторонние комиссии, в т.ч. Российская трехсторонняя комиссия (на федеральном уровне).

 Основными формами социального партнерства на  локальном уровне, т.е. уровне отдельной организации являются:

- коллективные переговоры по заключению коллективного договора;

- консультации представителей работников с работодателем при издании локальных актов, затрагивающих интересы работников;

- участие работников в управлении организацией (гл. 8 ТК РФ);

-  досудебное урегулирование трудовых споров в КТС.

Социальное  партнерство, осуществляемое через процедуру коллективных переговоров на более высоких уровнях,  воплощается в целой системе социально-партнерских соглашений, вырабатываемых в ходе этих переговоров. Их общая характеристика представлена в нижеследующей таблице:

Таблица 2.

	Вид соглашения

(уровень партнерства)
	Участники  переговоров
	Характер соглашения и его уровень

	Генеральное соглашение (федеральный уровень)
	Общероссийские объединения профсоюзов, работодателей, Правительство РФ
	Устанавливает общие принципы регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений на федеральном уровне.

	Региональное трехсторонне соглашение

(уровень субъекта РФ)
	Объединения работодателей, профсоюзов и правительство субъекта РФ
	Устанавливает общие принципы регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений на уровне субъекта РФ

	Отраслевое соглашение
	Объединение работодателей и объединения профсоюзов данной отрасли при посредничестве соответствующего органа исполнительной власти РФ (департамента, министерства)
	Устанавливает общие условия оплаты труда, компенсации и льготы работникам на федеральном, региональном и территориальном уровнях социального партнерства

	Территориальное трехсторонне соглашение

(уровень муниципального образования)
	Территориальное объединение профсоюзов, объединения работодателей и орган исполнительной власти муниципального образования
	Устанавливает  общие условия труда, социальные гарантии и льготы на территории соответствующего муниципального образования.


Подготовке  проекта колдоговора и подписанию социально-партнерских соглашений  на уровне отрасли, региона и страны в целом должна предшествовать процедура коллективных переговоров, которая гарантирует свободное и равноправное участие представителей работников в обсуждении любых вопросов, вносимых в повестку дня таких переговоров. Для инициирования таких переговоров представители работников должны направить письменное уведомление другой стороне переговоров.

После получения письменного  уведомление, другая сторона обязана в семидневный срок начать переговоры, направив на них своих представителей. На уровне организации должен быть издан приказ о составе комиссии по переговорам, сроках проведения и повестке дня этих переговоров. Участники переговоров со стороны работников освобождаются на этот период (но не более 3 месяцев) от основной работы с сохранением среднего заработка и не могут быть  подвергнуты дисциплинарному взысканию, переводу или увольнению без предварительного  согласия уполномочившего их на ведение переговоров органа (ст.39 ТК РФ). Представители работодателя, уклоняющиеся от переговоров или не предоставившие требуемую  информацию, подвергаются административному штрафу.

Негативную реакцию всех новых (альтернативных) профсоюзов России вызвали положения  Трудового Кодекса, фактически вводящие  в России по примеру США понятие «представительного профсоюза». Если ранее, исходя из принципа равноправия профсоюзов, любой из них, несмотря на его численность, мог вести переговоры о подписании своего коллективного договора, требовать консультаций, объявлять забастовку, то теперь только профсоюз, насчитывающий более половины численности работников, может представлять их, реализуя формы социального партнерства. 

Если   на предприятии действует несколько профсоюзов и ни один из них не насчитывает более половины общей численности работников, инициирование  коллективных переговоров возможно только после создании ими единого представительного органа (ЕПО) или получения мандата на переговоры от большинства участников общего собрания или конференции работников (ст.37 ТК РФ).  Такой же  порядок ведения переговоров вводится и на уровне Российской федерации, ее субъектов, отрасли и территории, только право на  ведение переговоров и подписание соглашений предоставляется наибольшему по численности профсоюзу, если остальные профсоюзы не смогли объединиться в ЕПО.

