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Введение

Современные тенденции развития российского общества предъявляют новые требования к содержанию и уровню подготовки выпускников высших учебных заведений. В условиях рыночных отношений, сопровождающихся уходом государства от прямого регулирования экономики и резкого сокращения объема государственных гарантий в социальной сфере, повышается практическая значимость юридических знаний выпускников любых (экономических, технических и др.) высших учебных заведений. В своей практической деятельности современным специалистам – менеджерам, экономистам, инженерам приходится ориентироваться в трудовом законодательстве, знать свои трудовые права и обязанности, осознавать юридическую ответственность своих действия, а в случае возникновения трудовых споров – уметь защищать свои права и законные интересы. 
Существующие в настоящее время учебные издания в большинстве случаев ориентированы на подготовку юристов-профессионалов, и мало вписываются в систему профессиональной подготовки студентов высших учебных заведений экономических специальностей. Кроме того, продолжающиеся на протяжении последних двадцати лет непрерывное реформирование отечественной социально-экономической системы требует постоянного отслеживания произошедших изменений в законодательстве и правоприменительной практике. 
Данное учебное пособие призвано дать студентам высших учебных заведений экономических специальностей комплексное представление о порядке разрешения трудовых споров в Российской Федерации, а также о причинах и условиях их возникновения. При написании учебного пособия использовалась основополагающая нормативная база, материалы судебной практики, а также учебная и научная литература, в том числе работы 
О. Абрамовой, А. Ф. Нуртдиновой, В. И. Власова, Д. И. Дедова, Т. В. Ждановой, И. А. Костяна, О. М. Крапивина, А. М. Куренного, Ю. П. Орловского, Б. И. Сосны, А. И. Ставцевой, В. Н. Толкуновой и др. 

Учебное пособие состоит из четырех глав, в которых освещаются понятие и сущность трудовых споров, порядок разрешения индивидуальных и коллективных трудовых споров, особенности рассмотрения отдельных видов трудовых споров и порядок исполнения решения по ним. 
Использованная при написании настоящей работы литература и нормативно-правовые акты приводятся в конце учебного пособия. Примерный список вопросов, выносимых на зачет, а также тесты по курсу вынесены в приложения. 
Условные обозначения

ВТЭК – врачебно-трудовая экспертная комиссия 

ГК РФ – Гражданский кодекс Российской Федерации 

ГПК РФ – Гражданский процессуальный кодекс Российской Федерации 

ИТС – индивидуальные трудовые споры

КоАП РФ – Кодекс РФ об административных правонарушениях 
КЗоТ РФ – Кодекс законов о труде (регулировал социально-трудовые 
                       отношения до вступления в силу Трудового кодекса РФ)

КТС – комиссия по трудовым спорам

МОТ – Международная организация труда

МРОТ – минимальный размер оплаты труда

МСЭК – медико-социальная экспертная комиссия 
           (правопреемник ВТЭК)
НК РФ – Налоговый кодекс Российской Федерации 

ПФ РФ – Пенсионный фонд Российской Федерации

СК РФ – Семейный кодекс Российской Федерации

ТК РФ – Трудовой кодекс Российской Федерации
ФОМС – Фонд обязательного медицинского страхования 
ФСС – Фонд социального страхования Российской Федерации 
УК РФ – Уголовный кодекс Российской Федерации 
Глава I 
ПОНЯТИЕ И СУЩНОСТЬ ТРУДОВОГО СПОРА
1.1. Понятие трудовых споров

В отечественном законодательстве термин «трудовые споры» впервые появился в 1971 г. принятом в этом году третьем КЗоТ РСФСР. В ранее действовавшем советском (российском) трудовом законодательстве (КЗоТ 1918 г. и 1922 г.) употреблялся термин «трудовые конфликты». 
В теории трудового права понятие трудовых споров принято отличать от предшествующих им трудовых разногласий сторон, а также от трудового правонарушения, являющегося непосредственным поводом для разногласий и одним из этапов возникновения трудового спора. 

Возникновению трудовых споров, как правило, предшествуют трудовые правонарушения. Трудовым правонарушением называется виновное неисполнение или ненадлежащее исполнение обязанным субъектом своей трудовой обязанности, приведшее к нарушению права другого субъекта данного правоотношения. Трудовой спор может возникнуть также в ситуации, когда действия обязанного субъекта были законными, но другой субъект считает их неправомерными, то есть, когда трудовое правонарушение фактически отсутствует. При этом установление наличия либо отсутствия в той или иной ситуации трудового правонарушения является прерогативой компетентного органа, рассматривающего трудовой спор. Такой орган в данной ситуации будет называться юрисдикционным, то есть наделенным юрисдикцией (полномочиями) на разрешение трудового спора. 

Отметим, что само по себе трудовое правонарушение еще не является трудовым спором, а различная оценка его субъектами трудового правоотношения является всего лишь разногласием, которое субъекты могут разрешить самостоятельно. Разногласие субъектов трудового права может перерасти в трудовой спор, лишь тогда, когда оно не урегулировано сторонами самостоятельно, и поэтому вынесено на рассмотрение юрисдикционного органа. Например, если работника в период пребывания его на больничном администрация работодателя уволила по любому основанию (кроме увольнения в случаях ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем – физическим лицом), то имело место и трудовое правонарушение (нарушение нормы ст. 81 ТК РФ) и трудовое разногласие, поскольку работник справедливо считает, что его уволили неправомерно, однако, работник может и не оспаривать это увольнение в юрисдикционном органе (в данном случае в суде), а просто поступить на другую работу. В этой ситуации трудового спора не возникнет, хотя и трудовое правонарушение и трудовое разногласие имело место быть. Таким образом, трудовой спор возникает лишь тогда, когда разногласие о праве или законном интересе работника переносится на разрешение юрисдикционного органа. 

Следователь динамика возникновения трудового спора по этапам, будет выглядеть следующим образом: 

· трудовое правонарушение (действительное или лишь по мнению правомочного субъекта); 
· различная его оценка субъектами правоотношения (разногласия); 
· попытка урегулировать эти разногласия самими сторонами при непосредственных переговорах, то есть саморегулирование разногласий; 
· обращение для разрешения разногласий в юрисдикционный орган – трудовой спор. 

Обращение работника с индивидуальным трудовым спором или работников – с коллективным трудовым спором в юрисдикционный орган является важнейшей формой самозащиты трудовых своих прав, так как это обращение показывает инициативу работника (работников) на оспаривание не урегулированных ими трудовых разногласий.  

Таким образом, разногласие спорящих субъектов трудового права перерастает в трудовой спор только тогда, когда оно не урегулировано самими сторонами и поступило на рассмотрение юрисдикцион​ного органа. Обращение работника (работников) с индивидуальным (или коллективным) разногласием для его оспаривания в соответствующий юрисдикционный орган является важнейшей формой самозащиты своих трудовых прав. Это обращение показывает проявление инициативы работника (работников) на самозащиту (оспаривание) трудовых прав или законных своих трудовых интересов. Без проявления такой инициативы трудового спора не будет, хотя бы разногласия и не были самоурегулированы. 

Статья 391 ТК РФ, давая понятие индивидуального трудового спора, предусматривает, что индивидуальный трудовой спор представляет собой неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов или иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора» (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда, о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров). Следовательно, трудовой спор может возникнуть и без правонарушения в случаях, если субъект трудового права (работник, профком, трудовой коллектив) обращается в юрисдикционный орган, оспаривая отказ другого субъекта установить новые или изменить существующие социально-экономические условия труда и быта. 
Таким образом, трудовые споры представляют собой поступившие на разрешение юрисдикционного органа разногласия субъектов трудового права по вопросам применения трудового законодательства или об установлении в партнерском порядке новых условий труда. Указанное определение, сформулированное В. Н. Толкуновой [40, С. 6], позволяет отличить трудовые споры от разногласий, решаемых самими спорящими сторонами, а также указывает на то, что трудовые споры могут возникать не только из трудового правоотношения, но и из иных, непосредственно связанных с ним, примыкающих к нему правоотношений, в том числе и из правоотношений коллективного организационно-управленческого характера. 

1.2. Классификация и виды трудовых споров

В литературе [22, 26, 33, 40 и др.] трудовые споры принято 
классифицировать по следующим основаниям: 

· по спорящему субъекту; 

· по характеру трудового спора; 

· по виду спорного правоотношения. 

По спорящему субъекту все трудовые споры делятся на индивидуальные и коллективные. Так, споры о переводе, повышении работнику квалификационного разряда, увольнении и т. д. относятся к индивидуальным трудовым спорам, а споры профкома или трудового коллектива с работодателем, его администрацией, возникающие при заключении коллективного договора, при утверждении положений о премировании или других локальных нормативных актов, - это споры коллективного значения. 
Индивидуальный трудовой спор отличен от коллективного не только субъектным составом, но и содержанием предмета спора. 
В индивидуальном трудовом споре спорящими субъектами являются работник и работодатель. В нем работник оспаривает и защищает (самозащита) через юрисдикционный орган свое трудовое субъективное право (спор оправе) или свой законный трудовой интерес (спор об интересе).

В коллективном трудовом споре спорящими субъектами являются работники одной или нескольких организаций (трудовые коллективы в лице их представителей) и работодатель или работодатели нескольких организаций (в лице их представителей, ассоциаций). В нем защищаются и оспариваются (предмет спора) трудовые права и законные интересы всего трудового коллектива (его части) или нескольких трудовых коллективов или права профсоюзов в сфере труда, быта, культуры как представителей работников. В коллективных спорах защищаются также полномочия трудовых коллективов, их жизненные интересы от диктата администрации работодателя. Предметом конкретного трудового спора является определенное право или законный интерес. 

Коллективные споры могут возникать из трех правоотношений: 
· правоотношения трудового коллектива с работодателем, его администрацией, включая вышестоящий орган управления;

· правоотношения профкома с администрацией;

· социально-партнерских правоотношений представителей работников и работодателей с участием органов исполнительной власти на федеральном, региональном, территориальном и отраслевом уровнях. 
По субъекту, таким образом, коллективные трудовые споры делятся на:

· споры трудового коллектива с работодателем;

· споры профкома с работодателем;

· споры вышестоящего профсоюзного органа с объединением работодателей по социально-партнерским соглашениям. 

По характеру спора трудовые споры подразделяются на два вида: 

· споры о правах, то есть о применении норм трудового законодательства, установленных им, коллективными или трудовыми договорами, соглашениями прав и обязанностей; такие споры могут возникать из всех правоотношений сферы трудового права, то есть как из трудовых, так и из производных от них, в них защищается и восстанавливается нарушенное право работника или профкома либо полномочие трудового коллектива; 

· споры о законных интересах, то есть об установлении новых или изменении существующих социально-экономических условий труда и быта, не урегулированных законодательством; споры этого вида могут возникать из трудового правоотношения – об установлении работнику в локальном порядке новых условий труда (нового срока отпуска по графику отпусков, нового тарифного разряда), а также из всех правоотношений (социально-партнерских) коллективного организационно-управленческого характера.  

В отличие от прежнего КЗоТ РФ действующий Трудовой кодекс предусматривает единый порядок разрешения индивидуальных трудовых споров как о трудовых правах, так и о законных интересах. 

По правоотношениям, из которых может возникнуть трудовой спор, все трудовые споры делятся на споры: 

· трудовые споры из трудовых правоотношений (их абсолютное большинство);
· трудовые споры из правоотношений, тесно связанных с трудовыми (предшествующих, сопутствующих или вытекающих из них): 

· из правоотношений по трудоустройству (например, не принятого по брони инвалида или другого лица, с которым администрация  работодателя обязана заключить трудовой договор); 

· из правоотношений по надзору и контролю за соблюдением трудового законодательства и правил охраны труда (например, оспариваются действия санитарного инспектора, закрывшего участок работы, технического или правового государственного инспектора Гострудинспекции, наложившего штраф на должностное лицо, и др.); 

· из правоотношений по подготовке кадров и повышению квалификации на производстве (например, о качестве обучения вторым профессиям и т. д.); 

· из правоотношений по возмещению материального ущерба работником организации (например, оспаривается размер произведенного администрацией удержания из заработной платы за нанесенный ущерб); 

· споры из правоотношений по возмещению работодателем ущерба работнику в связи с повреждением его здоровья на работе или нарушением его права на занятость; 

· из правоотношений профкома с работодателем по вопросам труда, быта, культуры (например, о сроках пересмотра норм выработки, принятии работодателем локального нормативного акта при возражении профкома); 

· из социально-партнерских правоотношений на более высоких уровнях. 

Иногда выделяют также предметную классификацию трудовых споров: 

· о восстановлении работников на прежней работе; 
· о признании незаконным увольнения, изменения даты и основания для увольнения; 
· о взыскании начисленной, но не выплаченной заработной платы; 

· об отмене дисциплинарных взысканий; 
· о возмещении материального ущерба, причиненного работником работодателю; 
· о расторжении трудового договора при ликвидации организации, сокращении численности или штата; 
· других. 

Классификация трудовых споров позволяет правильно определить подведомственность, характер и предмет трудового спора. 

1.3. Причины и условия возникновения трудовых споров

Причины и условия трудовых споров представляют собой негативные факторы развития нашего общества, отражающие противоречия развития. 
Причины трудовых споров представляю собой негативные факторы, вызывающие различную оценку спорящими сторонами осуществления субъективного или  коллективного трудового права и интереса или исполнения трудовой обязанности, то есть вызывают их разногласия. 

Условия возникновения трудовых споров – это негативные факторы, которые способствуют большему количеству трудовых споров по одним и тем же вопросам или значительно обостряют возникший спор. Сами условия возникновения трудового спора без причины, вызвать трудовой спор не могут. 
Причинами коллективных трудовых споров часто являются виновные действия должностных лиц, отражающие их субъективные негативные черты. Но причина негативного свойства может быть и со стороны трудового коллектива как спорящей стороны, проявляющего групповой эгоизм, не считающегося с производственными интересами. В индивидуальных трудовых спорах причина может проявиться и со стороны спорящего работника, когда он оспаривает правомерные действия работодателя или требует установления новых условий труда без должного на то основания. 
Причинами трудовых споров являются следующие два субъективных негативных фактора спорящих сторон или их представителей (в коллективном споре), в результате которых по-разному оцениваются фактические обстоятельства, действия и поэтому возникают разногласия. 
· Отставание индивидуального сознания от общественного, отклонение от норм общеустановленной морали, что проявляется у некоторых работодателей в бюрократизме, нежелании выслушивать критику в свой адрес, игнорировании прав и законных интересов работников. Со стороны же отдельных работников эта причина может проявляться в прогулах, появлении на работе в нетрезвом состоянии, браке и т. п., неадекватной реакции на правомерные замечания со стороны администрации работодателя. Со стороны отдельных трудовых коллективов в коллективных трудовых спорах эта причина может проявляться в групповом эгоизме, необоснованных производственными показателями требованиях повышения заработной платы. К сожалению, следует отметить, что в отличие от нормы ст. 214 КЗоТ РФ, предусматривавшей материальную ответственность руководителя за явно незаконные увольнения и переводы, подтверждавшие субъективных характер причин таких трудовых споров, действующий ТК РФ в ст. 362 предусматривает ответственность руководителей и должностных лиц за нарушение трудового законодательства в общей, неконкретной форме. 

· Незнание или плохое знание трудового законодательства как отдельными руководителями, так и многими работниками и их представителями, либо сознательное игнорирование трудового законодательства, то есть низкая правовая культура сторон. Если руководитель плохо знает трудовое законодательство, то он допускает трудовые правонарушения, например, неправильно переводит или увольняет работников и т. д. Чаще, к сожалению, место имеют ситуации, когда руководитель организации знает трудовое законодательство, но сознательно его нарушает, поскольку уверен в своей полной безнаказанности. 
Основной причиной трудовых споров являются разногласия между работником и работодателем непосредственно или в лице его администрации. По предмету разногласий трудовые споры можно подразделить на три группы в зависимости от непосредственных причин возникновения:

· когда работники претендуют на улучшение условий продажи своей рабочей силы – увеличение заработной платы, надбавок, льгот, продолжительности отпуска, улучшение бытовых условий на производстве и т. п., а работодатель с этим не согласен; 
· когда работники хотят сохранить действующие условия труда при посягательстве на них со стороны работодателя; 
· споры юридического характера, возникающие при нарушении прав, установленных юридическими актами, в силу того, что представители администрации работодателя и сами работники зачастую плохо знают трудовое законодательство, либо сознательно пренебрегают им. 

В современной экономической ситуации в России работники часто не рискуют открыто защищать свои права, вступать в конфликт с работодателем. Обращение с жалобой на «хозяина» часто грозит работнику потерей работы. Поэтому очень часто пострадавшему выгоднее отказаться от реализации предоставленных законом прав, чем вступать в спор с работодателем. Любое обращение работника в суд (например, о восстановлении на работе, оплате вынужденного прогула) рассматривается работодателем как нежелательное и ненормальное явление, и чаще всего такой «смутьян» преследуется им. 
Тезис законодателя о равенстве сторон трудового договора сегодня справедливо подвергался критике. Отношения между работником и работодателем фактически строятся на основе подчинения первого последнему. Обращает на себя внимание и то, что при незаконных увольнениях потерпевшие далеко не всегда обращаются в суд с иском о восстановлении на работе. Они знают, что велика реальность быть уволенным вновь, но уже по какому-то другому более «законному» основанию. Поэтому, возможно было бы, целесообразно установить такой порядок, чтобы вместо восстановления на работе уволенному работнику по решению суда выплачивалась бы денежная компенсация за ее потерю. Тогда, надо полагать, незаконно уволенные будут чаще обращаться в суд, что, в свою очередь, заставит работодателя соблюдать их права. 

Следует отметить, что сегодня в российской экономике фактически сложилось два правовых режима регулирования трудовых отношений – писанное трудовое право для бюджетных организаций и бывших государственных предприятий и «обычное» право для работников нового коммерческого сектора экономики. Если в бюджетных организациях Трудовой кодекс еще как-то соблюдается, то в новом коммерческом секторе он просто не работает. На предприятиях малого и среднего бизнеса распространены гражданско-правовые отношения, так как это удобно работодателю (нет необходимости соблюдать минимум гарантий, установленных в трудовом законодательстве). 
Рост числа малых и средних предприятий обостряет проблему защиты законных прав наемных работников. На этих предприятиях обычно не создаются профсоюзные организации, не избираются комиссии по трудовым спорам, то есть отсутствуют органы, которые должны представлять и защищать интересы работников. Юридическая незащищенность плюс правовая неосведомленность заставляет людей принимать любые условия «хозяина». Растет число кабальных договоров, а значит, растет и число социально незащищенных работников. Поэтому объективная потребность в существовании специализированного трудового законодательства сохраняется и даже становится еще более актуальной.

К условиям трудовых споров можно отнести следующие их группы. 

· Условия производственного характера, отражающие недостатки в организации производственного процесса и трудовой деятельности в данной организации. Например, неритмичность работы – сочетание простоев в работе и сверхурочных работ, вызывает частые споры об их оплате. 

· Условия правового характера – это недостатки трудового законодательства, как, например, не совсем ясная и четкая формулировка отдельных норм или наличие пробелов, позволяющие по-разному их толковать спорящими сторонами. 

Контрольные вопросы

1. Дайте определение понятию трудовой спор.
2. Разграничьте понятия трудовой спор, трудовое разногласие сторон и трудовое правонарушение, как они взаимосвязаны друг с другом? 

3. С какого момента разногласия спорящих субъектов трудового права перерастают в трудовой спор? 

4. По каким основаниям принято классифицировать трудовые споры? 

5. Назовите известные Вам виды трудовых споров? 

6. Есть ли отличия в порядке разрешения индивидуальных трудовых споров о праве и о законных интересах? 

7. Приведите примеры трудовых споров, возникающих из правоотношений тесно связанных с трудовыми? 

8. Какую практическую роль играет классификация трудовых споров на виды? 

9. В чем отличие между причиной и условием возникновения трудовых споров? 

10. Назовите известные Вам негативные факторы, служащие причинами возникновения трудовых споров? 

11. Как Вы думаете, почему в современной России работники часто воздерживаются от защиты своих нарушенных трудовых прав? 

12. Какие условия возникновения трудовых споров Вы знаете? 
Глава II 
ПОРЯДОК РАЗРЕШЕНИЯ 

ИНДИВИДУАЛЬНЫХ ТРУДОВЫХ СПОРОВ
2.1. Понятие, классификация и виды разбирательства 
по индивидуальным трудовым спорам
Право на трудовые споры закреплено за работниками ч. 4 ст. 37 Конституции РФ. Право на индивидуальные трудовые споры выступает важнейшей гарантией соблюдения трудовых прав работников. Порядок разрешения индивидуальных трудовых споров регулируется главой 60 ТК РФ. 

Индивидуальным трудовым спором, согласно ст. 381 ТК РФ, являются неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров. Индивидуальным трудовым спором (ИТС) признается также спор между работодателем и лицом, ранее состоявшим в трудовых отношениях с этим работодателем, а также лицом, изъявившим желание заключить трудовой договор с работодателем, в случае отказа работодателя от заключения такого договора.

Классификация индивидуальных трудовых споров производится в зависимости от их подведомственности на:

· рассматриваемые в общем порядке, когда спор рассматривается первоначально в комиссии по трудовым спорам, а затем его рассмотрение может быть перенесено в суд или решение КТС обжалуется в суде; 
· рассматриваемые непосредственно судом. 
Органами по рассмотрение индивидуальных трудовых споров в настоящее время являются: 
· комиссии по трудовым спорам;

· суды общей юрисдикции, а также мировые судьи. 
Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров регулируется ТК РФ и иными федеральными законами, а порядок рассмотрения дел в судах, кроме того, определяется правилами Гражданского процессуального кодекса РФ (ГПК РФ).