Закон не связывает руки профсоюзам в определении содержания  колдоговора. Рекомендуемый  перечень вопросов для включения в колдоговор состоит из следующих пунктов (ст.40 ТК РФ):

· Форма, система и размер оплаты труда;

· Выплата пособий, компенсаций;

· Механизм регулирования оплаты труда с учетом роста цен, уровня инфляции; а

· Занятость, переобучение, условия высвобождения работников.

· Рабочее время и время отдыха, включая вопросы предоставления и продолжительности отпусков;

· Улучшение условий и охрана труда, в т.ч. труда женщин и молодежи;

· Экологическая безопасность и охрана здоровья работников на производстве;

· Гарантии и льготы работникам, совмещающим работу с обучением;

· Оздоровление и отдых работников и членов их семей;

· Частичная или полная оплата питания работников;

· Контроль за выполнением договора и ответственность сторон, порядок информирования о выполнении коллективного договора;

· Обеспечение нормальных условий деятельности профсоюзов и иных представительных органов работников;

· Отказ от забастовок  по условиям, включенным в договор при условии их полного и своевременного выполнения.

Таким образом, коллективный договор, как правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации, с учетом финансово-экономического положения организации устанавливает льготы и более благоприятные условия труда, чем предусмотрены трудовым законодательством. Особенно важно, что колдоговор устанавливает конкретный размер оплаты труда (тарифные ставки), которые должны учитываться при подписании трудовых договоров.

В  законе «О коллективных договорах и соглашениях» 1992 года был определен четкий и демократичный порядок заключения колдоговора, включающий обязательное  обсуждение проекта колдоговора в подразделениях организации и утверждение доработанного проекта на общем собрании (конференции) работников предприятия. Новый Трудовой Кодекс  (ст.42) передает установление порядка разработки и заключения колдоговора на усмотрение  его сторон.

 Коллективный договор и социально-партнерские соглашения подлежит уведомительной государственной регистрации, которая является гарантией их законности и выполнения.

Изучение главы 61 Трудового кодекса студенты начинают с уяснения понятия «коллективный трудовой спор». В отличие от индивидуального трудового спора, это спор не о соблюдении законодательства, а спор об установлении и изменении условий труда (спор об интересе, а не о праве). Именно поэтому коллективные споры  часто возникают по поводу рассмотренных выше вопросов заключения, изменения и выполнения колдоговоров и социально-партнерских соглашений, а также отказа работодателя учесть мнение профсоюза при издании локального нормативного акта. 

Эта специфика коллективного трудового спора определяет и особый, внесудебный порядок его урегулирования через работу примирительных комиссий и комиссий трудового арбитража.

Студенты должны усвоить порядок выдвижения и рассмотрения требований работников, отклонение которых порождает коллективный трудовой спор, знать основные этапы его урегулирования через примирительные процедуры, представлять порядок формирования органов, осуществляющих эти процедуры.

Трудовой кодекс РФ ввел очень жесткие процедуры реализации конституционного права на забастовку. Только отказ работодателя от участия в примирительных процедурах, или невыполнение  обязательных решений трудового арбитража порождает (и то не у всех работников) право на забастовку, объявление которой также строго регламентировано статьей 410 Трудового кодекса. Любое нарушение этого порядка, в т.ч. в части выработки соглашения с работодателем о проведении минимума необходимых работ в ходе забастовки, может привести к судебному решению о признании забастовки незаконной (ст.413 ТК РФ). Продолжение забастовки после вынесения такого решения может привести к массовому увольнению ее участников и возмещению с их стороны ущерба работодателя  от забастовки.

Определение забастовки в Трудовом кодексе как временного добровольного отказа работников от исполнения трудовых обязанностей в целях разрешения коллективного трудового спора, ограничивает круг требований забастовщиками разногласиями, выявленными в ходе рассмотрения коллективного трудового спора, запрещая тем самым проведение забастовок солидарности и политических забастовок. Эти особенности российского законодательства  стали предметом критических замечаний со стороны органов Международной организации труда, под влиянием которой в ТК РФ в последние годы были внесены небольшие процедурные изменения.