2.2. Разрешение индивидуальных трудовых споров 
путем переговоров с работодателем

Любой трудовой спор может разрешиться путём переговоров работника с работодателем. Для того чтобы закрепить результаты переговоров работника с работодателем документально, работнику необходимо 
изложить свои требования в адрес работодателя в письменной форме в двух экземплярах и вручить их ему под расписку. Такие документы, как правило, должны вручаться лицу, ответственному за регистрацию входящей и исходящей корреспонденции (работнику канцелярии, секретарю и т. д.). При приёме соответствующего заявления на экземпляре заявителя должна быть сделана отметка о приёме его заявления и проставлен регистрационный номер входящей корреспонденции. Но лучше встретиться с работодателем лично, предварительно записавшись на приём и изложить ему свои требования в устной форме, но при этом, опять же необходимо подготовить письменный вариант своих требований в двух экземплярах и получить отметку на своём экземпляре об их приёме. 
Разрешение индивидуального трудового спора путём переговоров с работодателем можно считать обязательной процедурой, что вытекает из положения ст. 385 ТК РФ. Иными словами, прежде чем обращаться в комиссию по трудовым спорам или в суд, работник должен принять все меры для разрешения спора путём переговоров с работодателем. При этом такие переговоры работник может вести как самостоятельно, так и с участием представителя. В роли такого представителя интересов работника может выступать профсоюзная организация, а если она отсутствует, то работник вправе привлечь к решению своих проблем представителей Федеральной инспекции труда или прокуратуры (обратиться в эти органы работник вправе и одновременно). 
Обращение в Федеральную инспекцию труда или в прокуратуру будет являться привлечением данных органов для участия в переговорном процессе между работодателем и работником по существу индивидуального трудового спора. Эти органы будут уже осуществлять императивное воздействие на работодателя с целью устранить фактически имеющийся перевес позиции работодателя и уравнять возможности сторон в переговорном процессе. Участие органов Федеральной инспекции труда и прокуратуры в разрешении индивидуальных трудовых споров, не является основанием для прерывания сроков исковой давности, установленных ст. 392 ТК РФ для обращения в суд по вопросу разрешения индивидуальных трудовых споров. 

Таким образом, проведение переговоров между работником и работодателем в случае возникновения индивидуального трудового спора является необходимым условием перед обращением работника в комиссию по трудовым спорам. Для обращения же работника в суд по поводу рассмотрения индивидуального трудового спора обязательное наличие факта проведения переговоров между работником и работодателем в не требуется. 
2.3. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров 
в комиссии по трудовым спорам
Комиссия по трудовым спорам (КТС) представляет собой внесудебный орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, действующий в организации. Право работников на рассмотрение их индивидуальных трудовых споров в КТС закреплено в ст. 382 ТК РФ. При этом распределение компетенции между КТС и судом таково, что защитой прав работника в трудовых отношениях занимается в первую очередь КТС. На суд возложена лишь задача защиты самого права по трудовому договору и рассмотрение других трудовых споров после или вместо КТС или когда КТС отсутствует. 
Инициатива формирования КТС в организации может принадлежать как работникам, так и работодателю. При этом само формирование КТС должно осуществляться на паритетных началах из равного числа представителей обеих сторон. Число членов КТС также определяется совместным решением работодателя и представителя работников. Назначение представителей работников в состав КТС осуществляется путем их избрания на общем собрании (конференции) трудового коллектива организации или путем их делегирования профсоюзными организациями или иными представительными органами работников с последующим утверждением на общем собрании (конференции) трудового коллектива. Представители работодателя назначаются в состав КТС приказом руководителя организации. 
По решению общего собрания работников КТС могут образовываться в структурных подразделениях организации. Эти комиссии образуются и действуют на тех же основаниях, что и КТС организации. 
В комиссиях по трудовым спорам структурных подразделений могут рассматриваться индивидуальные трудовые споры только в пределах полномочий этих подразделений. Например, трудовой спор, связанный с переводом работника из одного структурного подразделения в другое, будет рассматриваться в КТС организации, так как данный вопрос входит в полномочия организации, а не структурного подразделения.

На первом заседании КТС избирается председатель и секретарь комиссии, на которых возлагается подготовка и созыв последующих заседаний. КТС, в том числе и КТС подразделения, имеет свою печать. На заседаниях КТС ведется протокол. Организационно-техническое обеспечение деятельности комиссии (делопроизводство, хранение дел, выдача копий решений и выписок из протокола заседания) осуществляется работодателем.  Для этого нередко приказом работодателя в состав комиссии специально назначается постоянный работник, который ведет регистрацию поступающих заявлений, оповещает о времени заседания КТС и т. д. В иных случаях ведение документации не только во время заседания КТС возлагается на ее секретаря.

Компетенция комиссии по трудовым спорам определена 
ст. 385 ТК РФ. В отличие от ранее действовавшего КЗоТ РФ, Трудовой кодекс РФ не называет КТС первичным органом по рассмотрению трудовых споров. Предварительное рассмотрение спора в КТС не является обязательным условием, без соблюдения которого работник не может обратиться в судебные органы. За защитой своих прав работник может обратиться в суд, и минуя комиссию. На рассмотрение КТС индивидуальный трудовой спор поступает тогда, когда работник самостоятельно или с участием своего представителя не урегулировал разногласия при непосредственных переговорах с работодателем. КТС в данном случае призвано выступить арбитром между спорящими сторонами.
Как орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, КТС, разрешает все споры о труде, за исключением тех, для которых законом не установлены иные формы рассмотрения. Так КТС рассматривает споры о переводах на другую работу и об изменении иных условий трудового договора, об использовании полагающегося работнику отдыха, о наложении дисциплинарных взысканий, об оплате труда и другие, связанные с применением к данному работнику норм и правил, установленных законодательством, соглашениями, коллективным договором, положением об оплате труда, иными актами, принятыми в организации, а также иные споры, связанные с соблюдением условий трудового договора. В тоже время не могут рассматриваться в КТС споры по вопросам установления норм труда, норм обслуживания, должностных окладов и тарифных ставок, изменения штатов, присвоения тарифных разрядов и т. п. Неподведомственны КТС и некоторые другие споры, разрешение которых напрямую отнесено законом к компетенции суда или иных органов. В случае рассмотрения КТС неподведомственного ей спора, разрешаемого или непосредственно судом, или вышестоящим органом, ее решение будет признано незаконным. 
Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в КТС 
установлен ст. 387-389 ТК РФ.

Для рассмотрения индивидуального трудового спора в КТС может обращаться работник. Работодателю такого права закон не предоставляет. 
Согласно ст. 386 ТК РФ, работник может обратиться в комиссию по трудовым спорам в трехмесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. При этом пропуск работником трехмесячного срока, предусмотренного ст. 386 ТК РФ, не может служить основанием для отказа КТС рассматривать его заявление по существу. КТС в этом случае устанавливает причины пропуска работником срока давности. Придя к выводу о том, что срок давности пропущен работником по уважительной причине, КТС восстанавливает  его и разрешает спор по существу; если же причина пропуска работником срока давности  была неуважительной, КТС отказывает работнику в удовлетворении его требований, но не в рассмотрении поступившего заявления. В любом случае, заявление работника, поступившее в КТС, подлежит обязательной регистрации в специальном журнале, в котором фиксируются следующие данные: 

· дата подачи заявления;

· фамилия, имя, отчество работника, подавшего заявление;

· предмет (существо) спора;

· все дальнейшее прохождение трудового спора от даты подачи заявления работника в КТС, даты и содержания принятого КТС решения, последующего разрешения спора в суде (если оно имело место) до исполнения решения КТС или суда по каждому спору. 
В течение 10 календарных дней со дня подачи работником заявления КТС обязана рассмотреть индивидуальный трудовой спор. В пределах указанного десятидневного срока КТС может заседать по данному спору не один раз, прерываясь для выяснения дополнительных вопросов, доказательств и т. д. Спор рассматривается в присутствии работника, подавшего заявление, или уполномоченного им представителя. В их отсутствие рассмотрение спора допускается лишь по письменному заявлению работника. В случае неявки работника или его представителя и отсутствии заявления работника о рассмотрении спора в его отсутствие, рассмотрение трудового спора откладывается. В случае вторичной неявки работника либо его представителя без уважительных причин КТС может вынести решение о снятии вопроса с рассмотрения, что не лишает, однако, работника права в пределах срока установленного ст. 386 ТК РФ, повторно подать в КТС заявление о рассмотрении индивидуального трудового спора. Если на заседание КТС не явился представитель работодателя, заседание из-за этого не откладывается, и трудовой спор может быть рассмотрен. 

Для участия в заседании по рассмотрению индивидуального трудового спора КТС вправе вызывать свидетелей, а также приглашать специалистов. К сожалению, закон не решает вопросов, связанных с необходимостью освобождения работников от работы в связи с их вызовом в КТС. Видимо, этот вопрос следует решать по аналогии с вызовом свидетелей и специалистов в суд. По требованию КТС руководитель организации обязан в установленный срок представить необходимые для рассмотрения спора документы (сведения о заработной плате работника, графики его работы и др.). 
Заседание КТС считается правомочным, если на нем присутствует не менее половины членов комиссии, представляющих работников, и не менее половины, представляющих работодателя притом заседать они должны в равном количестве представителей от каждой стороны. Например, всего 10 членов КТС, по пять от каждой стороны. На заседание КТС явились четыре представителя от работников и три представителя работодателя. В таком случае один из явившихся представителей от работников в данном заседании КТС не участвует, хотя присутствовать на заседании он может.  Возможность отвода членов КТС трудовым законодательством напрямую не предусмотрена, хотя по аналогии с гражданско-процессуальным законодательством, ни одна из сторон трудового спора не может быть лишена права заявить отвод конкретному члену комиссии, заинтересованному, по ее мнению, в принятии того или иного решения. В любом случае вопрос об отводе члена КТС должен быть поставлен до начала рассмотрения трудового спора в КТС. Решение КТС об удовлетворении заявления отвода или об отказе в нем должно быть оформлено протоколом заседания КТС. Что же касается отвода всего состава КТС, то это вряд ли целесообразно, поскольку в этом случае проще передать рассмотрение спора по существу в судебные органы.

На заседании КТС ведется протокол, который подписывается председателем комиссии, либо его заместителем и заверяется печатью КТС. Закон не предусматривает специальной формы такого протокола. Она может быть произвольна. Копия протокола заседания КТС обычно вывешивается для всеобщего ознакомления работников. 
Решение КТС принимается тайным голосованием простым большинством голосов присутствующих на заседании членов комиссии. 
В решении КТС должны быть указаны:

· наименование организации либо фамилия, имя, отчество работодателя – индивидуального предпринимателя, а в случае когда ИТС рассматривается КТС структурного подразделения организации, – наименование структурного подразделения;

· фамилия, имя, отчество, должность, профессия или специальность обратившегося в комиссию работника;

· даты обращения в КТС и рассмотрения спора;

· существо спора, то есть содержание выдвинутых работником требований;

· фамилии, имена, отчества членов КТС (избранных работниками и выделенных работодателем и присутствующих на заседании КТС от каждой стороны);

· других лиц, присутствующих на заседании (членов представительного органа работников, уполномоченных представителей работодателя, свидетелей, специалистов и других лица);

· существо решения и его обоснование со ссылкой на закон, иной нормативный правовой акт – его соответствующую статью, пункт;

· результаты голосования.

Решение по трудовому спору должно быть мотивированным и основываться на законодательстве, коллективном соглашении, коллективном договоре, иных нормативных правовых актах, трудовом договоре, а также фактических обстоятельствах дела. Резолютивная часть решения должна быть сформулирована в обязывающей форме: обязать работодателя выплатить такую-то сумму работнику, восстановить работнику прежние нормы выработки и т. д. В решении по денежным требованиям должна быть указана точная сумма, причитающаяся работнику. При этом если при подсчете комиссией денежной суммы была допущена ошибка, в результате чего трудовой спор остался неразрешенным, КТС вправе повторно вернуться к рассмотренному трудовому спору для уточнения суммы, подлежащей взысканию.

Надлежаще заверенные копии решения КТС вручаются работнику и руководителю организации в течение трех дней со дня принятия решения 
(ст. 388 ТК РФ). Решение КТС может быть обжаловано сторонами трудового спора в суд в десятидневный срок со дня получения ими указанных копий. Там, где есть мировой судья, обжалование решения КТС адресуется этому судье.
Порядок исполнения решений комиссии по трудовым спорам определен ст. 389 ТК РФ. Решение КТС подлежит исполнению в течение трех дней по истечении десяти дней, предусмотренных на обжалование. Например, решение КТС было принято 3 декабря, 13 декабря истек установленный законодательством срок для его обжалования, и до 17 декабря решение должно быть исполнено сторонами. Если в установленный срок решение КТС не обжаловано в суд и не исполнено работодателем, то КТС по просьбе работника выдает ему удостоверение, являющееся исполнительным документом, с которым он в трехмесячный срок со дня его получения может обратиться к судебному приставу-исполнителю для исполнения решения КТС в принудительном порядке. Срок, в течение которого работник вправе обратиться в КТС за выдачей удостоверения на принудительное исполнение решения КТС, составляет один месяц со дня принятия комиссией соответствующего решения (ч. 2 ст. 389 ТК РФ). В случае пропуска работником по уважительным причинам срока обращения за выдачей удостоверения, КТС вправе восстановить пропущенный работником срок. Кроме того, если работник пропустил по уважительным причинам установленный законом трехмесячный срок для обращения к судебному приставу-исполнителю за исполнением решения КТС, то комиссия, выдавшая удостоверение, может также восстановить этот срок. 
Решение о выдаче работнику удостоверения рассматривается на заседании КТС. Выданное работнику удостоверение заверяется подписью председателя КТС или его заместителя и печатью комиссии. При отсутствии у КТС своей печати удостоверение может быть заверено печатью организации. Удостоверение, однако, не выдается, если работник или работодатель обратились в установленный (десятидневный со дня вручения им копии решения) срок с заявлением о разрешении трудового спора в районный (городской) суд. При потере удостоверения работнику по его заявлению выдается дубликат. 
Вопрос о выдаче дубликата удостоверения рассматривается на заседании КТС в присутствии работника и представителя работодателя. 
В удостоверении, выданном КТС, должно быть указано: 
· наименование организации, КТС которой приняла решение по ИТС; 
· дата принятия решения по существу спора и о выдачи удостоверения; 
· фамилия, имя и отчество работника; 
· существо решения по ИТС. 
Порядок обжалованиея решения комиссии по трудовым спорам определен ст. 390 ТК РФ. Как уже упоминалось выше, решение КТС может быть обжаловано работником или работодателем в суд в десятидневный срок со дня вручения им копии решения. В случае пропуска по уважительным причинам установленного срока суд может восстановить этот срок и рассмотреть ИТС по существу. Если в установленный срок жалоба не подана, то решение КТС подлежит исполнению в течение трех дней, по истечении десяти дней, предусмотренных на обжалование решения. При этом право сторон на обращение в суд с жалобой на решение КТС не ограничивается какими-либо условиями. По любому основанию, как работник, так и работодатель вправе оспаривать в суде решение КТС.

Действующий Трудовой кодекс РФ сохранил также норму ст. 208 КЗоТ РФ о том, что в случае, если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен КТС в десятидневный срок, работник вправе передать его рассмотрение в суд. Доказательством несвоевременного рассмотрения трудового спора КТС будет являться выписка из журнала регистрации поступления заявлений в КТС, которую секретарь КТС, председатель или его заместитель обязаны выдать работнику, заверив ее подписью и печатью КТС. 
В ней указывается дата приема заявления, дата выдачи выписки, а также тот факт, что на день выдачи выписки заявление работника КТС еще не рассмотрено. Если такую выписку работнику выдать отказываются, то обязанностью суда будет выяснить, рассмотрен ли данный спор в КТС или нет.
Таким образом, сегодня основная масса индивидуальных трудовых споров за некоторым исключением может рассматриваться в комиссиях по трудовым спорам, при этом законодателем предполагается, что перед рассмотрением индивидуального трудового спора в КТС, предварительно должны быть проведены переговоры между работником и работодателем по его существу.
2.4. Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в судах

Подведомственность трудовых споров суду определена ст. 391 ТК РФ. Согласно п. 6 ч. 1 ст. 23 ГПК РФ, мировой судья рассматривает по первой инстанции все дела, вытекающие из трудовых отношений, за исключением дел о восстановлении на работе и дел о признании забастовки незаконной. Трудовые споры о восстановлении на работе или об отказе в приеме на работу рассматриваются районными (городскими) судами. Мировому судье подсудны также дела о переводе на другую работу, поскольку здесь трудовые отношения не прекращаются (ч. 1 ст. 171 ТК РФ). Дела о признании забастовки незаконной подсудны судам субъектов РФ (ч. 4 ст. 413 ТК РФ).

Законодатель различает две группы индивидуальных трудовых споров, рассматриваемых судами: 
· индивидуальные трудовые споры, прошедшие досудебную стадию их разрешения; 

· индивидуальные трудовые споры, непосредственно (то есть без рассмотрения их в КТС) подведомственные суду. 

В круг индивидуальных трудовых споров, которые могут быть рассмотрены как КТС, так и судом, относятся:

· споры, решение КТС по которым не удовлетворило работника или работодателя и они обжаловали это решение в суд; 
· споры, по которым вынесено решение, противоречащее законам или иным нормативным правовым актам, и по этому основанию с заявлением в суд обратился прокурор;

· споры, по которым своевременно, в установленный ст. 387 ТК РФ срок, КТС не приняла решения, а работник обратился в суд;

· споры, подведомственные КТС, но в организации КТС не создана; 
· споры, которые в соответствии с законодательством могут быть рассмотрены КТС, но работник, минуя ее обратился за разрешением возникшего спора прямо в суд. 
К исключительной компетенции суда отнесены трудовые споры, перечисленные в ч. 2 ст. 391 ТК РФ. При этом инициатива обращения в суд по таким спорам может принадлежать как работнику, так и работодателю. 

По заявлению работника непосредственно в судах рассматриваются трудовые споры:

· о восстановлении на работе независимо от оснований 
прекращения трудового договора;

· об изменении даты и формулировки причины увольнения; 
· о переводе на другую работу; 
· об оплате за время вынужденного прогула; 
· о выплате разницы в заработной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы;
· неправомерными действиями (бездействием) работодателя при обработке и защите персональных данных работника. 

Кроме того, непосредственно в суде рассматриваются ИТС: 
· об отказе в приеме на работу; 
· лиц, считающих, что они подверглись дискриминации (например, по мотивам беременности женщины или наличия у нее детей); 
· лиц, работающих по трудовому договору у работодателей – физических лиц.

По заявлению работодателя непосредственно в суде рассматриваются только ИТС о возмещении работником материального ущерба, причиненного работодателю, если иное не предусмотрено федеральными законами.

Заявления (иски) в суд по трудовым спорам подаются по их территориальной подсудности. Согласно ГПК РФ иски о восстановлении на работе подаются по месту нахождения работодателя (его филиала, представительства) или по месту жительства истца-работника. 
Часть 1 ст. 392 ТК РФ устанавливает исковые сроки для 
обращения работника в суд с индивидуальным трудовым спором. 
Для работника предусмотрено два исковых срока: 
· по делам об увольнении – месячный срок со дня вручения работнику копии приказа об увольнении или выдачи ему трудовой книжки, поскольку именно эти документы подтверждают его увольнение и основание этого увольнения; 

· по другим индивидуальным трудовым спорам – трехмесячный срок со дня, когда работник узнал или должен был узнать о нарушении его права.

Для обжалования работником в суд решения КТС установлен 
не исковой, а процессуальный десятидневный срок со дня получения работником копии решения КТС.
По всем требованиям, вытекающим из трудовых отношений, работники освобождаются от оплаты государственных пошлин и судебных расходов. 

Часть 2 ст. 392 ТК РФ установила также срок для обращения 
работодателя в суд с иском к работнику – один год со дня обнаружения причиненного ему работником материального ущерба.

При этом если работник или работодатель пропустили установленные для них исковые сроки для обращения в суд с заявлением по ИТС, то это не является основанием для отказа суда в принятии заявления. Суд в судебном заседании рассматривает причины пропуска искового срока, и если устанавливает, что этот срок был пропущен по уважительной причине, то может восстановить данный срок и рассмотреть трудовой спор по существу. На практике суды часто восстанавливают для работника исковой срок, особенно по делам об увольнениях, и крайне редко идут на восстановление искового срока для работодателя, поскольку в годичный его период у работодателя не находится уважительной причины для его пропуска. 

Трудовые споры суд рассматривает в составе одного судьи, 
а споры об увольнениях – в коллегиальном составе с участием народных заседателей. При этом, если все участники спора об увольнении не возражают против единоличного рассмотрения этого спора, то он может быть рассмотрен одним судьей. Мировой судья все подведомственные ему трудовые споры разрешает единолично по нормам ТК РФ и ГПК РФ.

В случае признания судом увольнения или перевода на другую работу незаконными работник должен быть восстановлен на прежней работе. Суд также принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все время вынужденного прогула или разницы в заработке за все время выполнения нижеоплачиваемой работы. При этом обратное взыскание с работника сумм, выплаченных ему в соответствии с решением органа по рассмотрению ИТС, при отмене решения в порядке надзора допускается только в тех случаях, когда отмененное решение было основано на сообщенных работником ложных сведениях или представленных им подложных документах (ст. 398 ТК РФ).

По заявлению работника суд может также принять решение об изменении формулировки основания увольнения на увольнение по собственному желанию. Если неправильная формулировка причины увольнения в трудовой книжке препятствовала поступлению работника на другую работу, то суд принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все время вынужденного прогула. В случаях увольнения без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения либо незаконного перевода на другую работу суд может по требованию работника вынести решение о возмещении ему морального вреда. 

Решение о восстановлении на работе незаконно уволенного работника, а также работника, незаконно переведенного на другую работу, подлежит немедленному исполнению. При задержке работодателем исполнения такого решения суд выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения решения среднего заработка или разницы в заработке.

Контрольные вопросы

1. Что понимается под индивидуальными трудовыми спорами? 

2. На какие виды принято классифицировать индивидуальные трудовые споры? 

3. Какие органы вправе рассматривать индивидуальные трудовые споры? 

4. Является ли проведение переговоров между работником и работодателем в случае возникновения индивидуального трудового спора необходимым условием перед обращением работника в суд? 

5. Расскажите о порядке формирования комиссии по трудовым спорам? 

6. Перечислите категории трудовых споров, которые рассматриваются непосредственно в судах.
7. Кому может принадлежать инициатива обращения в комиссию по трудовым спорам? 
8. Какие категории граждан могут обращаться в суд в случае отказа в приёме на работу?
9. В какой срок комиссия по трудовым спорам обязана рассмотреть индивидуальный трудовой спор? 
10. Назовите сроки для обращения в суд по индивидуальным трудовым спорам.

11. В каких случаях индивидуальные трудовые споры, подведомственные КТС, могут рассматриваться непосредственно в суде?

12. Перечислите категории индивидуальных трудовых споров, подведомственные комиссии по трудовым спорам.

13. Каков порядок организации и деятельности комиссии по трудовым спорам?

14. Для каких категорий работников установлен особый порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров?

Глава III 
ОСОБЕННОСТИ РАССМОТРЕНИЯ ОТДЕЛЬНЫХ ВИДОВ 

ИНДИВИДУАЛЬНЫХ трудОВЫХ СПОРОВ 

и порядОк исполнения решений по ним
3.1 Особенности рассмотрения трудовых споров 
об увольнении и переводах на другую работу 
Трудовой кодекс РФ особо регулирует вынесение решений по трудовым спорам об увольнении и о переводе на другую работу. Это объясняется тем, что допущенные здесь нарушения влекут тяжелые социальные последствия, нарушают принципы правового регулирования трудовых отношений, таких как право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать профессию и род деятельности. 
Рассмотрение трудовых споров о восстановлении на работе является важнейшей формой защиты конституционного права граждан на труд. Эта категория дел ныне занимает в суде большое место. Судебная защита права граждан на труд в настоящее время значительно расширена, во-первых, тем, что все споры об увольнении и переводах на другую работу теперь рассматриваются непосредственно судом независимо от оснований увольнения. Во-вторых, ликвидированы ранее существовавшие перечни работников, споры которых рассматривались только вышестоящей администрацией. Закон предоставил и этим служащим право на судебную защиту при незаконных увольнениях и переводах. В-третьих, даже ограниченному кругу работников, трудовые споры которых рассматриваются вышестоящим органом, также после прохождения этого специального порядка рассмотрения трудовых споров в вышестоящем органе или вместо него, предоставлено право судебной защиты согласно ст. 46 Конституции РФ.

Суд, рассматривая споры о переводах и увольнениях, руководствуется соответствующими нормами ТК РФ и ГПК РФ, а также постановлением Пленума Верховного Суда РФ «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» от 17.03.2004 г. № 2, которое разъясняет судам порядок применения норм трудового законодательства о заключении, изменении и прекращении трудового договора. При этом руководящие постановления Пленума Верховного Суда по трудовым делам не являются источником трудового права, хотя и имеют большое практическое значение для единообразного и правильного применения судами норм трудового законодательства. Порядок 
рассмотрения дел об оспаривании руководителями организаций, членами коллегиальных исполнительных органов организаций (генеральными 
директорами акционерных обществ, иных хозяйственных товариществ и обществ и т. п.), а также членами советов директоров (наблюдательных советов) организаций, заключивших с данными организациями трудовые договоры, решений уполномоченных органов организаций либо собственников имущества организаций или уполномоченных собственниками лиц (органов) об освобождении их от занимаемых должностей регулируется также постановлением Пленума Верховного Суда РФ «О некоторых вопросах, возникающих в судебной практике при рассмотрении дел по трудовым спорам с участием акционерных обществ, хозяйственных товариществ и обществ» от 20.11.2003 г. № 17. 
Увольнение с работы (или как синоним прекращение трудового договора) означает прекращение трудовых отношений с работником по всем основаниям, предусмотренным трудовым законодательством.
Основания увольнения приводятся в табл. 3.1. Статья 77 ТК РФ устанавливает 11 общих оснований увольнения, которые, могут быть классифицированы на три группы:
· прекращение трудового договора по соглашению сторон (по взаимному волеизъявлению) – согласно ст. 78 ТК РФ в указанной ситуации трудовой договор может быть прекращен в любое время; 

· прекращение трудового договора по инициативе одной из сторон трудового договора (работника или работодателя) (ст. 80, 81 ТК РФ); 

· прекращение трудового договора в связи с невозможностью по тем или иным обстоятельствам продолжать трудовые отношения. 

Трудовой договор может быть прекращен и по другим 
основаниям, предусмотренным ТК РФ и иными федеральными законами.

Расторжение трудового договора по инициативе работника (по собственному желанию) регламентировано ст. 80 ТК РФ. Согласно норме данной статьи, работник вправе расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя в письменной форме за 2 недели. По соглашению сторон трудовой договор может быть расторгнут и до истечения срока предупреждения об увольнении. При отсутствии такого соглашения работодатель не вправе уволить работника до истечения двух недель после подачи им заявления, если в нем не указана дата увольнения, или до истечения срока, указанного в заявлении. В течение всего срока предупреждения за работником сохраняется его рабочее место или должность. Увольнение работника по собственному желанию в соответствии 
с  заявлением  возможно и в период его временной  нетрудоспособности, так как инициатива увольнения исходит от него. В случаях, когда заявление работника об увольнении обусловлено невозможностью продолжения им работы (зачисление в образовательное учреждение, выход на пенсию и др.), а также в случаях, если работодатель нарушил закон или иной нормативный акт о труде, затрагивающий интересы работника, соглашение или трудовой договор, работодатель обязан расторгнуть трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника. 

До истечения срока предупреждения об увольнении работник имеет право в любое время отозвать свое заявление. Увольнение в этом случае не производится, если на его место не приглашен в письменной форме другой работник, которому в соответствии с законом не может быть отказано в заключении трудового договора. По истечении срока предупреждения об увольнении работник имеет право прекратить работу. Если по истечении срока предупреждения об увольнении трудовой договор не был, расторгнут и работник не настаивает на увольнении, то действие трудового договора продолжается.

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя 
регламентировано ст. 81 ТК РФ и возможно по одному из 13 оснований. При этом увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем) в период его временной нетрудоспособности либо в период пребывания в отпуске, не допускается. 

Увольнение работника оформляется приказом (распоряжением) работодателя, в котором указываются основания прекращения трудового договора в точном соответствии с формулировками законодательства о труде и со ссылкой на соответствующий пункт и статью ТК РФ или иного федерального закона.

В день увольнения (последний день работы) работодатель обязан:

· выдать работнику трудовую книжку с внесенной в нее записью об увольнении. Записи в трудовую книжку о причинах прекращения трудового договора должны производиться в точном соответствии с формулировками ТК РФ или иного федерального закона и со ссылками на соответствующую статью и пункт. Если в день увольнения работника выдать ему трудовую книжку невозможно в связи с отсутствием работника либо его отказом от получения трудовой книжки на руки, работодатель направляет работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее по почте. Со дня направления данного уведомления работодатель освобождается от ответственности за задержку выдачи трудовой книжки (ст. 841 ТК РФ).

· по письменному заявлению работника выдать ему копии документов, связанных с работой.

· произвести с работником полный окончательный расчет, выражающийся в выплате увольняемому всех сумм, причитающихся ему от работодателя 
(заработной платы, компенсации за неиспользованный отпуск, выходного пособия и др.). 
Под переводом на другую работу трудовое законодательство понимает постоянное или временное изменение трудовой функции работника или структурного подразделения, в котором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом договоре), при продолжении работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем. Перевод на другую работу допускается только с письменного согласия работника, за исключением случаев, предусмотренных ч. 2 и 3 ст. 722 ТК РФ.

Переводы следует отличать от перемещения по работе, которое в отличие от перевода не требует согласия работника. Перемещение осуществляется в той же организации на другое рабочее место, в другое структурное подразделение в той же местности, на другой механизм или агрегат, если это не влечет за собой изменения определенных сторонами условий трудового договора. При этом, работодатель не вправе перемещать работника на работу, противопоказанную ему по состоянию здоровья.

Порядок временных переводов на другую работу регламентируется ст. 722 ТК РФ. По соглашению сторон работник может быть временно переведен на другую работу у того же работодателя на срок до одного года, а в случае когда такой перевод осуществляется для замещения временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом сохраняется место работы, – до выхода этого работника на работу. Если по окончании срока перевода прежняя работа работнику не предоставлена, а он не потребовал ее предоставления и продолжает работать, то условие соглашения о временном характере перевода утрачивает силу и перевод считается постоянным. 
Работник может быть переведен без его согласия на срок до одного месяца на не обусловленную трудовым договором работу у того же работодателя в следующих случаях, предусмотренных ч. 2 и 3 ст. 722 ТК РФ: 

· в случае катастрофы природного или техногенного характера, производственной аварии, несчастного случая на производстве, пожара, наводнения, землетрясения, любых других исключительных случаев, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части (ч. 2 ст. 722 ТК РФ); 

· в случаях простоя (временной приостановки работы по причинам экономического, технологического, технического или организационного характера), необходимости предотвращения уничтожения или порчи имущества либо замещения временно отсутствующего работника, если эти случаи вызваны чрезвычайными обстоятельствами, указанными в ч. 2 ст. 722 ТК РФ; при этом перевод работника на неквалифицированную работу допускается только с его письменного согласия (ч. 3 ст. 722 ТК РФ). 

В обоих описанных случаях, оплата труда работника производится по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка по прежней работе.

Наряду с инициативой работодателя временный перевод на другую 
работу возможен по инициативе медицинских органов и самого работника. 
Так, в соответствии со ст. 254 ТК РФ беременные женщины на основании медицинского заключения по их заявлению переводятся на время беременности на другую, более легкую работу с сохранением среднего заработка по прежней работе. Женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет, в случае невозможности выполнения прежней работы переводятся по их заявлению на другую работу с сохранением среднего заработка по прежней работе до достижения ребенком возраста полутора лет. До предоставления беременной женщине другой работы, исключающей воздействие неблагоприятных производственных факторов, она подлежит освобождению от работы с сохранением среднего заработка за все пропущенные вследствие этого рабочие дни за счет средств работодателя.

Статья 74 ТК РФ предусматривает возможность изменения определенных сторонами условий трудового договора (за исключением трудовой функции работника), когда по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда (изменения в технике и технологии производства, структурной реорганизации производства и др.) указанные условия не могут быть сохранены. О предстоящих изменениях, а также о причинах, их вызвавших, работодатель уведомляет работника в письменной форме не позднее, чем за два месяца. Если работник не согласен на продолжение работы в новых условиях, работодатель предлагает ему иную имеющуюся в организации работу, соответствующую его квалификации и состоянию здоровья, а при отсутствии такой работы – вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу. При отсутствии указанной работы, а также в случае отказа от нее работника трудовой договор прекращается по п. 7 ст. 77 ТК РФ. Изменения определенных сторонами условий трудового договора, вводимые в соответствии со ст. 74 ТК РФ, не должны ухудшать положение работника по сравнению с установленным коллективным договором, соглашениями.

При смене собственника имущества организации новый собственник не позднее трех месяцев со дня возникновения у него права собственности имеет право расторгнуть трудовой договор с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером (ст. 75 ТК РФ). Смена собственника имущества организации не является основанием для расторжения трудовых договоров с другими работниками организации. Однако, в случае отказа работника от продолжения работы у нового собственника, работник вправе уволиться по п. 6 ст. 77 ТК РФ.

Статья 76 ТК РФ обязывает работодателя отстранить от работы 
(не допускать к работе) работника в следующих случаях: 

· появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения; 

· не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда; 

· не прошедшего в установленном порядке обязательный медицинский осмотр (обследование) или обязательное психиатрическое освидетельствование в случаях, предусмотренных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами; 
· при выявлении в соответствии с медицинским заключением противопоказаний для выполнения работником работы, обусловленной трудовым договором;
· в случае приостановления действия на срок до двух месяцев специального права работника (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия и др.), если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;
· по требованиям уполномоченных органов и должностных лиц, а также в других случаях, предусмотренных федеральными законами и иными нормативными правовыми актами (например, органов государственной инспекции труда, Роспотребнадзора, суда и др.).

Работодатель отстраняет от работы (не допускает к работе) работника на весь период времени до устранения обстоятельств, явившихся основанием для отстранения от работы или недопущения к работе. В период отстранения от работы заработная плата работнику не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных федеральными законами. При отстранении от работы работника, который не прошел обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда либо обязательный предварительный или периодический медицинский осмотр не по своей вине, ему производится оплата за все время отстранения от работы как за простой.

При рассмотрении трудового спора об увольнении или переводе на другую работу для установления его правомерности или неправомерности выяснению подлежат следующие обстоятельства: 

· по чьей инициативе был расторгнут или изменен трудовой договор;

· соответствуют ли основания увольнения ли перевода и формулировка причины увольнения или перевода, указанные в приказе, закону и действительным причинам увольнения или перевода;

· соблюден ли порядок увольнения или перевода по данному основанию. 
Также выяснению подлежит, имеет ли работник общие и дополнительные гарантии при увольнении и соблюдены ли они.

Согласно статье 394 ТК РФ, в случае признания увольнения или перевода на другую работу незаконными работник должен быть восстановлен на прежней работе органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор. Восстановление на работе предполагает возвращение работника в прежнее правовое положение, существовавшее до его незаконного увольнения или перевода. Восстанавливаемому работнику: 

· предоставляется прежняя работа (должность), которую он выполнял до незаконного увольнения или перевода; 
· оплачивается все время вынужденного прогула в связи 
с незаконным увольнением или переводом; 
· восстанавливается его непрерывный стаж, а время оплаченного вынужденного прогула включается во все виды его стажа, в том числе и стажа для отпуска; 
· со дня восстановления работник имеет право на оплату больничного листа. 
Также работник восстанавливается во всех правах по данной работе, должности (льготы и т. д.).

Часть 3 ст. 394 ТК РФ предусматривает, что орган, рассматривающий трудовой спор, по просьбе работника может его не восстанавливать на работе, а ограничиться лишь вынесением решения об оплате вынужденного прогула (если он был) и изменить формулировку основания увольнения на увольнение по собственному желанию. Обычно это происходит в тех случаях, когда к моменту рассмотрения трудового спора об увольнении работник уже работает у другого работодателя.

Также работник может обратиться в юрисдикционный орган с заявлением (иском) не о восстановлении на работе, а лишь об изменении формулировки причины увольнения. Орган, рассматривающий спор, 
в случае признания формулировки причины увольнения неправильной или не соответствующей действующему законодательству обязан ее изменить и указать в решении причину увольнения в точном соответствии с трудовым законодательством, то есть по какой статье ТК РФ работник действительно уволен. Если обжалуемая работником неправильная формулировка причины увольнения, указанная в трудовой книжке, препятствовала поступлению работника на новую работу, то орган, рассматривающий трудовой спор, одновременно с изменением этой формулировки принимает решение об оплате времени вынужденного прогула. При оплате вынужденного прогула средний заработок определяется по правилам, установленным ст. 139 ТК РФ. 
Статья 394 ТК РФ предусматривает также возможность взыскания морального ущерба за незаконное увольнение и перевод на другую работу. Размер морального ущерба за физические и нравственные страдания работника при нарушении его права на труд определяет суд. Суд также устанавливает размер компенсации морального вреда, если работник в своем заявлении по спору просит суд его взыскать.

Удовлетворение денежных требований работника. Статья 395 ТК РФ сняла ограничение, содержащееся ранее в ст. 216 КЗоТ РФ, и теперь работник при споре об оплате, например, компенсации за четыре года не использованного им отпуска, получит полагающиеся ему суммы в полном размере за все четыре года. По КЗоТу он получил бы только за три года, поскольку только этим сроком ограничивалось решение юрисдикционного органа о присуждении денежных сумм при удовлетворении иска работника. Теперь ТК РФ определил, что все заработанные работником суммы принадлежат только ему и ни под какое ограничение не попадают. Также Верховный Суд РФ в определении № 53-г-03-25 признал правильной практику, когда суды, разрешая вопрос об оплате вынужденного прогула, ссылаются на ст. 139 ТК РФ, а также на Положение об особенностях порядка исчисления среднего заработка, утвержденное постановлением Правительства РФ от 11 апреля 2003 г. № 213, и независимо от режима работы взыскивают оплату, исходя из фактически начисленной заработной платы и фактически проработанного времени за 12 месяцев, предшествующих моменту выплаты.
Если истец был восстановлен на работе, суд не вправе отказать ему в удовлетворении требований об оплате времени вынужденного прогула по тем мотивам, что после увольнения он отказался приступить к предложенной ему в порядке трудоустройства работе. При взыскании в пользу работника, незаконно уволенного с работы, заработной платы за время вынужденного прогула выплаченное ему выходное пособие подлежит зачету. Судебные органы придерживаются твердого правила, что при взыскании заработной платы за время вынужденного прогула зачету подлежат заработная плата, полученная в другой организации за работу, на которую истец поступил после незаконного увольнения, а также пособие по временной нетрудоспособности, выплаченное истцу в пределах срока вынужденного прогула. Если же истец до увольнения одновременно работал в другой организации, где также получал заработную плату, вынужденный прогул должен оплачиваться без зачета заработка в другой организации. В противном случае работник необоснованно был бы лишен компенсации за ущерб, причиненный неполучением заработной платы по месту работы, с которой был незаконно уволен. 
Исполнение решений о восстановлении на работе. Статья 396 ТК РФ предусматривает, что решение о восстановлении на работе подлежит немедленному исполнению. Остальные решения юрисдикционных органов по всем другим трудовым спорам подлежат исполнению по вступлении их в законную силу, хотя закон не запрещает работодателю исполнить их немедленно. Немедленное же исполнение решения юрисдикционного органа о восстановлении работника на работе – это не право, а обязанность работодателя. Работодатель на следующий же день после вынесения такого решения обязан издать приказ о восстановлении работника на работе в соответствии с вынесенным решением и допустить работника к прежней работе, оплатив ему время вынужденного прогула.

Предусматривая немедленное исполнение решения органа, рассматривающего трудовые споры о восстановлении работника на работе, закон тем самым предоставил право данному органу осуществлять принудительное исполнение решения о восстановлении на работе немедленно по его вынесении. Статья 396 ТК РФ предусматривает, что при задержке немедленного исполнения решения суда о восстановлении работника на работе, орган, принявший это решение, выносит определение о выплате работнику среднего заработка или разницы в заработке за все время задержки со дня вынесения решения до его фактического исполнения. В том же заседании суд может привлечь виновное в задержке должностное лицо к материальной ответственности за ущерб, причиненный организации в связи с оплатой этого вынужденного прогула, а также предупредить виновное в этом должностное лицо (которое обязано издать приказ о восстановлении работника на работе и допустить его к прежней работе), что если оно и далее будет продолжать задерживать исполнение судебного решения, то будет привлечено за это судом и к иным видам юридической ответственности.

Статья 397 ТК РФ предусматривает обратное взыскание с работника выплаченных ему по решению КТС или суда по трудовому спору сумм. Это взыскание производится при отмене в порядке надзора решения об их взыскании и при условии, что отмененное решение было основано на сообщенных работником ложных сведениях или представленных им подложных документах. Закон не указывает, в каком порядке производится обратное взыскание с работника выплаченных ему сумм. В таких случаях работодатель руководствуется решением суда. Поворот исполнения решения суда о присуждении работнику определенных сумм оплаты, если это решение было затем отменено в кассационном порядке, возможен только по специальному решению суда (ст. 443-445 ГПК РФ).

При рассмотрении индивидуальных трудовых споров об увольнении и переводах на другую работу правоприменительные органы:

· учитывают особенности правового статуса организации, где осуществлял свою трудовую деятельность работник, 
· делают анализ всех нормативных актов, содержащих нормы трудового права и регулирующих трудовые правоотношения в данных организациях наряду с нормами Трудового кодекса РФ;

· учитывают отношение работника к исполнению своих должностных обязанностей, объективно исследуют причины наложения на него дисциплинарных взысканий;

· детально, объективно и всесторонне исследуют обстоятельства увольнения (перевода, перемещения на другую работу) работника, соблюдения при этом требований трудового законодательства. 