 Но в целом можно сказать, что этот мощный и исторически проверенный  механизм защиты трудовых прав работников  в России находится фактически под запретом, большинство проводимых в последние годы забастовок проходят стихийно, вне легальных рамок. 

Задачи:

1.В связи с решением профкома предприятия заключить новый коллективный договор с работодателем, встал вопрос о том, кто может представлять интересы работников на переговорах о заключении коллективного договора, учитывая, что ни одна из трех первичных профсоюзных организаций, действующих на предприятии, не объединяет более половины его работников.

Могут ли профсоюзы, действующие на предприятия инициировать коллективные  переговоры с его директором, не создав единый представительный орган?

Как Трудовой кодекс РФ  определяет порядок формирования единого  представительного органа и порядок принятия им решений в ходе переговоров?

Возможно ли проведение коллективных переговоров, если профсоюзы не смогут договориться о создании  ЕПО,  не согласуют  свои позиции по проекту колдоговора?

2.При проведении переговоров о заключении коллективного договора, его стороны не смогли договориться о предоставлении дополнительных отпусков работникам предприятия. В связи с возникшими разногласиями директор отказался продолжать переговоры и подписывать коллективный договор.

Правомерны ли действия директора?

Могут ли участники переговоров требовать проведения общего собрания  (конференции) работников организации, для преодоления возникших разногласий?

3.Работники цеха № 1 домостроительного комбината на своем собрании потребовали проиндексировать им заработную плату в связи с ростом потребительских цен. Там же они избрали орган для представления своих интересов, назвав его стачкомом, и поручили ему переговоры с директором. Однако директор завода отказался принимать и рассматривать требования стачкома, заявив, что это «кучка баламутов», не обладающая никакими правомочиями.

Дайте правовой комментарий сложившейся ситуации.

Кто может представлять интересы работников на данной стадии коллективного трудового спора?

С какого момента у работников возникает право на проведение забастовки?

4.После заключения коллективного договора в крупной строительной организации возник вопрос, на кого из работников распространяются его условия по оплате труда. Разногласия возникли потому, что среди работающих были лица, с которыми были заключены как трудовые, так и гражданско-правовые договоры, кроме того более половины персонала не являлось членами профсоюза.

На основе изучения Трудового кодекса сформулируйте свой ответ на возникший вопрос.

5.При проверке  выполнения обязательств по колдоговору в одной из организаций было установлено, что по вине главного механика не было выполнено несколько пунктов по охране труда. В этой связи профком обратился к государственному инспектору труда с просьбой о привлечении главного механика к ответственности.
 К какому виду ответственности и  в каком порядке  может быть привлечен  указанный работник?

Контрольные вопросы:

1.Что такое социальное партнерство и каковы его основные формы? 

2.Какие  основные виды социально- партнерских соглашений упоминаются в Трудовом кодексе?

3.Что такое единый представительный орган работников, и каков порядок его создания?

4.Какой порядок уведомления и проведения коллективных переговоров предусматривает Трудовой Кодекс РФ?

5.Какие гарантии предусмотрены для участников коллективных переговоров со стороны работников?

6.Раскройте  примерное содержание коллективного договора и порядок его заключения. 

7.Каков срок действия коллективного договора? Сохраняется ли  его действие  при смене собственника предприятия?

8.Кто может выдвинуть требования к работодателю, кладущие начало коллективному трудовому спору?

9.Что такое коллективный трудовой спор?

10.Какие этапы урегулирования коллективного трудового спора предусматривает Трудовой Кодекс?

11.Какие органы осуществляют примирительные процедуры урегулирования коллективного трудового спора, и каков порядок их создания?

12.Что такое забастовка?

13.Какой порядок объявления забастовки предусматривает Трудовой кодекс?

14.Оплачивается ли время забастовки по российскому законодательству?

15.Как и почему забастовка может быть признана незаконной?

ТЕМЫ  ДОКЛАДОВ И РЕФЕРАТОВ

по курсу «Трудовое право РФ»

1. Предмет и метод трудового права.

2. Классификация источников трудового права.

3. Конвенции Международной организации труда как источник трудового права.

4. Конституционные принципы трудового права.