3.2. Особенности рассмотрения трудовых споров об оплате 
труда и материальной ответственности работника

Порядок рассмотрения трудовых споров об оплате труда, 
помимо норм ТК РФ, регулируется также пп. 54-59 постановления Пленума Верховного Суда РФ «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» от 17.03.2004 г. № 2. 

Согласно ст. 129 ТК РФ, оплата труда (или заработная плата работника) 
представляет собой вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные и стимулирующие выплаты. 

При разрешении споров, возникших в связи с выплатой 
работнику заработной платы в неденежной форме в соответствии с коллективным договором или трудовым договором, доказательству, согласно ст. 131 ТК РФ и ст. 4 Конвенции МОТ № 95 1949 г. об охране заработной платы, подлежат следующие юридически значимые обстоятельства:

· имелось добровольное волеизъявление работника, подтвержденное его письменным заявлением, на выплату заработной платы в неденежной форме как в отношении данной конкретной выплаты, так и в течение определенного срока (например, в течение квартала, года); при этом работник, изъявивший желание на получение части заработной платы в натуральной форме на определенный срок, вправе до окончания этого срока по согласованию с работодателем отказаться от такой формы оплаты;

· заработная плата в неденежной форме выплачена в размере, не превышающем 20% от начисленной месячной заработной платы;

· выплата заработной платы в натуральной форме является обычной или желательной в данных отраслях промышленности, видах экономической деятельности или профессиях (например, такие выплаты обычны в сельскохозяйственном секторе экономики);

· подобного рода выплаты являются подходящими для личного потребления работника и его семьи или приносят ему известного рода пользу, имея при этом в виду, что не допускается выплата заработной платы в бонах, купонах, в форме долговых обязательств, расписок, а также в виде спиртных напитков, наркотических, токсических, ядовитых и вредных веществ, оружия, боеприпасов и других предметов, в отношении которых установлены запреты или ограничения на их свободный оборот;

· при выплате работнику заработной платы в натуральной форме соблюдены требования разумности и справедливости в отношении стоимости товаров, передаваемых ему в качестве оплаты труда, то есть их стоимость не превышает уровень рыночных цен, сложившихся для этих товаров в данной местности в период начисления выплат.

При рассмотрении спора, возникшего в связи с отказом работодателя выплатить работнику проценты (денежную компенсацию) за нарушение срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитающихся работнику, суды, в соответствии со ст. 236 ТК РФ, вправе удовлетворить иск независимо от вины работодателя в задержке выплаты указанных сумм. 
Ответственность работодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы определена ст. 142 ТК РФ. В случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней работник имеет право, известив работодателя в письменной форме, приостановить работу на весь период до выплаты задержанной суммы. При этом не допускается приостановка работы: 

· в периоды введения военного, чрезвычайного положения или иных законодательно установленных особых мер; 

· в органах и организациях Вооруженных Сил РФ, других формированиях и организациях, ведающих вопросами обеспечения обороны, безопасности, спасательных и противопожарных работ, работ по предупреждению и ликвидации чрезвычайных ситуаций, в правоохранительных органах; 

· государственными служащими; 

· в организациях, непосредственно обслуживающих особо опасные виды производств и оборудования; 

· в организациях, связанных с обеспечением жизнедеятельности населения (энергообеспечение, отопление, теплоснабжение, водоснабжение, газоснабжение, связь, скорая и неотложная медицинская помощь).

В период приостановления работы работник имеет право в свое рабочее время отсутствовать на рабочем месте. Он обязан выйти на работу не позднее следующего рабочего дня после получения письменного уведомления от работодателя о готовности произвести выплату задержанной заработной платы в день его выхода на работу. 

За нарушение сроков выплаты заработной платы должностные 
лица организаций могут быть также привлечены к административной 
(ст. 5.27 КоАП РФ) и уголовной ответственности (ст. 1451 УК РФ). 

Коллективным договором или трудовым договором может быть определен размер процентов, подлежащий уплате работодателем в связи с задержкой выплаты заработной платы либо иных выплат, причитающихся работнику. Суд, в этом случае, исчисляет сумму денежной компенсации с учетом этого размера при условии, что он не ниже установленного ст. 236 ТК РФ. При этом начисление процентов в связи с несвоевременной выплатой заработной платы не исключает права работника на индексацию сумм задержанной заработной платы в связи с их обесцениванием вследствие инфляционных процессов.

Основания и порядок выплаты выходного пособия увольняемому работнику регламентированы ст. 178 ТК РФ. 

В соответствии с нормой данной статьи при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации (п. 1 ст. 81 ТК РФ) либо сокращением численности или штата работников организации (п. 2 ст. 81 ТК РФ) увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, кроме того, за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). В исключительных случаях по решению службы занятости средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня его увольнения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в службу занятости и не был ею трудоустроен.

Выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка выплачивается работникам при расторжении трудового договора по следующим основаниям: отказ работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением, либо отсутствие у работодателя соответствующей работы (п. 8 ст. 77 ТК РФ); призыв работника на военную службу или 
направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу (п. 1 
ст. 83 ТК РФ); восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу (п. 2 ст. 83 ТК РФ); отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с работодателем (п. 9 ст. 77 ТК РФ); признание работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением (п. 5 ст. 83 ТК РФ); отказ работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора (п. 7 ст. 77 ТК РФ).

Трудовым договором или коллективным договором могут предусматриваться другие случаи выплаты выходных пособий, а также устанавливаться повышенные размеры выходных пособий. 

Кроме того, ст. 181 ТК РФ предусмотрены гарантии на случай расторжения трудового договора с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером в связи со сменой собственника имущества организации. В этом случае новый собственник обязан выплатить указанным работникам компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков. 
При рассмотрении дела по иску работника, трудовые отношения с которым не прекращены, о взыскании начисленной, но не выплаченной заработной платы суды учитывают то обстоятельство, что заявление работодателя о пропуске работником срока на обращение в суд само по себе не может служить основанием для отказа в удовлетворении требования, поскольку в указанном случае срок на обращение в суд не пропущен, так как нарушение носит длящийся характер и обязанность работодателя по своевременной и в полном объеме выплате работнику заработной платы, а тем более задержанных сумм, сохраняется в течение всего периода действия трудового договора.

При разрешении споров, связанных с несвоевременной выплатой заработной платы, суды учитывают то обстоятельство, что в силу 
ст. 142 ТК РФ работник имеет право на приостановление работы (за исключением случаев, перечисленных в ч. 2 ст. 142 ТК РФ) при условии, что задержка выплаты заработной платы составила более 15 дней и работник в письменной форме известил работодателя о приостановлении работы. При этом, приостановление работы допускается не только в случае, когда задержка выплаты заработной платы на срок более 15 дней произошла по вине работодателя, но и при отсутствии таковой.

Разрешая споры, возникшие в связи с предоставлением (и оплатой) работникам ежегодных дополнительных отпусков, суды учитывают то обстоятельство, что право на такие отпуска имеют работники, перечисленные в ч. 1 ст. 116 ТК РФ, а также другие категории работников в случаях, предусмотренных ТК РФ и иными федеральными законами, коллективными договорами или локальными нормативными актами. При этом, в силу ст.ст. 5 и 8 ТК РФ, положения коллективных договоров или соглашений, а также локальных нормативных актов, регулирующие условия и порядок предоставления ежегодных дополнительных отпусков, ухудшающие по сравнению с законодательством о дополнительных отпусках положение работников (например, установление меньшей, чем в соответствующем законодательном акте, продолжительности дополнительного отпуска), не могут применяться судом.

Порядок рассмотрения трудовых споров о материальной ответственности работников перед работодателями урегулирован постановлением Пленума Верховного Суда РФ «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю» от 16.11.2006 г. № 52. 

Согласно п. 6 ч. 1 ст. 23 ГПК РФ дела, возникающие из трудовых отношений, за исключением дел о восстановлении на работе и дел о признании забастовки незаконной, подсудны мировым судьям независимо от цены иска. Учитывая, что обязанность работника возместить ущерб, причиненный работодателю, возникает в связи с трудовыми отношениями между работником и работодателем, дела по спорам о материальной ответственности работника за ущерб, причиненный работодателю, в том числе и в случае, когда ущерб причинен работником не при исполнении им трудовых обязанностей (п. 8 ч. 1 ст. 243 ТК РФ), подлежат рассмотрению мировыми судьями независимо от размера ущерба, подлежащего возмещению. Если ущерб был причинен работником во время действия трудового договора, а иск работодателем предъявлен после прекращения его действия, дело также будет подсудно мировому судье, так как указанный спор в силу ч. 2 ст. 381 ТК РФ является индивидуальным трудовым спором.

В соответствии с подп. 1 п. 1 ст. 333.36 части второй Налогового кодекса РФ работники освобождаются от уплаты государственной пошлины по искам о взыскании заработной платы (денежного содержания) и иным требованиям, вытекающим из трудовых правоотношений, 
а также по искам о взыскании пособий. Работодатель же при подаче в суд искового заявления о возмещении ущерба, причиненного работником, обязан уплатить государственную пошлину в размере, предусмотренном подп. 1 п. 1 ст. 333.19 части второй НК РФ.

Судья не вправе отказать в принятии искового заявления по мотиву пропуска работодателем годичного срока, исчисляемого со дня обнаружения причиненного ущерба (ч. 2 ст. 392 ТК РФ). Судья в этом случае вправе применить последствия пропуска срока (а именно, отказать в иске), при условии, если о пропуске срока до вынесения судом решения было заявлено ответчиком, а истцом не были представлены доказательства уважительности причин пропуска срока, которые могли бы служить основанием для его восстановления (ч. 3 ст. 392 ТК РФ). При этом к уважительным причинам пропуска срока могут относиться исключительные обстоятельства, не зависящие от воли работодателя, препятствовавшие подаче им искового заявления.

Пункт 4 постановления Пленума Верховного Суда РФ «О применении судами законодательства, регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю» от 16.11.2006 г. № 52 перечисляет обстоятельства имеющие существенное значение для правильного разрешения дела о возмещении ущерба работником, обязанность доказать которые возлагается на работодателя. К ним, в частности, относятся следующие: 
· отсутствие обстоятельств, исключающих материальную ответственность работника; 
· противоправность поведения (действия или бездействие) причинителя вреда; 
· вина работника в причинении ущерба; 
· причинная связь между поведением работника и наступившим ущербом; 
· наличие прямого действительного ущерба; 
· размер причиненного ущерба; 
· соблюдение правил заключения договора о полной материальной ответственности.

При этом, если работодателем доказаны правомерность заключения с работником договора о полной материальной ответственности и наличие у этого работника недостачи, то такой работник обязан доказать отсутствие своей вины в причинении ущерба. 
Работник не может быть привлечен к материальной ответственности, если ущерб возник вследствие непреодолимой силы, нормального хозяйственного риска, крайней необходимости или необходимой обороны либо в следствие неисполнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику. К нормальному хозяйственному риску в данном случае могут быть отнесены действия работника, соответствующие современным знаниям и опыту, когда поставленная цель не могла быть достигнута им иначе, когда работник надлежащим образом выполнил возложенные на него должностные обязанности, проявил определенную степень заботливости и осмотрительности, принял меры для предотвращения ущерба, и самим объектом риска являлись материальные ценности, а не жизнь и здоровье людей. Если причиной возникновения ущерба явилось неисполнение работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику, это может служить основанием для отказа в удовлетворении требований работодателя. 
Сам работодатель в силу ст. 240 ТК РФ вправе с учетом конкретных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или частично отказаться от возмещения ущерба виновным работником. Такой отказ допустим независимо от того, несет ли работник ограниченную материальную ответственность либо материальную ответственность в полном размере, а также независимо от формы собственности организации.

Суд не может выйти за пределы исковых требований работодателя о возмещении работником ущерба в пределах его среднего месячного заработка даже, если в ходе судебного разбирательства будут установлены обстоятельства, с которыми закон связывает наступление полной материальной ответственности работника. В силу ч. 3 ст. 196 ГПК РФ такое право предоставлено суду только в случаях, прямо предусмотренных федеральным законом. 
При рассмотрении дела о возмещении причиненного работодателю прямого действительного ущерба в полном размере работодатель обязан представить доказательства, свидетельствующие о том, что работник может быть привлечен к ответственности в полном размере и на время его причинения достиг восемнадцатилетнего возраста. 
Исключениями, согласно ст. 242 ТК РФ, будут являться случаи умышленного причинения ущерба, причинения ущерба в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения, либо случаи, когда ущерб работником был причинен в результате совершения им преступления или административного проступка 

При этом для привлечения работника к полной материальной ответственности по п. 5 ч. 1 ст. 243 ТК РФ наличие обвинительного приговора суда является обязательным условием. Прекращение уголовного дела на стадии предварительного расследования или в суде, в том числе и по нереабилитирующим основаниям (в частности, в связи с истечением сроков давности уголовного преследования, вследствие акта об амнистии), либо вынесение судом оправдательного приговора не может служить основанием для привлечения лица к полной материальной ответственности. Невозможность привлечения работника к полной материальной ответственности по п. 5 ч. 1 ст. 243 ТК РФ не исключает, однако, право работодателя требовать от этого работника полного возмещения причиненного ущерба по иным основаниям. Если же в отношении работника был вынесен обвинительный приговор, однако вследствие акта об амнистии он был полностью или частично освобожден от наказания, такой работник может быть привлечен к полной материальной ответственности за ущерб, причиненный работодателю, на основании п. 5 ч. 1 ст. 243 ТК РФ, поскольку имеется вступивший в законную силу приговор суда, которым установлен преступный характер его действий.
Также, согласно п. 6 ч. 1 ст. 243 ТК РФ материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба может быть возложена на работника в случае причинения им ущерба в результате административного проступка, если таковой установлен соответствующим государственным органом. Учитывая это, работник может быть привлечен к полной материальной ответственности, если по результатам рассмотрения дела об административном правонарушении судьей, органом, должностным лицом, уполномоченными рассматривать дела об административных правонарушениях, было вынесено постановление о назначении административного наказания (п. 1 абз. 1 ч. 1 ст. 29.9 КоАП РФ), поскольку в указанном случае факт совершения лицом административного правонарушения установлен. Если работник был освобожден от административной ответственности за совершение административного правонарушения в связи с его малозначительностью, о чем по результатам рассмотрения дела об административном правонарушении было вынесено постановление о прекращении производства по делу об административном правонарушении, и работнику было объявлено устное замечание, на такого работника также может быть возложена материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба, так как при малозначительности административного правонарушения устанавливается факт его совершения, а также выявляются все признаки состава правонарушения и лицо освобождается лишь от административного наказания (ст. 2.9, п. 2 абз. 2 ч. 1 ст. 29.9 КоАП РФ). Поскольку истечение сроков давности привлечения к административной ответственности либо издание акта об амнистии, если такой акт устраняет применение административного наказания, является безусловным основанием, исключающим производство по делу об административном правонарушении (пп. 4, 6 ст. 24.5 КоАП РФ), в указанных ситуациях работник не может быть привлечен к полной материальной ответственности по п. 6 ч. 1 ст. 243 ТК РФ, что, однако не исключает право работодателя требовать от этого работника возмещения ущерба в полном размере по иным основаниям. 
Также работодатель вправе требовать возмещения руководителем организации ущерба в полном размере независимо от того, содержится ли в трудовом договоре с этим лицом условие о полной материальной ответственности. При этом вопрос о размере возмещения ущерба (прямой действительный ущерб, убытки) решается на основании того федерального закона, в соответствии с которым руководитель несет материальную ответственность (например, на основании ст. 277 ТК РФ либо п. 2 ст. 25 Федерального закона «О государственных и муниципальных унитарных предприятиях» от 14.11.2002 г. № 161-ФЗ, или ч. 7 ст. 11 Федерального закона «О коммерческой тайне» от 29.07.2004 г. № 98-ФЗ). Также в силу ч. 2 ст. 243 ТК РФ материальная ответственность в полном размере может быть возложена на заместителя руководителя организации или на главного бухгалтера при условии, что это установлено трудовым договором. Если трудовым договором не предусмотрено, что указанные лица в случае причинения ущерба несут материальную ответственность в полном размере, то при отсутствии иных оснований, дающих право на привлечение этих лиц к такой ответственности, они могут нести ответственность лишь в пределах своего среднего месячного заработка.

При оценке доказательств, подтверждающих размер причиненного работодателю ущерба, суд исходит из того, что, в соответствии с ч. 1 ст. 246 ТК РФ, при утрате и порче имущества, ущерб 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. В тех случаях, когда невозможно установить день причинения ущерба, работодатель вправе исчислить размер ущерба на день его обнаружения. Суд обязан удовлетворить требование работодателя о возмещении работником ущерба в том размере, в котором он был определен на день его причинения (обнаружения), даже, если на момент рассмотрения дела в суде размер ущерба, причиненного работодателю утратой или порчей имущества, в связи с ростом (снижением) рыночных цен изменился. 

Если иск о возмещении ущерба заявлен по основаниям, предусмотренным ст. 245 ТК РФ (коллективная (бригадная) материальная ответственность), суду необходимо проверить, соблюдены ли работодателем предусмотренные законом правила установления коллективной (бригадной) материальной ответственности, а также ко всем ли членам коллектива (бригады), работавшим в период возникновения ущерба, предъявлен иск. Если иск предъявлен не ко всем членам коллектива (бригады), суд, исходя из ст. 43 ГПК РФ, вправе по своей инициативе привлечь их к участию в деле в качестве третьих лиц, не заявляющих самостоятельных требований относительно предмета спора, на стороне ответчика, поскольку от этого зависит правильное определение индивидуальной ответственности каждого члена коллектива (бригады). Определяя размер ущерба, подлежащего возмещению каждым из работников, суд учитывает степень вины каждого члена коллектива (бригады), размер месячной тарифной ставки (должностного оклада) каждого лица, время, которое он фактически проработал в составе коллектива (бригады) за период от последней инвентаризации до дня обнаружения ущерба.

При определении суммы, подлежащей взысканию, учитывается, что в силу ст. 238 ТК РФ работник возмещает лишь прямой действительный ущерб, причиненный работодателю, под которым понимается реальное уменьшение наличного имущества работодателя или ухудшение состояния указанного имущества (в том числе находящегося у работодателя имущества третьих лиц, если он несет ответственность за сохранность этого имущества), а также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние выплаты на приобретение или восстановление имущества либо на возмещение ущерба, причиненного работником третьим лицам. Под ущербом, причиненным работником третьим лицам, понимаются суммы, которые выплачены работодателем третьим лицам в счет возмещения ущерба. При этом работник несет ответственность лишь в пределах этих сумм и при условии наличия причинно-следственной связи между своими виновными действиями (бездействием) и причинением ущерба третьим лицам. В силу ч. 2 ст. 392 ТК РФ работодатель вправе предъявить иск к работнику о взыскании сумм, выплаченных в счет возмещения ущерба третьим лицам, в течение одного года с момента выплаты работодателем данных сумм.

Если в ходе судебного разбирательства будет установлено, что работник обязан возместить причиненный ущерб, суд в соответствии 
с ч. 1 ст. 250 ТК РФ может с учетом степени и формы вины, материального положения работника, а также других конкретных обстоятельств снизить размер сумм, подлежащих взысканию, но не вправе полностью освободить работника от такой обязанности. При этом, в соответствии с ч. 2 ст. 250 ТК РФ, снижение размера ущерба, подлежащего взысканию с работника, не может быть произведено, если ущерб причинен преступлением, совершенным в корыстных целях. Снижение размера ущерба допустимо в случаях как полной, так и ограниченной материальной ответственности. Снижение возможно также и при коллективной (бригадной) ответственности, но только после определения сумм, подлежащих взысканию с каждого члена коллектива (бригады), поскольку степень вины, конкретные обстоятельства для каждого из членов коллектива (бригады) могут быть неодинаковыми (например, активное или безразличное отношение работника к предотвращению ущерба либо уменьшению его размера). При этом уменьшение размера взыскания с одного или нескольких членов коллектива (бригады) не может служить основанием для соответствующего увеличения размера взыскания с других членов коллектива (бригады). Оценивая материальное положение работника, суд принимает во внимание имущественное положение работника (размер заработка, иных основных и дополнительных доходов), его семейное положение (количество членов семьи, наличие иждивенцев, удержания по исполнительным документам) и т. п.

3.3. Особенности рассмотрения дел о возмещении вреда 

причиненного жизни и здоровью работника

Особенности рассмотрения дел о возмещении вреда причиненного жизни и здоровью работника наиболее полно отражены в постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 28.04.1994 г. № 3 «О судебной практике по делам о возмещении вреда, причиненного повреждением здоровья». 

Судами, в частности, рассматриваются дела по спорам:

· о возмещении вреда, причиненного повреждением здоровья рабочим и служащим предприятий, учреждений, организаций, членам колхозов и других кооперативов, гражданам, работающим по гражданско-правовым договорам подряда и поручения;

· о возмещении морального вреда, дополнительных расходов, вызванных повреждением здоровья, выплате работодателем потерпевшему работнику единовременного пособия;

· о возмещении вреда в связи со смертью кормильца;

· об увеличении или уменьшении размера присужденных сумм в возмещение вреда при изменении степени утраты трудоспособности, изменении круга лиц, имеющих право на возмещение вреда по случаю потери кормильца;

· о перерасчете размера возмещения вреда по условиям и нормам Федерального закона «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ о присуждении платежей в возмещение вреда, причиненного повреждением здоровья, на новый срок после медицинского переосвидетельствования;

· о возмещении вреда, причиненного здоровью, за период временной нетрудоспособности, если пособие по временной нетрудоспособности потерпевшему не подлежит выплате или не полностью возмещает вред от утраты заработка.

На основании Федерального закона «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ, исковое заявление о возмещении вреда, причиненного работнику, принимается к производству суда после того, как по его требованию или по требованию членов семьи умершего работника состоялось решение администрации, с которым не согласились потерпевший, члены семьи умершего либо когда требования этих лиц не были рассмотрены администрацией в установленный десятидневный срок. Исковое заявление о присуждении сумм в возмещение вреда, причиненного здоровью, на новый срок после медицинского переосвидетельствования принимается к производству суда в таком же порядке, как и первичное заявление. При причинении вреда организацией, с которой потерпевший не состоит в трудовых отношениях, а также совместными действиями организаций, с одной из которых потерпевший находится в трудовых отношениях, возникший спор подлежит рассмотрению непосредственно в суде.

При подготовке дела к судебному разбирательству сторонами представляются не только доказательства, перечисленные в Федеральном законе «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ, но и другие доказательства, без которых невозможно правильно и своевременно рассмотреть дело. В необходимых случаях судья оказывает сторонам помощь в собирании доказательств, требуемых для разрешения возникшего спора. При этом заключение профсоюзного комитета или иного уполномоченного работниками представительного органа о степени вины потерпевшего является одним из доказательств, которое подлежит оценке в совокупности со всеми материалами дела.

Поскольку освобождение работодателя от возмещения вреда возможно лишь в том случае, если последний сумеет доказать, что вред был причинен не по его вине, кроме случаев причинения вреда источником повышенной опасности, то доказательства отсутствия вины работодателя должен представить ответчик. Потерпевший представляет доказательства по поводу того, что вред возник при исполнении им трудовых обязанностей как на территории предприятия, так и за ее пределами, а также во время следования к месту работы или с работы на транспорте, предоставляемом работодателем. 
В соответствии с Федеральным законом «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» 
от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ, условием ответственности за возникшее у работника профессиональное заболевание является вина работодателя. При этом профессиональное заболевание считается возникшим по вине работодателя, если он не докажет, что вред причинен не по его вине. Если профессиональное заболевание возникло в результате действия источника повышенной опасности (например, механизма, вещества), то предприятие отвечает за причиненный вред без вины, как владелец источника повышенной опасности.

При этом, следует иметь в виду, что диагноз – профессиональное заболевание имеют право устанавливать впервые специализированные лечебно-профилактические учреждения (например, Центры профпатологии, клиники и отделы профзаболеваний НИИ, кафедры профзаболеваний медицинских ВУЗов, государственных институтов для усовершенствования врачей). Право на установление группы инвалидности по профессиональному заболеванию и процента утраты профессиональной трудоспособности предоставлено медико-социальным экспертным комиссиям (МСЭК), ранее именовавшимся ВТЭК.

Обязанность организации возместить вред, причиненный по вине ее работников, наступает не только тогда, когда они являются постоянными работниками данной организации, но и в случаях причинения вреда временными или нештатными работниками, а также лицами, выполняющими работу по трудовым соглашениям.

При рассмотрении дел о возмещении вреда в связи со смертью кормильца учитывается также, что круг лиц, имеющих право на возмещение вреда в случае смерти работника, отличается от круга лиц, имеющих такое право, если смерть наступила не при исполнении трудовых обязанностей. Так, в случае смерти потерпевшего работника право на возмещение вреда имеют граждане, названные в Федеральном законе «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ. Круг нетрудоспособных лиц, имеющих право на возмещение вреда, но не получавших содержания от потерпевшего ко дню его смерти, определяется в соответствии с Семейным кодексом РФ от 29 декабря 1995 г. № 223-ФЗ. 
Нетрудоспособным лицам, получавшим при жизни умершего пенсию или имевшим заработок, возмещение вреда может быть присуждено, если судом будет установлено, что они нуждались в помощи и часть заработка погибшего, приходившаяся на долю каждого из них, являлась постоянным и основным источником их существования. При этом право на возмещение вреда в связи с гибелью кормильца сохраняется за несовершеннолетним в случае его последующего усыновления, а также за супругом погибшего при вступлении в новый брак.

При возмещении вреда в связи со смертью работника время наступления нетрудоспособности члена семьи (до или после смерти кормильца) не влияет на его право на возмещение вреда. При этом имеются в виду те члены семьи умершего, которые на день его смерти состояли на его иждивении или имели ко дню смерти право на получение от него содержания, а также один из родителей, супруг или другой член семьи, если ко дню смерти потерпевшего они не работали, были заняты уходом за детьми, братьями, сестрами или внуками умершего, не старше 14 лет, и достигли престарелого возраста либо стали инвалидами в период осуществления такого ухода. В том случае, если член семьи стал нетрудоспособным после смерти кормильца, производится перерасчет ранее назначенных другим лицам выплат. 
Согласно Федерального закона «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ размер возмещения вреда, причиненного смертью работника, исчисляется из заработка умершего. При этом при определении размера возмещения вреда детям, потерявшим обоих родителей, исходят из общей суммы заработка погибших. В таком же порядке подлежит возмещению вред, причиненный другим детям, которые не являлись сыновьями или дочерьми погибших, но состояли на их иждивении или имели право на получение от них содержания. В том случае, когда вред рабочему или служащему был причинен при выполнении работы в организации, с которой он не состоял в трудовых отношениях, имущественную ответственность несет организация, по вине которой не были обеспечены безопасные условия труда. 
Организация и граждане, деятельность которых связана с повышенной опасностью для окружающих (транспортные организации, промышленные предприятия, стройки, владельцы автомобилей и т. п.), обязаны возместить вред в связи с повреждением здоровья или смертью кормильца, причиненный источником повышенной опасности, если не докажут, что он возник вследствие непреодолимой силы или умысла потерпевшего. Источником повышенной опасности, при этом, признается любая деятельность, осуществление которой создает повышенную вероятность причинения вреда из-за невозможности полного контроля за ней со стороны человека, а также деятельность по использованию, транспортировке, хранению предметов, веществ и иных объектов производственного, хозяйственного или иного назначения, обладающих такими же свойствами. Имущественная ответственность за вред, причиненный действием таких источников, наступает как при целенаправленном их использовании, так и при самопроизвольном проявлении их вредоносных свойств (например, в случае причинения вреда вследствие самопроизвольного движения автомобиля). Ответственность за вред, причиненный деятельностью, создающей повышенную опасность для окружающих, регламентирована ст. 1079 ГК РФ.

Под владельцем источника повышенной опасности в этом случае следует понимать организацию или гражданина, осуществляющих эксплуатацию источника повышенной опасности в силу принадлежащего им права собственности, права хозяйственного ведения, оперативного управления либо по другим основаниям (по договору аренды, по доверенности на управление транспортным средством, в силу распоряжения компетентных органов о передаче организации во временное пользование источника повышенной опасности и т.п.). Не признается владельцем источника повышенной опасности и не несет ответственность за вред перед потерпевшим лицо, управляющее источником повышенной опасности в силу трудовых отношений с владельцем этого источника (шофер, машинист, оператор и др.). При причинении вреда источником повышенной опасности, выбывшим из обладания его владельца в результате противоправных действий других лиц, но при наличии также виновного поведения владельца, ответственность за причиненный вред может быть возложена судом как на лицо, использовавшее источник повышенной опасности, так и на его владельца. Ответственность владельца источника повышенной опасности может наступить, в частности, когда по его вине не была обеспечена надлежащая охрана источника повышенной опасности. В этом случае на каждого из причинителей вреда может быть возложена ответственность за вред в долевом порядке, в зависимости от степени вины каждого из них.

Согласно Федерального закона «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ в случае трудового увечья члена экипажа воздушного судна, наступившего в связи с исполнением служебных обязанностей при взлете, полете или посадке воздушного судна, организация, которой принадлежит воздушное судно на праве оперативного управления или собственности, несет ответственность за причиненный вред, если не докажет, что он возник вследствие умысла потерпевшего. На тех же основаниях организация, которой принадлежит воздушное судно, отвечает за вред, причиненный пассажирам при взлете, полете и посадке. Если смерть потерпевшего наступила при указанных выше обстоятельствах, по тем же правилам производится возмещение вреда членам семьи умершего. В тех случаях, когда вред членам экипажа либо пассажирам был причинен не при взлете, полете или посадке воздушного судна, а, например, во время стоянки либо на территории авиапредприятия, организация отвечает за причиненный вред на общих основаниях. При этом грубая неосторожность потерпевшего, содействовавшая возникновению или увеличению вреда, может явиться основанием для отказа в возмещении вреда только в том случае, если потерпевший не состоит с причинителем вреда в трудовых отношениях. Вопрос о том, является ли неосторожность потерпевшего грубой небрежностью или простой неосмотрительностью, не влияющей на размер возмещения вреда, решается в каждом случае с учетом конкретных обстоятельств. В частности, грубой неосторожности будет признано нетрезвое состояние потерпевшего, содействовавшее возникновению или увеличению вреда.

Поскольку в соответствии с Федеральным законом «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ среднемесячный заработок для определения размера возмещения определяется за 12 последних месяцев работы, то, если потерпевший проработал в организации, где он получил увечье, менее 12 календарных месяцев, но до этого работал в других организациях, в 12-месячный период, за который берется заработок для исчисления размера возмещения, включается и время работы в других организациях без ограничения каким-либо сроком.

В случаях, когда утрата потерпевшим трудоспособности в связи с повреждением здоровья наступила не сразу, а спустя некоторое время после несчастного случая, размер возмещения может быть исчислен по выбору потерпевшего, исходя из его заработка за 12 месяцев, предшествовавших утрате трудоспособности, или за 12 месяцев, предшествовавших несчастному случаю. В случае профессионального заболевания среднемесячный заработок может определяться также за 12 последних месяцев работы, предшествующих прекращению работы, повлекшей такое заболевание.

Размер возмещения вреда, причиненного смертью работника, исчисляется, исходя из заработка потерпевшего (а не из совокупного дохода семьи), без учета других доходов, в том числе без учета пенсий и пособий, которые он или другие члены семьи имели до несчастного случая. В случае причинения второго увечья лицу, уже получающему возмещение от предприятия, на котором это лицо работает, размер возмещения определяется по общему проценту утраты профессиональной трудоспособности, установленному МСЭК, и среднему заработку за 12 месяцев, предшествовавших первому или второму увечью, по желанию потерпевшего. Если второе увечье потерпевший получил во время работы на другом предприятии, то ответственность за причинение вреда суду возлагается на каждое предприятие в той части, в которой вред был причинен по его вине, в соответствии со степенью утраты в связи с этим увечьем профессиональной трудоспособности.

Возмещение вреда состоит в выплате потерпевшему денежных сумм в размере заработка (или соответствующей его части), исходя из степени утраты профессиональной трудоспособности, независимо от того, что прежний заработок работником фактически не утрачен в связи с продолжением работы. Определение степени длительной или постоянной утраты трудоспособности, а также нуждаемости в дополнительных видах возмещения производится медико-социальными экспертными комиссиями – МСЭК, если вред потерпевшему был причинен в связи с исполнением трудовых обязанностей, а в остальных случаях - судебно-медицинской экспертизой по правилам, предусмотренным для МСЭК. Группа и причина инвалидности во всех случаях определяется МСЭК.

Суммы возмещения вреда подлежат индексации в связи с повышением стоимости жизни. Индексации, в частности, подлежат дополнительные расходы на специальный медицинский уход, посторонний уход, бытовой уход. Если потерпевший в связи с повреждением здоровья несет дополнительные расходы, они подлежат взысканию с причинителя вреда (расходы на дополнительное питание, приобретение лекарств, санаторно-курортное лечение, включая стоимость проезда к месту лечения и обратно самого потерпевшего, а в необходимых случаях и сопровождающего лица, приобретение специальных транспортных средств, их техническое обслуживание, капитальный ремонт, на приобретение горючего и т. п.), если эти виды помощи не были предоставлены потерпевшему бесплатно. Расходы на дополнительное питание определяются на основании справки медицинского учреждения о рационе дополнительного питания и справки о ценах на продукты, сложившихся в той местности, в которой потерпевший понес эти расходы. Если потерпевший нуждается в специальных транспортных средствах (автомобиль с ручным управлением, мотоколяска), вред подлежит возмещению в пределах стоимости того транспортного средства, которое показано МСЭК.

Потерпевшему, нуждающемуся как в специальном медицинском, так и в бытовом уходе, расходы на бытовой уход возмещаются сверх расходов на специальный медицинский уход. Потерпевший имеет право на возмещение расходов на уход независимо от того, кем он осуществляется, понесены ли расходы фактически, начислена ли надбавка к пенсии на посторонний уход. Взыскание дополнительных расходов потерпевшему может быть произведено и на будущее время в пределах сроков, указанных в заключении МСЭК или судебно-медицинской экспертной комиссии.

Возмещение за вред, причиненный повреждением здоровья или смертью кормильца, не связанным с исполнением трудовых обязанностей, определяется в соответствии с Федеральным законом «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ лишь в тех случаях, когда виды и условия возмещения вреда, предусмотренные в данном федеральном законе, названы в ГК РФ. В частности, на условиях и в порядке, предусмотренных Федеральным законом «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» № 125-ФЗ, подсчитывается средний заработок потерпевшего, определяется размер ежемесячных платежей, расходов на дополнительный уход, индексации заработка и платежей. 

Потерпевшему, а в случае смерти кормильца его семье выплачивается единовременное пособие в установленном Федеральном законом «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» размере лишь в случае причинения вреда работодателем при исполнении потерпевшим трудовых обязанностей. Размер единовременного пособия, выплачиваемого потерпевшему, определяется в соответствии со степенью утраты профессиональной трудоспособности, исходя из установленного на день выплаты минимального размера оплаты труда, а семье потерпевшего - в сумме, установленной на день выплаты минимальной оплаты труда за пять лет. Днем выплаты считается день фактической выплаты единовременного пособия по приказу администрации либо по решению суда. При рассмотрении спора о возмещении вреда, причиненного повреждением здоровья или смертью кормильца при исполнении им трудовых обязанностей, суд истребует от работодателя коллективный договор (соглашение), отраслевое тарифное соглашение с тем, чтобы установить, на каких условиях стороны трудового отношения договорились определять размер возмещения вреда работнику.

В соответствии со статьёй 152 ГК РФ работник имеет право также на возмещение морального вреда в связи с фактом причинения вреда здоровью. Размер возмещения морального вреда определяется судом в решении, исходя из степени тяжести травмы, иного повреждения здоровья, других обстоятельств, свидетельствующих о перенесенных потерпевшим физических и нравственных страданиях, а также с учетом имущественного положения причинителя вредя, степени вины потерпевшего и иных конкретных обстоятельств.

В целом, возмещение вреда, причинённому здоровью работника по вине работодателя происходит в соответствии с нормами гражданского права о возмещении вреда, с учетом требований Федерального закона «Об обязательном социальном страховании на производстве и профессиональных заболеваний» от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ. Рассмотрение дел, связанных с причинением вреда здоровью работника, производится по общим правилам гражданского процессуального законодательства.

3.4. Порядок исполнения решений суда 
по индивидуальным трудовым спорам

Исполнение решений суда по индивидуальным трудовым спорам производится на общих основаниях в соответствии с Федеральным законом «Об исполнительном производстве» от 21.07.1997 г. № 119-ФЗ. Лицо обязанное выполнить решение суда считается должником. 
Статья 73 Федерального закона «Об исполнительном производстве» определяет общие условия исполнения исполнительных документов, обязывающих должника совершить определенные действия или воздержаться от их совершения. Судебный пристав-исполнитель в течение трех дней со дня поступления к нему исполнительного документа выносит постановление о возбуждении исполнительного производства. В постановлении о возбуждении исполнительного производства должнику устанавливается срок для добровольного исполнения требований, содержащихся в исполнительном документе. В этом же постановлении судебный пристав-исполнитель уведомляет должника о том, что если он добровольно не исполнит указанные требования, то по истечении установленного в постановлении срока, эти требования будут исполнены в принудительном порядке со взысканием с должника исполнительского сбора и расходов по совершению исполнительных действий, согласно ст. 81 и 82 Федерального закона «Об исполнительном производстве» от 21.07.1997 г. № 119-ФЗ. Копия постановления о возбуждении исполнительного производства не позднее следующего дня после дня его вынесения направляется сторонам исполнительного производства (взыскателю и должнику), а также в суд или другой орган, выдавший исполнительный документ. Постановление о возбуждении исполнительного производства может быть обжаловано должником в суд общей юрисдикции или арбитражный суд в 10-дневный срок.

Если должник отказывается добровольно совершить определенные действия или воздержаться от их совершения, то последствия неисполнения для него будут зависеть от возможности совершения указанных действий другими лицами и от того, предусмотрены или нет, например, в решении суда, обязывающем должника совершить определенные действия или воздержаться от их совершения, последствия неисполнения. Если ответчик не исполняет решение суда в течение установленного срока, то истец вправе произвести эти действия за счет ответчика со взысканием с него необходимых расходов. Если указанные действия могут быть совершены только ответчиком, суд устанавливает срок, в течение которого решение может быть исполнено. При неисполнении должником решения суда судебный пристав-исполнитель составляет акт о неисполнении решения, который направляется в суд по месту исполнения решения. Судья, получив акт о неисполнении решения, выносит определение о применении к должнику последствий, установленных в решении – произвести соответствующие действия за счет ответчика со взысканием с него необходимых расходов.

Если указанные в решении действия могут быть совершены только ответчиком, а он не исполняет решение, то составленный судебным приставом-исполнителем акт о неисполнении решения также направляется в суд по месту исполнения. Суд в судебном заседании, установив, что решение не исполнено, вправе наложить на должника штраф в размере до 200 установленных законом минимальных размеров оплаты труда (МРОТ) и назначить ему новый срок для исполнения решения. При повторном и последующих нарушениях должником установленных сроков для исполнения решения судом вновь могут быть применены штрафные санкции. Штраф налагается до тех пор, пока решение не будет исполнено. 

Если не исполняется исполнительный акт иного (помимо суда) органа, и для исполнения этого акта не требуется участие должника, то судебный пристав-исполнитель организует исполнение в соответствии с правами, предоставленными ему Федеральным законом «Об исполнительном производстве» от 21.07.1997 г. № 119-ФЗ, со взысканием с должника трехкратного размера расходов по совершению исполнительных действий. В случае неисполнения исполнительного документа без уважительных причин, судебный пристав-исполнитель применяет к должнику штрафные санкции и иные меры, предусмотренные федеральным законом, и назначает новый срок исполнения исполнительного документа. 
Особое внимание хотелось бы уделить исполнению решения 
суда о восстановлении на работе. Решение суда о восстановлении на работе незаконно уволенного или переведенного работника подлежит немедленному исполнению. Работодатель не вправе не исполнять решение суда о восстановлении на работе, если даже им подана кассационная жалоба на решение суда или прокурор принес на это решение кассационный протест. Одновременно с вынесением решения, суд выписывает исполнительный лист и выдает его взыскателю либо направляет его по просьбе взыскателя непосредственно для исполнения.

Судебный пристав-исполнитель, получив исполнительный документ о восстановлении на работе выносит постановление о возбуждении исполнительного производства. В постановлении обязательно указывается, что исполнительный документ подлежит немедленному исполнению. 
В п. 2 ст. 73 Федерального закона «Об исполнительном производстве» от 21.07.1997 г. № 119-ФЗ четко установлен момент исполнения исполнительного документа о восстановлении на работе. Исполнение считается завершенным с момента фактического допуска работника к исполнению прежних обязанностей и издания приказа работодателя об отмене своего незаконного распоряжения об увольнении или переводе этого работника. Для надлежащего исполнения исполнительного документа о восстановлении на работе эти два условия должны существовать в совокупности. 
Согласно ст. 74 Федерального закона «Об исполнительном производстве» от 21.07.1997 г. № 119-ФЗ, в случае неисполнения работодателем исполнительного документа о восстановлении работника на работе к работодателю могут быть применены следующие меры воздействий: 
· наложение штрафа в размере до 200 МРОТ; 
· при последующих нарушениях работодателем без уважительных причин сроков исполнения исполнительного документа – штраф в двойном размере; 
· при повторном неисполнении без уважительных причин исполнительного документа – внесение судебным приставом-исполнителем в соответствующие органы представления о привлечении к административной или уголовной ответственности должностное лицо, которое в силу своих обязанностей должно исполнить исполнительный документ. 
Помимо мимо указанных мер судебный пристав-исполнитель обращается в суд с утвержденным старшим судебным приставом заявлением о выплате работнику среднего заработка за время вынужденного прогула или разницы в заработке за все время со дня вынесения решения о восстановлении работника на работе по день исполнения исполнительного документа. Такое заявление подается в суд общей юрисдикции по месту исполнения исполнительного документа. 
Гарантией защиты прав организации, понесшей убытки в результате виновного поведения конкретных должностных лиц, не выполнивших своевременно требования исполнительного документа о восстановлении на работе, является предоставленное ей право предъявить данному виновному должностному лицу требование о взыскании с него ущерба, причиненного организации выплатой незаконно уволенному или переведенному работнику денежных сумм. Такое требование может быть подано в суд общей юрисдикции и рассмотрено в порядке, установленным гражданским процессуальным законодательством.