5. Гарантии реализации права на труд в современном российском трудовом праве.

6. Право работников на управление организацией.

7. Профсоюзные органы как субъекты трудового права.

8. Защитная функция профсоюзов в современных условиях.

9. Роль коллективного договора в регулировании трудовых отношений на современном этапе.

10.Трудовой договор и его отличие от гражданско-правового договора.

11. Виды трудовых договоров.

12. Порядок оформления приема на работу.

13. Перевод на другую работу: понятие и виды.

14. Расторжение трудового договора по инициативе работодателя.

15. Правовые вопросы охраны труда работников.

16. Охрана труда женщин.

17. Охрана труда несовершеннолетних.

18.Понятие и виды рабочего времени.

19. Понятие и виды времени отдыха.

20. Правовое регулирование оплаты труда.

21. Дисциплинарная ответственность в трудовом праве.

22. Материальная ответственность сторон трудового договора.

23.Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров.

24. Особенности судебного порядка рассмотрения индивидуальных трудовых споров.

25. Коллективные трудовые споры и порядок их разрешения.

26. Правовой статус безработного .

Вопросы к зачету по трудовому праву для студентов всех факультетов

1. Какие общественные отношения регулируются нормами трудового права, составляя предмет этой отрасли?

2.   Что такое трудовое правоотношение и чем оно отличается от  других правоотношений, связанных с применением труда?

3.  Перечислите источники трудового права, какие нормативно-правовые акты относятся к локальным источникам трудового права?

4.  Перечислите основные права и обязанности работников, сформулированные в ст. 21 Трудового Кодекса РФ.

5.   Каков порядок проведения коллективных переговоров, для чего и с кем они проводятся, какие гарантии для их участников, представляющих интересы работников, предусмотрены Трудовым Кодексом?

6.  Что такое социальное партнерство и каковы его основные формы? Назовите основные виды социально-партнерских соглашений.

7.  Какими правами обладают российские профсоюзы? Дайте определение профсоюза, сформулированное в законе.

8.  Какой порядок учета мнения профкома при установлении условий труда работодателем предусматривает  Трудовой Кодекс РФ?

9. Что такое коллективный договор и каков  порядок его заключения?.

10. С какого возраста подросток может быть принят на постоянную работу?

11. Что такое трудовой договор и какие  его условия относятся к обязательным, а какие - к факультативным?

12.  Чем трудовой договор отличается от гражданско-правового договора подряда? 

13.   Каков порядок заключения трудового договора?

14. Что такое фактический допуск к работе работодателем и какие правовые последствия  имеет этот допуск для работника?

15.   На какой срок может быть назначено испытание при приеме на работу и каков порядок увольнения работника, не выдержавшего испытания?

16. В каких случаях с работником может быть заключен срочный трудовой договор?

17.  В каких случаях заключенный срочный трудовой договор превращается в договор на неопределенный срок?

18.   Чем отличается перевод на другую работу от перемещения на другое рабочее место?

19.  Возможен ли временный перевод работника на другую работе без его согласия? Какой порядок такого перевода предусматривает Трудовой Кодекс?

20. Каков порядок изменения определенных сторонами условий трудового договора  при изменении организационных или технологических условий труда?

21.  Сохраняется ли трудовой договор при реорганизации предприятия ?

22.  Какие общие основания прекращения трудового договора предусматривает Трудовой Кодекс РФ?

23.  Раскройте основания  увольнения работника по инициативе  работодателя.

24.  Каков порядок увольнения работника по сокращению штатов?

25.  В каких случаях увольнение работника по инициативе администрации возможно только с учетом мнения профсоюзного комитета?

26.   Что такое прогул, и каков порядок увольнения работника по данному основанию?

27.  Какие  основания  прекращения трудового договора по обстоятельствам, независящим от воли сторон трудового договора, сформулированы в Трудовом кодексе?

28. Перечислите виды рабочего времени. Чем неполное рабочее время отличается от сокращенной продолжительности рабочего времени?

29.  Что такое сверхурочная работа,  и  каков порядок привлечения работников к такой работе?