Трудовым законодательством (ст. 397 ТК РФ) закреплено также 
ограничение обратного взыскания сумм, выплаченных по решению органов, рассматривающих индивидуальные трудовые споры. По общему правилу, обратное взыскание с работника сумм, выплаченных ему в соответствии с решением органа по рассмотрению трудового спора, не допускается. В случае отмены в порядке надзора решения по делам о взыскании денежных сумм по требованиям, вытекающим из трудовых правоотношений, поворот исполнения допускается, если отмененное решение было основано на сообщенных истцом ложных сведениях или представленных им подложных документах. 
Контрольные вопросы

1. Какие обстоятельства подлежат выяснению при рассмотрении трудового спора об увольнении работника? 
2. Перечислите действия, которые должен совершить работодатель в рамках восстановления на работе незаконно уволенного работника.

3. Предусмотрена ли возможность взыскания с работодателя компенсации морального ущерба за незаконное увольнение или перевод на другую работу? 

4. Возможна ли выплата работнику заработной платы в неденежной форме, и если да, то с соблюдением каких требований? 

5. Какие суды рассматривают трудовые споры о материальной ответственности работника за ущерб, причиненный работодателю? 

6. Перечислите обстоятельства, имеющие существенное значение для правильного разрешения дел о возмещении ущерба работнику, обязанность доказывания которые возложена на работодателя? 

7. В каких случаях работник не может быть привлечен к материальной ответственности за ущерб, причиненный работодателю? 

8. Вправе ли работодатель требовать с руководителя организации возмещения ущерба организации в полном размере, если в трудовом договоре, заключенном с ним отсутствует условие о полной материальной ответственности? 

9. С какого момента суд может принимать исковые заявления о возмещении вреда, причиненного работнику в результате несчастного случая на производстве? 

10. Как определяется размер возмещения вреда, причиненного смертью работника? 

11. Что является моментом исполнения исполнительного документа о восстановлении на работе работника? 

12. Какие меры воздействия предусмотрены в отношении работодателя, не исполнившего исполнительный документ о восстановлении на работе незаконно уволенного работника? 

Глава IV 
КОЛЛЕКТИВНЫЕ ТРУДОВЫЕ СПОРЫ 

И ПОРЯДОК ИХ РАЗРЕШЕНИЯ
4.1. Понятие, предмет, причины и этапы разрешения 

коллективных трудовых споров 

В соответствии с ч. 1 ст. 398 ТК РФ коллективными трудовыми 
спорами признаются неурегулированные разногласия между работниками, работодателями и их представителями по поводу установления и изменения условий труда, заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии актов, содержащих нормы трудового права, в организациях. Разногласия становятся спором, если стороны (их представители) не достигли соглашения путем непосредственных переговоров и у работников (их представителей) возникла необходимость обратиться в предусмотренные ТК РФ органы по разрешению коллективных трудовых споров.

Предмет коллективных трудовых споров, то есть круг вопросов, по которым между сторонами трудового правоотношения возникают разногласия, могут составлять права и законные интересы трудового коллектива или коллективов двух и более предприятий, учреждений, организаций. 
Причиной коллективных трудовых споров могут быть практически любые аспекты условий труда как на стадии их установления, так и на стадии их применения, а именно – разногласия по вопросам изменения норм выработки, сдельных расценок, установления систем заработной платы, режима рабочего времени, отпусков, охраны труда и др. Эти условия могут устанавливаться в организации коллективными договорами, локальными нормативными актами, а за пределами организации – на уровне соглашений. При этом трудовые споры по вопросу применения законов и нормативных правовых актов (за исключением коллективных договоров и соглашений), даже если они затрагивают интересы всех работников организации, не могут рассматриваться в качестве коллективных. Также не признаются коллективными трудовыми спорами и разногласия по поводу задержки выплаты заработной платы, если ее регулярность и конкретные сроки выплаты предусмотрены коллективным договором. Работодатель в этом случае нарушает не коллективный договор, а нормы ТК РФ, предусматривающие обязанность выплачивать работнику заработную плату (ст. 56 ТК РФ) и соблюдать сроки выплаты (ст. 136 ТК РФ). Коллективный договор в данной ситуации лишь уточняет трудовое законодательство, определяя размер и конкретную дату выплаты заработной платы. Такой трудовой спор должен рассматриваться в порядке, предусмотренном для разрешения индивидуальных трудовых споров.

Таким образом, основным критерием отграничения коллективных трудовых споров от индивидуальных служит факт установления конкретной обязанности работодателя в коллективно-договорном акте (коллективного договоре, соглашении) или в законе.

К сторонам коллективного трудового спора в ТК РФ относятся не только работники и работодатели, но и их представители. Такими представителями работников в организациях являются выборные профсоюзные органы и иные уполномоченные работниками представители (стачком и др.), а выше организации – ассоциации профсоюзов и их представители. Поскольку представители выступают в интересах представляемой стороны (работников и работодателей), и не имеют особых интересов в споре, то в силу закона они не могут быть самостоятельной стороной коллективного трудового спора.

Основываясь на нормах Конвенций МОТ «О свободе ассоциации и защите права на организацию» № 87 и «О применении принципа права на организацию и на ведение коллективных переговоров» № 98, отечественный законодатель выделяет три этапа разрешения коллективного трудового спора: 

· примирительная комиссия;

· посредник;

· трудовой арбитраж.

При этом суд не назван в числе органов, рассматривающих коллективные трудовые споры. К его компетенции, согласно п. 59 постановления Пленума Верховного Суда РФ «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» от 17.03.2004 г. № 2 относится лишь рассмотрение вопросов о законности проведения забастовок. 
Правовое регулирование порядка разрешения коллективных трудовых споров в настоящее время осуществляется главой 61 ТК РФ и Федеральным законом 
«О порядке разрешения коллективных трудовых споров» от 23.11.1995 г. № 175-ФЗ.

4.2. Момент начала коллективного трудового спора 

и порядок выдвижения требований работников
Для формирования четкого представления о коллективном трудовом споре российский законодатель в ч. 3 ст. 398 ТК РФ вводит понятие дня (момента) начала коллективного трудового спора, которое обусловлено понятием самих коллективных трудовых споров как неурегулированных разногласий между работниками и работодателем (их представителями). Возможны два варианта возникновения момента начала коллективного трудового спора: 
· день сообщения решения работодателя (его представителя) об отклонении всех или части требований работников (их представителей); 
· несообщение работодателем (его представителем) в соответствии со ст. 400 ТК РФ своего решения.

Закрепление в федеральном законе дня (момента) начала коллективного трудового спора означает, что если примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного трудового спора, то работники вправе прибегнуть к забастовке. 
Динамика возникновения коллективного трудового спора во многом отличается от динамики возникновения индивидуального трудового спора, которая начинается с трудового правоотношения. В коллективных трудовых спорах в большинстве случаев она начинается с оформления требований работников к работодателю, означающих, что у сторон есть разногласия по социально-трудовым вопросам. 
Право выдвижения таких требований имеют работники и их представители (например, выборный профсоюзный орган организации или вышестоящие объединения профсоюзов). Такие требования должны быть письменно сформулированы и утверждены соответствующим собранием (конференцией) работников организации или ее обособленного структурного подразделения, а также индивидуального предпринимателя. 
Собрание считается правомочным, если на нем присутствует более половины работников, а конференция – если на ней присутствует более двух третей избранных делегатов. Поскольку ТК РФ не определяет условия принятия решений, следует исходить из общепринятой практики, согласно которой решение принимается простым большинством голосов от присутствующих на собрании (конференции). За работодателем законодательством закреплена обязанность создать условия работникам или представителям работников для проведения собрания (конференции), предоставить необходимое помещение и не препятствовать их проведению.

Принятые и утвержденные на собрании (конференции) требования работников в письменной форме направляются работодателю, который обязан принять указанные требования и в течение трех рабочих дней в письменной форме сообщить представительному органу работников о принятом решении. Копия требований может быть направлена в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров,
 которая обязана проверить получение требований другой стороной трудового спора. 

При положительном ответе работодателя на требования работников коллективного трудового спора не возникает. Если же ответ является отрицательным или он не получен в установленный срок, то с определенного момента начинается коллективный трудовой спор.

Такая же процедура предусмотрена и для выдвижения и направления требований профессиональных союзов и их объединений по отношению к соответствующим сторонам социального партнерства.

Требования работников и их представителей могут выдвигаться как на стадии заключения коллективного договора, так и в целях его изменения или дополнения (в пределах срока действия коллективного договора), при разработке и принятии локальных нормативных актов (в случае, когда ТК РФ предусматривает учет мнения представителей работников, например при утверждении правил внутреннего трудового распорядка, либо в других случаях, когда регулирование условий труда зависит от работодателя и затрагивает интересы работников). 
Статья 400 ТК РФ обязывает работодателя принять требования работников к рассмотрению и сообщить представительному органу работников организации о принятом решении в течение трех рабочих дней со дня получения требований. То же самое обязаны сделать и представители работодателей (объединений работодателей), но срок для их ответа установлен в течение месяца со дня получения требований профсоюзов (их объединений). День сообщения решения работодателя (его представителя) об отклонении полностью или частично требований работников (их представителя) считается моментом начала коллективного трудового спора (ч. 3 ст. 398 ТК РФ). Если работодатель в течение трех дней не сообщил о принятом решении, моментом начала коллективного трудового спора считается день, следующий за истечением трехдневного срока, предоставленного работодателю для ответа. 
Указанные трехдневный для работодателя и месячный для объединений работодателей сроки являются процессуальными сроками, установленными законом для решения самими сторонами возникших коллективных разногласий.

Уклонение работодателя или его представителя от получения требований работников рассматривается как административное правонарушение и наказывается в соответствии со ст. 5.28 КоАП РФ.
4.3. Примирительные процедуры 

при разрешении коллективного трудового спора

Определение понятия примирительных процедур дано в ч. 2 ст. 398 ТК РФ. Под примирительными процедурами понимается рассмотрение коллективного трудового спора в целях его разрешения примирительной комиссией, с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже. 
Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией является обязательным этапом. Миновать его и обратиться к помощи посредника или в трудовой арбитраж недопустимо. Таким образом, коллективный трудовой спор может быть решен мирными процедурами:

· за один первый этап – в примирительной комиссии;

· за два этапа – сначала в примирительной комиссии, а затем – с участием посредника или минуя его – в трудовом арбитраже;

· за три этапа – сперва в примирительной комиссии, а если спор там  не решен, то с помощью посредника, и если и с его участием спор не решен, то – в трудовом арбитраже.

Примирительные процедуры позволяют добиться цивилизованного разрешения коллективных трудовых споров на ранних стадиях их возникновения, не приводящих к проведению забастовок. Установленный отечественным трудовым законодательством примирительный порядок разрешения коллективного трудового спора соответствует международным актам о труде. Так, Рекомендация МОТ «О добровольном примирении и арбитраже» (1951 г.) приписывает для разрешения трудовых конфликтов между предпринимателями и работниками создавать органы по добровольному примирению, ориентируя тем самым как стороны трудовых отношений, так и государства на использование примирительных процедур. Рекомендация МОТ советует воздержаться от забастовок и локаутов в течение всего времени переговоров о примирении. 
Ни одна из сторон коллективного трудового спора не имеет права уклоняться от участия в примирительных процедурах. Это правило введено в соответствии с общепринятыми представлениями о необходимости ответственно относиться к добровольному примирению. Представители работодателя, уклоняющиеся от участия в примирительных процедурах, могут быть привлечены к дисциплинарной или административной ответственности (ст. 416 ТК РФ). Для представителей работников юридическая ответственность за уклонение от участия в примирительных процедурах не установлена.

Все юрисдикционные органы по разрешению коллективных трудовых споров (примирительная комиссия, посредник, трудовой арбитраж, государственный орган по урегулированию коллективных трудовых споров) и представители сторон обязаны использовать все предоставленные законодательством возможности для решения коллективного трудового спора. Эту их обязанность предусматривает ч. 5 ст. 401 ТК РФ.

Каждая примирительная процедура проводится в предусмотренные законом процессуальные сроки, которые в случае необходимости могут быть продлены соглашением сторон, например при необходимости получения дополнительных сведений, более длительного обсуждения спорных вопросов, привлечения специалистов и т. п.

Как уже упоминалось выше, рассмотрение коллективного трудового 
спора примирительной комиссией является обязательным этапом разрешения коллективного трудового спора. 
Примирительная комиссия представляет собой временно действующий орган по рассмотрению коллективного трудового спора. Она рассматривает коллективные трудовые споры по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии актов, содержащих нормы трудового права, в организациях. 
Рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией является обязательным этапом примирительных процедур. 
Основной задачей примирительной комиссии является оказание помощи сторонам коллективного трудового спора в поисках взаимоприемлемого решения по урегулированию коллективного трудового спора на основе конструктивного диалога с соблюдением принципа равноправия сторон. Участие примирительной комиссии в рассмотрении коллективного трудового спора должно предоставлять сторонам дополнительные возможности для его мирного разрешения. Члены примирительной комиссии должны искать приемлемые для сторон способы разрешения конфликта и стимулировать стороны к поиску компромисса, стремиться завершить коллективный трудовой спор на данном этапе. Примирительная комиссия не должна оказывать давления на стороны при принятии того или иного решения. Члены примирительной комиссии не должны принимать вознаграждения или ценные подарки от представителей сторон.
Примирительная комиссия создается сторонами коллективного трудового спора в течение трех рабочих дней с момента начала коллективного трудового спора из представителей спорящих сторон на паритетной основе. От работодателя в эту комиссию могут направляться руководители структурных подразделений организации, другие работники (юристы, экономисты, социологи и др.). Представителями работников в примирительной комиссии могут быть члены выборного профсоюзного органа организации, а также юристы, экономисты, конфликтологи, социологи и другие специалисты. Также к рассмотрению коллективных трудовых споров в составе примирительных комиссий могут (в том числе и неоднократно) привлекаться отдельные работники. При этом общая продолжительность их участия в разрешении коллективных трудовых споров не должна превышать трех месяцев в году. Во всяком случае, лица, входящие в состав примирительной комиссии, должны обладать умением аргументировать, убеждать и оперировать обширной информацией, управлять дискуссией, чутко реагировать на смену настроения сторон, аккумулировать все позитивное, что можно было бы использовать для достижения согласия. В зависимости от масштаба коллективного трудового спора и сложности выдвигаемых требований в состав примирительной комиссии могут входить от 2 до 5 представителей от каждой стороны, знающих проблему и владеющих искусством ведения переговоров. 
Члены примирительной комиссии имеют право: 

· запрашивать и получать от сторон необходимые документы и сведения по существу коллективного трудового спора; 

· в период рассмотрения коллективного трудового спора проводить совместные или раздельные заседания сторон; 

· предлагать собственные возможные варианты разрешения конфликта; 

· подписывать решения, принятые сторонами спора при их участии.

Члены примирительной комиссии должны знать действующее законодательство, относящееся к регулированию социально-трудовых вопросов, урегулирования коллективных трудовых споров, принципам работы профсоюзной организации, кадровой политики и другими сторонами жизни организации, а также методы ведения переговорного процесса при возникновении коллективного трудового спора. При этом необходимо учитывать, что статус, опыт практической работы, а также личные качества членов примирительной комиссии имеют существенное значение и придают вес ее предложениям и рекомендациям.

Решение о создании примирительной комиссии оформляется двумя актами: приказом работодателя, по которому она создается и в нее выделяются представители работодателя; решением выборного профсоюзного органа организации или иного представителя работников, которым в комиссию выделяются представители работников. Отметим, что стороны коллективного трудового спора не вправе уклоняться от создания примирительной комиссии и участия в ее работе. 

Работодатель обязан создать необходимые условия для работы примирительной комиссии: выделить помещение для заседаний комиссии, оборудованное соответствующим образом (отопление, освещение, средства связи и оргтехника); предоставить информационное обеспечение, необходимое для рассмотрения выдвинутых работниками требований; обеспечить гарантии членам примирительной комиссии не ниже предусмотренных законодательством РФ. Согласно действующему трудовому законодательству, члены примирительной комиссии на время участия в разрешении коллективного трудового спора освобождаются от основной работы с сохранением среднего заработка на срок не более трех месяцев в течение одного года. 
Порядок выдвижения требований работников регламентируется 
ст. 399 ТК РФ. Дата вручения требований работодателю (представителям работодателей) должна быть зафиксирована в журнале или других регистрационных формах учета входящей корреспонденции либо в форме подписи непосредственно работодателя или его уполномоченного представителя на втором экземпляре требований, остающемся у представителя работников. 
Работодатель, отклонивший требования работников по существу коллективного трудового спора, одновременно с письменным уведомлением об этом направляет представительному органу работников предложение об образовании примирительной комиссии, ее количественном и персональном составе со стороны работодателя. Если работодатель в установленный срок не сообщает своего решения представительному органу работников, то представитель работников сам направляет руководителю организации предложение об образовании примирительной комиссии, ее количественном и персональном составе со стороны работников. 

Срок рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией установлен законодательством в размере до пяти рабочих дней с момента издания приказа (распоряжения) о ее создании. Указанный срок может быть продлен при взаимном согласии сторон. Данное решение должно быть оформлено протоколом. 
Регламент работы примирительной комиссии устанавливается самой комиссией. Заседания примирительной комиссии должны проводиться в полном составе. Из своего состава комиссия выбирает открытым голосованием председателя и секретаря, которые должны представлять разные стороны спора (работников и работодателя). 
В ходе рассмотрения коллективного трудового спора стороны предоставляют членам примирительной комиссии материалы и документы, необходимые для обсуждения всех возможных вариантов разрешения коллективного трудового спора. Заседания примирительной комиссии проводятся, как правило, в рабочее время. 

Решение примирительной комиссии принимается по соглашению сторон и оформляется протоколом, который помимо председателя и секретаря комиссии подписывается представителями сторон, имеет для работников и работодателя обязательную силу и исполняется в порядке и сроки, установленные решением. В протоколе комиссии записывается ее решение и указываются присутствующие представители каждой стороны, дата принятия решения и подписи всех представителей сторон. В решении могут быть указаны сроки исполнения каждого требования сторон. Решение примирительной комиссии должно выполняться добровольно. Если представитель работодателя уклоняется от исполнения соглашения, работники имеют право приступить к проведению забастовки, руководствуясь ст. 409 ТК РФ. 

Если при рассмотрении коллективного трудового спора примирительной комиссией соглашение достигнуто лишь по некоторым вопросам или не достигнуто вовсе, составляется протокол разногласий совместного заседания примирительной комиссии и представителей сторон, в котором отражаются дальнейшие намерения одной из сторон (например, приглашение посредника или создание трудового арбитража).

При недостижении согласия в примирительной комиссии стороны коллективного трудового спора переходят к его рассмотрению с участием посредника или в трудовом арбитраже. Каждая из спорящих сторон в 
любой момент после начала спора вправе обратиться в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров для уведомительной регистрации спора. В случае уклонения одной из сторон коллективного спора от участия в создании или работе примирительной комиссии коллективный трудовой спор незамедлительно передается на рассмотрение в трудовой арбитраж. 

Вторым этапом мирных процедур разрешения коллективного трудового спора является рассмотрение коллективного трудового спора 
с участием посредника. В отличие от рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией участие посредника при рассмотрении коллективного трудового спора не является обязательной процедурой, хотя пренебрегать такой возможностью продолжить примирительные процедуры не стоит, само же посредничество при надлежащей его организации и взаимопонимании сторон спора может быть вполне эффективной примирительной процедурой.

Основной целью привлечения посредника является разрешение сторонами коллективного трудового спора разногласий, возникших между ними по поводу установления и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров и соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников организации при принятии локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового права.

Главной функцией посредника является оказание помощи сторонам в поисках взаимоприемлемого решения по урегулированию коллективного трудового спора на основе конструктивного диалога. 
Требования к посреднику, перечислены в приложение №4 к Рекомендациям об организации работы по рассмотрению коллективного трудового спора с участием посредника, утвержденным постановлением Минтруда России от 14.08.2002 г. № 58. 

Посредник не должен оказывать давления на стороны при принятии того или иного решения. Его участие в рассмотрении коллективного трудового спора должно предоставлять сторонам дополнительные возможности для его урегулирования. Посредник должен быть готов дать сторонам предложения и альтернативы по процедуре и существу переговорного процесса для того, чтобы помочь успешному ходу переговоров. Для эффективного выполнения посредником своих функций необходимо, чтобы стороны признавали его компетентность, объективность, беспристрастность и независимость. Посредник должен уметь анализировать ситуацию, тщательно оценивать возможные результаты своих предложений и рекомендаций. Конфиденциальная информация, доверенная посреднику в процессе его работы, не должна распространяться и использоваться им прямо или косвенно для личной или иной выгоды. Позиции каждой из сторон коллективного трудового спора на переговорах, их предложения, высказанные посреднику конфиденциально в ходе переговоров, не должны передаваться другой стороне без предварительного на то согласия стороны или лица, давшего информацию. Посредник должен искать приемлемые для сторон способы разрешения конфликта и стимулировать стороны к поиску компромисса, стремиться завершить коллективный трудовой спор на данном этапе. Посредник не должен принимать вознаграждения или ценные подарки от представителей сторон.

В рамках реализации своих полномочий посредник имеет право:

· запрашивать и получать от сторон необходимые документы и сведения, касающиеся данного коллективного трудового спора;

· в процессе рассмотрения коллективного трудового спора по необходимости проводить совместные и раздельные заседания представителей сторон;

· предлагать возможные варианты разрешения коллективного трудового спора;

· подписывать решения, принятые сторонами при его участии.

Посредник обязан сохранять государственную, служебную, коммерческую и иную, охраняемую законом тайну при осуществлении своих функций во время участия в примирительных процедурах.
Кандидатуру посредника стороны могут выбрать самостоятельно (при взаимном согласии по его кандидатуре) или же обратиться в соответствующий орган по урегулированию коллективных трудовых споров с просьбой дать рекомендации по кандидатуре посредника. В качестве посредника не запрещено выступать и сотрудникам государственного органа по урегулированию коллективных трудовых споров. А вот привлечение в качестве посредника работника организации, в которой возник спор, подлежащий рассмотрению является нецелесообразным. 
Посредник для рассмотрения коллективного трудового спора приглашается по согласованию сторон в течение трех рабочих дней после составления примирительной комиссией протокола разногласий. В качестве посредника может быть привлечен любой независимый специалист, приглашаемый как сторонами, так и по рекомендации Службы по урегулированию коллективных трудовых споров. При этом Служба по урегулированию коллективных трудовых споров в целях обеспечения оперативного подбора квалифицированных посредников ежегодно составляет списки лиц, предлагаемых к привлечению в качестве посредников при рассмотрении коллективных трудовых споров. Списки составляются с учетом предложений представителей работников и работодателей после согласования с лицами, предлагаемыми в качестве посредников. Они должны содержать о них следующие сведения: фамилию, имя, отчество; год рождения; образование; место работы; специальность; занимаемую должность; другие сведения, отражающие практический опыт работы в области социально-трудовых отношений и урегулирования трудовых споров.

Соглашение сторон об участии конкретного лица в качестве посредника и условиях его участия в разрешении коллективного трудового спора после предварительного соглашения с будущим посредником, руководителем организации, где он работает, оформляется протоколом заседания представителей сторон коллективного трудового спора. Лица, привлеченные в качестве посредников, освобождаются от основной работы с сохранением им среднего заработка на период рассмотрения коллективного трудового спора. Общая продолжительность участия посредника в разрешении коллективных трудовых споров не может быть более трех месяцев в году. 
Если в течение трех рабочих дней стороны коллективного трудового спора не достигли соглашения относительно кандидатуры посредника, то они приступают к созданию трудового арбитража.

Порядок рассмотрения коллективного трудового спора с участием посредника определяется соглашением сторон с участием самого посредника.

Рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника осуществляется в срок до семи рабочих дней со дня приглашения посредника. В случае необходимости сроки, предусмотренные для проведения примирительных процедур с участием посредника, могут быть продлены по согласованию сторон. 

Рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника должно завершиться принятием сторонами коллективного трудового спора согласованного решения в письменной форме или составлением протокола разногласий. 

Согласованное решение представителей сторон и посредника оформляется протоколом совместного заседания представителей сторон коллективного трудового спора и посредника, и подписывается этими же лицами. В протоколе фиксируются конкретные договоренности и указывается, что спор считается урегулированным. 
Если соглашение достигнуто лишь по некоторым вопросам или не достигнуто вовсе, составляется протокол разногласий совместного заседания представителей сторон коллективного трудового спора и посредника, в котором отражаются дальнейшие намерения одной из сторон (например, создание трудового арбитража). Протокол разногласий подписывается представителями сторон и посредником. 

Рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом арбитраже является последним из этапов примирительных процедур. 
Трудовой арбитраж представляет собой временно действующий орган, который создается в случае, если стороны коллективного трудового спора заключили соглашение в письменной форме об обязательном выполнении его решений. Он создается в следующих случаях:

· уклонения одной из сторон коллективного трудового спора от участия в создании или работе примирительной комиссии;

· недостижения сторонами согласованного решения относительно кандидатуры посредника в течение трех рабочих дней;

· рассмотрения коллективного трудового спора между работниками и работодателями организаций, в которых законодательством Российской Федерации запрещено или ограничено проведение забастовок;

· недостижения согласия при рассмотрении коллективного трудового спора примирительной комиссией, если стороны в качестве следующей примирительной процедуры выбрали рассмотрение спора в трудовом арбитраже.

Трудовой арбитраж создается сторонами коллективного трудового спора и Службой по урегулированию коллективных трудовых споров в срок не позднее трех рабочих дней со дня окончания рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией или посредником. Если работодатель (представитель работодателя) уклоняется от создания примирительной комиссии или участия в ее работе, представители работников могут обратиться в Службу по урегулированию коллективных трудовых споров по вопросам формирования трудового арбитража. То же самое касается и работников: если представители работников уклоняются от создания примирительной комиссии или участия в ее работе, представитель работодателя может обратиться в Службу по вопросам формирования трудового арбитража.
Трудовой арбитраж состоит, как правило, из трех трудовых арбитров, рекомендованных соответствующим государственным органом по разрешению коллективных трудовых споров или предложенных сторонами спора. Служба по урегулированию коллективных трудовых споров в целях обеспечения оперативного подбора квалифицированных трудовых арбитров ежегодно составляет списки лиц, рекомендуемых к привлечению в качестве трудовых арбитров при рассмотрении коллективных трудовых споров. Списки составляются с учетом предложений представителей работников и работодателей по согласованию с лицами, рекомендуемыми в качестве трудовых арбитров. Они должны содержать следующие сведения: фамилию, имя, отчество, год рождения, образование, место работы, специальность, занимаемую должность, другие сведения, отражающие практический опыт работы в области социально - трудовых отношений и урегулирования трудовых споров. Списки пересматриваются ежегодно. В них могут быть включены руководители, специалисты (экономисты, юристы и т. п.) организаций, научные работники, представители органов исполнительной власти субъектов РФ, работники самой Службы по урегулированию коллективных трудовых споров, специалисты по труду органов местного самоуправления, представители профсоюзных органов. 
В состав трудового арбитража не могут входить представители работников и работодателей, участвующих в коллективном трудовом споре, подлежащем рассмотрению. Одни и те же лица могут неоднократно привлекаться к рассмотрению коллективных трудовых споров в составе трудовых арбитражей. При этом общая продолжительность их участия в разрешении коллективных трудовых споров не может быть более трех месяцев в году. Данное положение не распространяется на работников, для которых участие в рассмотрении коллективных трудовых споров в составе трудовых арбитражей входит в их должностные обязанности, и на лиц, не имеющих постоянного места работы.

Возможная компенсация затрат лицам, привлекаемым к рассмотрению коллективного трудового спора в качестве трудовых арбитров, осуществляется по соглашению сторон коллективного трудового спора.

Решение о создании трудового арбитража, его состав, регламент работы оформляются протоколом совместного заседания представителей сторон и Службы по урегулированию коллективных трудовых споров. В протоколе отражаются условия участия трудовых арбитров в рассмотрении коллективного трудового спора, которые согласованы непосредственно с трудовыми арбитрами, руководителями организаций, где они работают, и Службой по урегулированию коллективных трудовых споров. Если стороны не могут прийти к соглашению о создании трудового арбитража, его составе, регламенте и полномочиях, то решение по эти вопросам принимает Служба по урегулирования коллективных трудовых споров. В любом случае дата подписания протокола о создании трудового арбитража считается днем создания трудового арбитража.
Для реализации возложенных на него задач трудовой арбитраж наделяется соответствующими полномочиями.

Трудовые арбитры имеют право:

· запрашивать и получать от сторон необходимые документы и сведения по существу коллективного трудового спора;

· заслушивать объяснения и обращения сторон коллективного трудового спора;

· приглашать на заседания специалистов, компетентных в вопросах рассматриваемого коллективного трудового спора;

· требовать от представителей сторон доведения решений трудового арбитража до сведения трудового коллектива;

· предлагать возможные варианты разрешения коллективного трудового спора;

· информировать в случае необходимости соответствующие органы исполнительной власти и органы местного самоуправления о возможных социальных последствиях коллективного трудового спора.

Трудовые арбитры обязаны сохранять государственную, служебную, коммерческую и иную, охраняемую законом тайну при осуществлении своих функций во время участия в примирительных процедурах. Для выполнения своих обязанностей они должны знать действующее трудовое законодательство, в частности законодательство о коллективных договорах и соглашениях и порядок разрешения коллективных трудовых споров. Они должны владеть методами ведения договорного процесса, уметь анализировать ситуацию, тщательно оценивать возможные результаты своих предложений и рекомендаций, стремиться к завершению коллективного трудового спора на этапе рассмотрения в трудовом арбитраже.

Организация подготовки трудовых арбитров, специализирующихся в разрешении коллективных трудовых споров, проверка их квалификации, выдача документов, удостоверяющих их статус, и утверждение списков трудовых арбитров относится к компетенции Службы по урегулированию коллективных трудовых споров.

Срок рассмотрения коллективного трудового спора в трудовом арбитраже установлен законодательством в размере до пяти рабочих дней со дня создания трудового арбитража. В случае необходимости данный срок может быть продлен по согласованию сторон коллективного трудового спора.

Процедура рассмотрения коллективного трудового спора трудовым арбитражем (регламент его работы) определяется сторонами и Службой по урегулированию коллективных трудовых споров при создании трудового арбитража. Регламентом могут быть установлены: продолжительность ежедневных заседаний; правила замены одного из трудовых арбитров в случае болезни и других непредвиденных обстоятельств; очередность объяснений лиц, представляющих стороны по существу спора; возможность и порядок отвода трудовых арбитров и т. д.

Порядок рассмотрения коллективного трудового спора трудовым арбитражем состоит из нескольких этапов:

· изучение документов и материалов, представленных сторонами;

· заслушивание представителей сторон;

· заслушивание экспертов, если в этом есть необходимость;

· разработка рекомендаций по существу коллективного трудового спора.

В процессе разбирательства трудовой арбитраж детально исследует все материалы дела, проверяет полномочность сторон, существо возникших разногласий, устанавливает по возможности все обстоятельства, имеющие значение для урегулирования спора. 

Коллективный трудовой спор рассматривается трудовым арбитражем с участием представителей его сторон и может заседать не один раз. Он рассматривает обращение сторон, получает необходимые документы и сведения, касающиеся коллективного трудового спора, в случае необходимости информирует соответствующие государственные органы по разрешению коллективных трудовых споров и органы местного самоуправления о возможных социальных последствиях спора.

Рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом арбитраже завершается выработкой рекомендаций по существу коллективного трудового спора. Рекомендации составляются в письменной форме с учетом всех обстоятельств дела в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации, подписываются трудовыми арбитрами и передаются сторонам. Рекомендации трудового арбитража оформляются протоколом заседания трудового арбитража, подписываемом членами трудового арбитража, в котором указываются присутствующие на заседании трудовые арбитры, представители сторон спора, перечень мер, необходимых для разрешения коллективного трудового спора. 
Решение трудового арбитража с выработанными рекомендациями передается сторонам коллективного трудового спора и имеет для них обязательную силу в соответствии с заключенным соглашением об их выполнении. Контроль за исполнением решения осуществляется самими сторонами коллективного трудового спора.
В случае уклонения работодателя от создания трудового арбитража, а также в случае отказа от выполнения его рекомендаций работники могут приступить к проведению забастовки. 

4.4. Осуществление работниками права на забастовки 
при разрешении коллективного трудового спора
Забастовка представляет собой крайнюю, исключительную меру разрешения коллективного трудового спора. В отличие от примирительных процедур разрешения коллективного трудового спора забастовка – это ультимативное действие работников, давление на работодателя, чтобы путем временного прекращения работы добиться выполнения своих требований, не урегулированных в примирительных процедурах. Право на забастовку признано Конституцией РФ (ч. 4 ст. 37) и может быть реализовано только с использованием установленных федеральным законом правил. 

Понятие «забастовка» определено в ст. 398 ТК РФ как временный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного трудового спора. Она представляет собой завершающий, последний этап разрешения коллективного трудового спора (если на предыдущих этапах соглашение не достигнуто). Забастовка может быть организована работниками или их представителями в случаях, если:

· примирительные процедуры не привели стороны к соглашению по трудовому спору;

· работодатель уклоняется от примирительных процедур;

· работодатель не выполняет соглашение, достигнутое в ходе разрешения коллективного трудового спора.

В этих и других предусмотренных законом случаях работники вправе приступить к забастовке. Представители работодателя не вправе организовывать забастовку и принимать в ней участие.

Международная практика и опыт зарубежных стран выработали представление о забастовке как специфическом коллективном действии трудящихся, которое может проявиться в различных формах и преследовать различные цели. Классической формой считается приостановка или полная остановка работы. Однако существуют и другие виды забастовочных действий, например, замедленный ритм работы (так называемая «итальянская забастовка»), повторяющиеся остановки работы и др.

Сформулированное законодателем в ч. 4 ст. 398 ТК РФ понятие забастовки позволяет выделить признаки забастовки, отличающие ее от других случаев приостановления или отказа от выполнения работы. К их числу относится: 

· отказ работников от исполнения трудовых обязанностей; 
· временный характер такого отказа, то есть в решении об объявлении забастовки должна быть указана не только дата и время ее начала, но и предполагаемый срок проведения забастовки; объявлять так называемые бессрочные забастовки нельзя; 
· добровольный характер такого отказа; 
· коллективный характер действий работников, прекращающих работу; 

· цель отказа от выполнения трудовых обязанностей – разрешение коллективного трудового спора. 
Особо подчеркнем, что участие в забастовке является добровольным и никто не может быть принужден к участию или отказу от участия в забастовке, иначе принуждающие лица подлежат дисциплинарной, административной и даже уголовной ответственности. Добровольность участия в забастовке является одним из основных условий ее правомерности, которое отражено в самом понятии забастовки.

В настоящее время правом объявления забастовки обладают работники организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения), индивидуального предпринимателя, либо работники, являющиеся членами профсоюзной организации, путем принятия ими решения на собрании (конференции). Объявление забастовки работниками цеха, участка, отдела, бригады и т. п., не являющихся обособленными подразделениями организации, является неправомерным. Собрание (конференция) работников организации (филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделения) либо индивидуального предпринимателя, принявшее решение об объявлении забастовки, оформляет его в письменной форме. В указанном решении определяются также основные условия проведения забастовки (дате и времени начала, продолжительности и т. д.). Решение об объявлении забастовки на уровне выше организации принимается профсоюзом (объединением профсоюзов), но затем должно быть утверждено на собрании (конференции) работников для каждой организации в отдельности. Таким образом, забастовка может проводиться только в тех организациях, работники которых приняли решение об утверждении решения собрания (конференции) об объявлении забастовки.
Работодатель не вправе препятствовать проведению собрания (конференции) работников по поводу объявления забастовки. Наоборот, согласно ч. 4 ст. 410 ТК РФ, он обязан предоставить для собрания (конференции) помещение и создать необходимые условия для проведения этого собрания (конференции).

Часть 6 ст. 410 ТК РФ предусматривает право работников на проведение часовой предупредительной забастовки, которая проводится после пяти календарных дней работы примирительной комиссии. О ней работодатель должен быть предупрежден представительным органом работников в письменной форме не позднее, чем за три рабочих дня до ее проведения, а орган, ее возглавляющий, обязан обеспечить минимум работ (услуг) во время ее проведения. Целью предупредительной забастовки является продемонстрировать готовность работников добиться удовлетворения своих требований. Прибегнуть к такой акции можно лишь один раз за все время рассмотрения коллективного трудового спора. Объявить предупредительную забастовку может представительный орган работников, участвующий в примирительных процедурах. 
Забастовку возглавляет орган, избранный общим собранием (конференцией) при объявлении забастовки, или соответствующий орган профсоюза. ТК РФ не содержит норм о порядке формирования органа, возглавляющего забастовку. Он только называет этот орган представительным органом работников. При наличии в данной организации профсоюза, члены которого составляют не менее половины работников организации, забастовку возглавляет его выборный орган.

Орган, возглавляющий забастовку, имеет право своим решением в любое время приостановить ее и возобновить, предупредив работодателя и соответствующий государственный орган по урегулированию коллективных трудовых споров не позднее чем за три рабочих дня. Срок, на который забастовка приостанавливается, определяет орган, ее возглавляющий. Специальных условий, которые должны служить основанием приостановки забастовки, ТК РФ не предусматривает. Следовательно, в зависимости от конкретных обстоятельств орган, возглавляющий забастовку, может принять решение о приостановке забастовки по собственному усмотрению, руководствуясь сложившимися обстоятельствами при разрешении конкретного коллективного трудового спора. Обычно приостановка забастовки связана с активизацией переговоров с работодателем, появлением возможности достичь согласия и урегулировать коллективный трудовой спор. Приостановка забастовки может иметь место также для выполнения общественно необходимых работ. Орган, возглавляющий забастовку, прекращает свою деятельность с окончанием забастовки, по достижении соглашения спорящих сторон или с признанием судом забастовки незаконной.

Решение об объявлении основной забастовки принимается собранием (конференцией) работников организации по предложению представительного органа работников, уполномоченного ими на разрешение коллективного трудового спора. Решение об объявлении забастовки, принятое профсоюзом, утверждается собранием (конференцией) работников организации. О начале предстоящей забастовки работодатель должен быть предупрежден в письменной форме не позднее, чем за 10 календарных дней. В свою очередь работодатель предупреждает о предстоящей забастовке Службу по урегулированию коллективных трудовых споров.

В соответствии со ст. 412 ТК РФ, при проведении забастовки коллективные переговоры сторон должны быть продолжены до разрешения их трудового спора. В период забастовки работодатель, органы исполнительной власти, органы местного самоуправления и орган, возглавляющий забастовку, должны принимать все меры по обеспечению общественного порядка, сохранности имущества организации и работников, обеспечению работы непрерывно действующих участков и производства, машин, оборудования, остановка которых представляет непосредственную угрозу жизни и здоровью людей.

В организациях, филиалах, представительствах, иных обособленных структурных подразделениях, у индивидуального предпринимателя деятельность которых связана с безопасностью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важным интересам общества, в каждой отрасли (подотрасли) экономики России разрабатываются и утверждаются 
перечни минимума необходимых работ при забастовке. Их утверждают соответствующие федеральные органы исполнительной власти по согласованию с соответствующим общероссийским профсоюзом, а если в отрасли действует несколько общероссийских профсоюзов, то по согласованию со всеми ними. Например, Министерство путей сообщения РФ своим приказом от 27 марта 2003 г. утвердило Перечень минимума необходимых работ (услуг), обеспечиваемых в период проведения забастовок в организациях железнодорожного транспорта (филиалах, представительствах), деятельность которых связана с безопасностью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важных интересов общества. Данный Перечень согласован с Российским профсоюзом железнодорожников и транспортных строителей. Правила разработки и утверждения перечней минимума необходимых работ (услуг) в отрасли (подотрасли) экономики, обеспечиваемых в период проведения забастовок в организациях, филиалах и представительствах, утверждены постановлением Правительства РФ от 17.12.2002 г. № 901. 

Разработка минимума необходимых работ (услуг) на уровне организации, филиала или представительства, иного обособленного структурного подразделения, а также индивидуального предпринимателя определяется соглашением сторон коллективного трудового спора совместно с органом местного самоуправления в пятидневный срок с момента принятия решения об объявлении забастовки. При этом каждая работа (услуга) включается в минимум с мотивировкой вероятности причинения без нее вреда здоровью или угрозы жизни граждан; сюда не могут включаться работы (услуги), не предусмотренные соответствующими отраслевыми перечнями. Такое регулирование вопросов установления минимума необходимых работ (услуг) способствует введению более цивилизованного способа обеспечения безопасности людей, их здоровья и жизненно важных интересов общества при проведении забастовок.

Если не удается достичь соглашения по данному вопросу, этот минимум устанавливается решением органа исполнительной власти субъекта Российской Федерации. При этом данное решение может быть обжаловано в суд. В то же время факт необеспечения указанного минимума работ (услуг) может стать основанием для признания забастовки незаконной. К сожалению, ТК РФ не указывает ни срока обжалования в суд решения органа исполнительной власти субъекта Российской Федерации об установлении минимума необходимых работ (а это затягивает начало забастовки), ни правовых последствий в случае, если спорящие стороны не договорились об обжаловании: будет ли суд в данной ситуации рассматривать жалобу одной стороны и каков для суда срок ее рассмотрения. 

Утвержденный в установленном порядке и не оспоренный сторонами коллективного трудового спора в суде перечень минимума необходимых работ (услуг) обязателен для сторон. Каждая сторона должна принимать меры по выполнению указанных в перечне работ (услуг). 
Статья 413 ТК РФ перечисляет случаи, когда забастовки являются 
незаконными и не допускаются. Незаконной является забастовка, если она была объявлена без учета процедур, требований и сроков, предусмотренных ТК РФ. Признание забастовки незаконной производится решением суда субъекта Российской Федерации. Такое решение суд принимает по заявлению работодателя или прокурора и доводит его до органа, возглавляющего забастовку. Последний обязан немедленно проинформировать о решении суда участников забастовки.