30.  Что такое режим рабочего времени, и какие режимы рабочего времени предусмотрены Трудовым Кодексом?

31.  Какие праздничные нерабочие дни предусмотрены Трудовым Кодексом? Как компенсируется работа в выходные и праздничные дни?

32.  Какова продолжительность основных ежегодных отпусков и каков порядок  их предоставления работникам?

33.  В каких случаях работнику может быть предоставлен дополнительный отпуск? 

34.  Какие государственные гарантии по оплате труда работников предусматривает Трудовой Кодекс? 

35. Какую ответственность несет работодатель за задержку заработной платы?

36.  Как оплачивается работа в условиях, отличающихся от  нормальных?

37.  В каком размере оплачивается   простой  по вине работодателя?

38.  Какой порядок установления  норм труда предусматривает Трудовой Кодекс? 

39. Что такое тарифная система оплаты труда?

40.   Какие виды дисциплинарных взысканий предусмотрены Трудовым Кодексом,  и каков порядок их наложения?

41.  При каких условиях работник может быть привлечен к ограниченной материальной ответственности и каков порядок взыскания с него в этом случае причиненного ущерба?

42.  В каких случаях работник может быть привлечен к полной материальной ответственности за ущерб, причиненный им работодателю?

43. Перечислите основные способы защиты трудовых прав работника?

44. Какое решение принимается судом, если он признает увольнение работника незаконным?

45. .Что такое коллективный трудовой спор и каковы основные стадии его  урегулирования? 

46.   При каких условиях у работников возникает право на забастовку и какие забастовки могут быть признаны судом незаконными?

 Рекомендуемая литература и базы данных:
1. Желтов О.Б., Сошникова Т.А. Трудовое право России: Учебное пособие. – М.: Эксмо, 2007.

2. Киселев И.Я. Сравнительное трудовое право. – М.: Проспект, 2005.

3. Комментарий к Трудовому кодексу РФ/Под  ред.К.Н.Гусова, 7-е изд.,М.: 2008.

4. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации / Под ред. Ю.П. Орловского, 5-е изд. – М.: Контакт; Инфра-М, 2009.

5. Лобок Д.В., Морозов В.Б. Профсоюзное движение. История, теория, практика. Курс лекций. Спб.:СПбГУП, 2007.

6. Лушникова М.В., Лушников A.M. Очерки теории трудового права. – СПб.: Юрид. центр Пресс, 2006.

7. Макаров Е.И., Лобок Д.В. Трудовые конфликты: история, теория, методы мониторинга:учебное пособие.- Спб.:СПбГУП, 2014.

8. Скачкова Г. С. Комментарий к Трудовому кодексу РФ. М., 2007

9. Сойфер В.Г. Проблемы развития трудовых правоотношений в условиях рынка труда. – М.: Нац. ин-т бизнеса, 2005.

10. Сошникова Т.А. Трудовое право России в схемах и таблицах. – М.: МосГУ, 2004.

11. Трудовой кодекс Российской Федерации.Новая редакция. М.: 2006. 

12. Трудовое право России. Учебник / Маврин С.П., Филиппова М.В., Хохлов Е.Б. - С.-Пб.: Изд. Дом С.-Петерб. гос. ун-та, 2005. - 448 c.

13. Трудовое право: Учебник / Под ред. О.В. Смирнова, И.О. Снигиревой. – 3-е изд., перераб. и доп. – М.:ТК Велби, Изд-во Проспект, 2008.

  Базы данных, информационно-справочные и поисковые системы:

http://www.trudprava.ru/  Сайт «Все о трудовых правах»

http://cstp.trudprava.ru/ Центр социально- трудовых прав  -российская неправительственная некоммерческая организация, содействующая продвижению, соблюдению и защите прав в сфере социально-трудовых отношений.

http://www.fnpr.ru/ Сайт ФНПР

http://www.ikd.ru/ Сайт Института коллективного действия

http://lfpspb.com/ Сайт Федерации профсоюзов Санкт-Петербурга и Ленинградской области

http://www.rostrud.ru/ Сайт Федеральной службы по труду и занятости
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