В соответствии с п. 59 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» забастовка может быть признана незаконной, если в ходе судебного разбирательства будет установлено, что имелись ограничения для реализации права на забастовку, установленные федеральным законом; например: 

· забастовка была проведена в нарушение ч. 1 ст. 413 ТК РФ, предусматривающей случаи, когда забастовка не допускается (а именно – в периоды введения военного или чрезвычайного положения либо особых мер; в органах и организациях Вооруженных Сил РФ, других военных, военизированных и иных формированиях и организациях, ведающих вопросами обеспечения обороны, безопасности, спасательных и противопожарных работ, предупреждения или ликвидации чрезвычайных ситуаций; в правоохранительных органах; в организациях, непосредственно обслуживающих особо опасные виды производств или оборудования, на станциях скорой и неотложной медицинской помощи; а также в организациях, связанных с обеспечением жизнедеятельности населения (энергообеспечение, отопление, теплоснабжение, водоснабжение, газоснабжение, авиационный, железнодорожный и водный транспорт, связь, больницы), в том случае, если проведение забастовок создает угрозу обороне страны и безопасности государства, жизни и здоровью людей); 

· забастовка была проведена с нарушением сроков, процедур и требований, установленных ТК РФ, в частности, не были проведены примирительные процедуры до объявления забастовки (ст. 401-404 ТК РФ); 

· решение о проведении забастовки принято в отсутствие необходимого кворума (ч. 2 ст. 410 ТК РФ); 
· за решение о проведении забастовки проголосовало менее половины работников, присутствующих на собрании (конференции), или за утверждение этого решения (при невозможности проведения собрания, созыва конференции) представительный орган работников собрал недостаточное количество подписей работников (ч. 4 ст. 410 ТК РФ); 

· не был обеспечен минимум необходимых работ (услуг) в организации, филиалах, представительствах или иных обособленных структурных подразделениях организации, а также у индивидуального предпринимателя, деятельность которых связана с безопасностью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важных интересов общества (ч. 3-8 ст. 412 ТК РФ); 
· работодатель не был предупрежден в письменной форме не позднее чем за 10 календарных дней о начале предстоящей забастовки (ч. 8 ст. 410 ТК РФ).

Решение суда о признании забастовки незаконной, вступившее в законную силу, подлежит немедленному исполнению. Работники обязаны в этом случае прекратить забастовку и приступить к работе не позднее следующего дня после вручения копии указанного решения суда органу, возглавляющему забастовку. Суд также вправе отложить не начавшуюся забастовку в случае создания непосредственной угрозы жизни и здоровью людей на срок до 30 дней, а начавшуюся в этом случае забастовку приостановить на тот же срок (ч. 7 ст. 413 ТК РФ). 
В случаях, когда забастовка в соответствии с ТК РФ не может быть проведена, решение по коллективному трудовому спору в 
десятидневный срок принимает Правительство РФ.

4.5. Правовые гарантии в связи с разрешением коллективного 
трудового спора и юридическая ответственность сторон

Для обеспечения эффективной деятельности всех форм примирительных процедур, обстоятельного рассмотрения коллективных трудовых споров ст. 405 ТК РФ предоставляет определенные гарантии 
непосредственным участникам примирительных процедур – представителям работников и работодателей, а также трудовым арбитрам.

Члены примирительной комиссии, трудовые арбитры на время участия в разрешении коллективного трудового спора освобождаются от основной работы с сохранением среднего заработка на срок не более трех месяцев в течение одного года. Время освобождения от работы включается в трудовой стаж. 
Для членов примирительной комиссии сохранение среднего заработка обеспечивается работодателем. Вопрос о сохранении среднего заработка за посредниками и трудовыми арбитрами, не являющимися работниками у работодателя – участника коллективного трудового спора и не являющимися сотрудниками государственного органа по урегулированию коллективных трудовых споров решается по согласованию между сторонами спора и указанными лицами.

При участии конкретного работника в разрешении двух и более коллективных трудовых споров продолжительность его отсутствия на работе в суммарном исчислении не должна превышать трех месяцев в каждом календарном году. Это правило не распространяется на лиц, участие которых в разрешении коллективных трудовых споров в составе примирительных комиссий либо в качестве трудовых арбитров входит в их должностные обязанности: руководители организаций, должностные лица объединений работодателей, руководители профсоюзов, председатели иных представительных органов работников. Эти лица в силу выполняемых ими функций могут участвовать в работе примирительных комиссий по разрешению неограниченного количества коллективных трудовых споров. Другой категорией работников, которые участвуют в разрешении коллективного трудового спора, выполняя свои служебные обязанности, являются работники органов по труду и органов по урегулированию коллективных трудовых споров. Они могут выступать в качестве посредников и трудовых арбитров.

Представители работников и их объединений в период разрешения коллективного трудового спора не могут быть подвергнуты дисциплинарному взысканию, переведены на другую работу или уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия уполномочившего на их представительство органа. Эта дополнительная специальная гарантия действует лишь на период разрешения коллективного трудового спора, в котором они представляют сторону. Для членов профсоюзных органов, представляющих работников, дополнительные гарантии предусмотрены в ст. 374-376 ТК РФ. 
Статья 406 ТК РФ устанавливает ответственность за уклонение от участия в примирительных процедурах. При уклонении одной из сторон коллективного трудового спора от участия в создании или работе примирительной комиссии коллективный трудовой спор передается на рассмотрение в трудовой арбитраж.

К сожалению, трудовое законодательство не раскрывает понятие уклонения. Его можно характеризовать как прямые действия, препятствующие созданию и работе примирительной комиссии, или как пассивное поведение (бездействие), не позволяющее приступить к созданию и работе примирительной комиссии. В качестве уклонения от создания примирительной комиссии или трудового арбитража можно рассматривать, например, нарушение без уважительных причин установленных законом сроков, неявку на заседания указанных примирительных органов, непредоставление по требованию другой стороны или трудового арбитража документов и сведений. Практика показывает, что уклонение от участия в мирных процедурах при разрешении коллективных трудовых споров допускает, как правило, работодатель (его представитель). Работники же, возбуждая коллективный трудовой спор, как правило, заинтересованы в его разрешении. 
В таких случаях предусмотрено обращение в трудовой арбитраж.

Часть 2 ст. 406 ТК РФ устанавливает правовые последствия уклонения работодателя от создания трудового арбитража, а также при отказе его от выполнения решения трудового арбитража по урегулированию коллективного трудового спора. При указанных двух случаях работники могут приступить к проведению забастовки. Таким образом, возможна ситуация, когда забастовка будет проводиться без предварительных мирных процедур разрешения коллективного трудового спора: когда работодатель отказался от создания примирительной комиссии, а затем и от участия в рассмотрении спора в трудовом арбитраже. Также следует помнить, что трудовой арбитраж создается при условии заключения сторонами письменного соглашения об обязательности выполнения его решений.

Законодательство предусматривает также комплекс определенных гарантий для работников в связи с проведением забастовки. Разумеется, гарантии действуют только в случаях законной забастовки.

Если забастовка проводится в соответствии с требованиями, определенными законодательством, участие в ней работника не может рассматриваться в качестве нарушения трудовой дисциплины, а, следовательно, не может служить основанием для расторжения трудового договора по инициативе работодателя. На время забастовки за участвующими в ней работниками сохраняется место работы и должность.
В то же время, поскольку работник в период участия в забастовке не выполнял свои трудовые функции, работодатель освобождается от обязанности выплачивать ему заработную плату. Это не касается работников, выполнявших работы по обеспечению обязательного минимума работ (услуг) согласно ст. 412 ТК РФ.

Поскольку законная забастовка, как правило, вызвана незаконными действиями (бездействием) работодателя, то работники, которые лично не участвовали в забастовке, однако были лишены в связи с ее проведением возможности выполнять свои трудовые функции, могут подать письменное заявление о начале простоя. В этом случае его оплата производится им в порядке и размерах, которые предусмотрены 
ТК РФ для случаев оплаты простоя не по вине работника – а именно в размере не менее двух третей от средней заработной платы работника (ст. 157 ТК РФ). На период забастовки работодатель вправе переводить таких работников на другую работу с соблюдением правил о переводах на другую работу, предусмотренных ТК РФ. В случае, когда перевод невозможен, время простоя работника, не желающего участвовать в забастовке, оплачивается в соответствии со ст. 157 ТК.

Для содействия разрешению коллективных трудовых споров ТК РФ создана специальная система государственных органов, осуществляющих функции по урегулированию коллективных трудовых споров. В эту систему входят федеральный орган исполнительной власти (Федеральная служба по труду и занятости) и органы исполнительной власти субъектов РФ (соответствующие министерства, департаменты, комитеты), на которые возложены полномочия по урегулированию коллективных трудовых споров.

Государственные органы по урегулированию коллективных трудовых не является органами, рассматривающими коллективные трудовые споры и выносящими обязательные для сторон спора решения. Они призваны оказывать содействие разрешению коллективных трудовых споров путем организации примирительных процедур. Это их главная задача. Закон прямо указывает, на каких стадиях коллективного трудового спора и путем проведения каких мероприятий соответствующие государственные органы по урегулированию коллективных трудовых споров участвуют в разрешении коллективного спора.

Указанные государственные органы всех уровней оказывают работникам и работодателям методическую помощь на любом этапе разрешения спора. Прежде всего это проявляется в проведении консультаций и подготовке разъяснений, порядке и сроках рассмотрения коллективного трудового спора, правах и обязанностях сторон и др. Соответствующий государственный орган по урегулированию коллективных трудовых споров рекомендует сторонам спора кандидатуры посредников и трудовых арбитров, обобщает и распространяет отечественный и зарубежный опыт организации работы по предупреждению и урегулированию коллективных трудовых споров. За необходимой помощью стороны коллективного трудового спора могут обратиться в соответствующий государственный орган по разрешению коллективных трудовых споров на любом этапе спора.

Полномочный государственный орган по урегулированию коллективных трудовых споров осуществляет уведомительную регистрацию коллективных трудовых споров, правовое значение которой заключается в том, что она позволяет определить количество коллективных трудовых споров, причины их возникновения, прогнозировать объявление забастовок. Эта информация, в свою очередь, делает возможным проведение аналитической работы и подготовку предложений по смягчению социальной напряженности в сфере труда. Он также проверяет в случае необходимости полномочия сторон коллективного трудового спора, формирует список посредников и трудовых арбитров и проводит их подготовку, организует финансирование примирительных процедур – оплату посредников и трудовых арбитров.

Часть 5 ст. 407 ТК РФ определяет некоторые элементы правового статуса работников государственных органов по разрешению коллективных трудовых споров. В частности, установлено, что они могут в предписанном законом порядке посещать любых работодателей (организации независимо от их организационно-правовых форм и форм собственности, а также работодателей – физических лиц) в целях урегулирования коллективных трудовых споров, выявления и устранения причин, порождающих их. Работники государственных органов по разрешению коллективных трудовых споров могут также привлекаться к выполнению работы в качестве эксперта, посредника или трудового арбитра при проведении примирительных процедур.

Статья 415 ТК РФ запрещает локаут работников. Под локаутом ТК РФ понимает увольнение работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре или в забастовке. Локаут расценивается как ответное действие работодателя на возбуждение работниками коллективного трудового спора и забастовку. Эти действия работодателя и работников не могут быть признаны адекватными друг другу. При попытке разрешить коллективный трудовой спор с помощью примирительных процедур работники не прекращают работу, продолжают выполнять свои трудовые обязанности. При забастовке работники временно прекращают работу, однако трудовые отношения сохраняются, работодатель не теряет кадры. Локаут же прекращает трудовые отношения с работниками по воле работодателя. 
В соответствии со ст. 415 ТК в процессе урегулирования коллективного трудового спора, включая проведение забастовки, локаут запрещен. Следовательно, работники не могут быть уволены на любой стадии коллективного трудового спора, включая стадию забастовки. Если же забастовка признана судом не законной, а работники продолжают бастовать, в этом случае к ним могут быть применены меры дисциплинарного взыскания, предусмотренные ТК РФ: замечание; выговор; увольнение. Федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине для отдельных категорий работников могут быть предусмотрены также и другие дисциплинарные взыскания (ч. 2 ст. 192 ТК РФ).

В случае незаконного увольнения работника в связи с коллективным трудовым спором и объявлением забастовки работодатель или его представители могут быть в силу ст. 5.34 КоАП РФ привлечены к административной ответственности путем наложения административного штрафа в размере от 40 до 50 минимальных размеров оплаты труда. 
Ответственность сторон коллективного трудового спора может носить дисциплинарный, административный или имущественный характер. 

Соблюдение работодателями, их представителями, должностными лицами и работниками и их представителями трудового законодательства о порядке рассмотрения коллективных трудовых споров – одна из их обязанностей, предусмотренных Конституцией РФ (ч. 2 ст. 15). Обязанность соблюдать федеральные законодательные акты распространяется на все органы государственной власти, в том числе органы власти субъектов РФ, органы местного самоуправления, а также на всех без исключения должностных лиц. Должностные лица независимо от их ранга и положения должны нести ответственность в случае нарушения ими норм Конституции РФ и законов. Столь же обязательны законодательные акты РФ для граждан и их объединений. Всеобщая обязательность таких актов вытекает из их потенциального восприятия как меры справедливости, применяемой ко всем гражданам в равной мере.

Помимо ст. 362 ТК РФ, устанавливающей общую ответственность руководителей и иных должностных лиц организации за нарушение трудового законодательства, ст. 416 ТК РФ предусматривает, что представители работодателя, уклоняющиеся от получения требований работников и участия в примирительных процедурах, привлекаются к дисциплинарной ответственности согласно нормам ТК РФ, а в ряде случаев и к административной ответственности (ст. 5.32 КоАП РФ – наложение административного штрафа в размере от 10 до 30 минимальных размеров оплаты труда).

Уклонение от участия в примирительных процедурах может выражаться в том, что работодателем не предоставляется помещение для проведения собрания (конференции) работников с целью выдвинуть соответствующие требования работников или создаются иные препятствия проведения такого собрания (конференции).

Уклонением можно считать также нарушение срока ответа на требование работников, отказ от участия в создании примирительных органов (формировании примирительной комиссии, выборе посредника, образовании трудового арбитража), нарушение сроков создания этих органов, неявку представителя работодателя на заседание примирительной комиссии, трудового арбитража или на встречу с посредником, невыполнение обязательств по созданию необходимых условий для работы примирительных органов. При этом несогласие работодателя или его представителя с предложениями работников, выдвинутыми в ходе примирительной процедуры, не может рассматриваться как уклонение от участия в примирительных процедурах.

Невыполнение работодателем или его представителем обязательств по соглашению, достигнутому в результате примирительной процедуры, влечет наложение административного штрафа в размере от 20 до 40 МРОТ (ст. 5.33 КоАП РФ). Субъектом правонарушения по данной статье являются работодатель или его представитель.

Протоколы об административных правонарушениях, предусмотренных указанными нормами КоАП РФ, составляются должностными лицами федеральной инспекции труда и подведомственной ей государственных инспекций труда.
Ответственность работников за незаконные забастовки установлена ст. 417 ТК РФ. Работники, приступившие к проведению забастовки или не прекратившие ее на следующий день после доведения до органа, возглавляющего забастовку, вступившего в законную силу решения суда о признании забастовки незаконной либо об ее отсрочке или о приостановке, могут быть подвергнуты дисциплинарному взысканию за нарушение трудовой дисциплины. 

Представительный орган работников, объявивший и не прекративший забастовку после признания ее незаконной, обязан возместить убытки, причиненные работодателю незаконной забастовкой, за счет своих средств в размере, определенном судом. Возмещение убытков по решению суда – гражданско-правовая имущественная ответственность. К ней может привлекаться только юридическое лицо, обладающее собственным имуществом. В связи с этим обязанность возмещения вреда, возникшего в результате проведения незаконной забастовки, могла бы быть возложена только на такого представителя работников, который является юридическим лицом. Им может быть профсоюзная организация, объявившая и не прекратившая незаконную забастовку, если она обладает правом юридического лица. Иные представители работников, не имея прав юридического лица, не могут нести имущественную ответственность.

Еще одной правовой гарантией в связи с разрешением коллективного трудового спора можно считать требование ст. 418 ТК РФ, обязывающей все действия по разрешению коллективного трудового 
спора, включая примирительные процедуры и забастовку, оформлять протоколами, которые должны быть оформлены обязательно в письменной форме и подписаны представителями сторон, органами по разрешению коллективного трудового спора или органом, возглавляющим забастовку.

Контрольные вопросы

1. Что такое коллективный трудовой спор?

2. Какие органы разрешают коллективный трудовой спор?

3. Что такое примирительная комиссия? В каком порядке и для чего она создается?

4. Кто такой посредник? Какова его функция?

5. Что такое трудовой арбитраж? В каком порядке и для чего он создается?

6. Каковы сроки рассмотрения коллективного трудового спора?

7. Что такое Служба по урегулированию коллективных трудовых споров, и каковы ее функции?

8. Что считается моментом начала коллективного трудового спора?

9. Что такое примирительные процедуры? Кто в них участвует?

10. Что такое забастовка? В каких случаях, и в каком порядке она может быть проведена?

11. Что такое предупредительная забастовка? В каких случаях, и в каком порядке она проводится?

12. Какой орган может возглавить забастовку? В каком порядке он наделяется полномочиями?

13. Какова ответственность работодателя за нарушение законодательства о порядке разрешения коллективных трудовых споров?

14. Какой представительный орган работников, и в каких случаях несет ответственность по законодательству о порядке разрешения коллективных трудовых споров?

15. Какой орган, и в каком порядке может признать забастовку незаконной?

16. Каковы последствия признания забастовки незаконной?

17. В каких случаях забастовка может быть признана незаконной?
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Глоссарий 

Время отдыха – время, в течение которого работник свободен от исполнения своих трудовых обязанностей и которое он может использовать по своему усмотрению. 

Дисциплина труда –  обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии Трудовым кодексом РФ, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором. 

Дисциплинарная ответственность работника – осуждение поведения работника путем объявления ему властью администрации работодателя дисциплинарного взыскания. 

Дисциплинарный проступок – виновное, противоправное неисполнение (или ненадлежащее исполнение) работником возложенных на него трудовых обязанностей (нарушение правил внутреннего трудового распорядка, должностных инструкций, положений, приказов руководителя, технических правил и т. п.).
Забастовка – временный добровольный отказ работников от исполнения трудовых обязанностей (полностью или частично) в целях разрешения коллективного трудового спора.
Заработная плата (оплата труда работника) – вознаграждение за труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные и стимулирующие выплаты. 

Индивидуальные трудовые споры – неурегулированные разногласия между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения, трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров. 

Коллективный договор – локальный нормативно-правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения в организации или у работодателя физического лица и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей.
Коллективное соглашение – локальный нормативно-правовой акт, регулирующий социально-трудовые отношения и устанавливающий общие принципы регулирования связанных с ними экономических отношений, заключаемый между полномочными представителями работников и работодателей на федеральном, региональном, отраслевом и территориальном уровнях. 

Коллективные трудовые споры – неурегулированные разногласия между работниками, работодателями и их представителями по поводу установления и изменения условий труда, заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии актов, содержащих нормы трудового права, в организациях.
Комиссия по трудовым спорам – внесудебный орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, действующий в организации.
Локаут – увольнение работников по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном трудовом споре или в забастовке. 

Нормирование труда – процесс определения затрат труда, необходимых на выполнение различных видов работ для различных категорий работников.
Нормы труда – объем трудового задания, которое должен выполнить работник в течение определенной продолжительности рабочего времени, устанавливаемый в соответствии с достигнутым уровнем техники, технологии, организации производства и труда. 
Ответственность (юридическая) – мера государственного принуждения за совершенное правонарушение, связанная с претерпеванием виновным лишений личного (организационного) или имущественного характера. 

Отпуск – определенное число свободных от работы календарных дней (помимо праздничных нерабочих дней), предоставляемых работникам для непрерывного отдыха и восстановления работоспособности с сохранением места работы (должности).
Рабочее время – время, в течение которого работник в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка и условиями трудового договора должен исполнять свои трудовые обязанности, а также иные периоды времени, которые в соответствии с законами и иными нормативными правовыми актами относятся к рабочему времени. 
Перевод на другую работу – постоянное или временное изменение трудовой функции работника или структурного подразделения, в котором работает работник (если структурное подразделение было указано в трудовом договоре), при продолжении работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем. 
Правонарушение (трудовое) – виновное неисполнение или ненадлежащее исполнение обязанным субъектом своей трудовой обязанности, приведшее к нарушению права другого субъекта данного правоотношения.
Правоотношение ( возникающая на основе правовых норм и вследствие наступления определенных юридических фактов связь субъектов права, обладающих взаимными правами и обязанностями.
Примирительная комиссия – временно действующий орган по рассмотрению коллективного трудового спора.
Примирительные процедуры – рассмотрение коллективного трудового спора в целях его разрешения примирительной комиссией, с участием посредника и (или) в трудовом арбитраже.
Причины трудовых споров – негативные факторы, вызывающие различную оценку спорящими сторонами осуществления субъективного или коллективного трудового права и интереса или исполнения трудовой обязанности, то есть вызывают их разногласия. 
Пробел в праве – отсутствие правовой нормы при разрешении конкретных жизненных случаев, которые охватываются правовым регулированием и должны быть разрешены на основе права. 
Самозащита трудовых прав – самостоятельные активные действия работника по охране своих трудовых прав, жизни и здоровья без обращения или наряду с обращением в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров либо в органы по надзору и контролю за соблюдением законодательства о труде. 
Сверхурочная работа – работа, выполняемая работником по инициативе работодателя за пределами установленной продолжительности рабочего времени.
Социальное партнерство в сфере труда – система взаимоотношений между работниками (их представителями), работодателями (их представителями), органами государственной власти и местного самоуправления, направленная на обеспечение согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений. 

Трудовой арбитраж – временно действующий орган по разрешению коллективного трудового спора, создаваемый в случае, если между сторонами трудового спора заключено соглашение об обязательном выполнении его решений. 

Трудовой договор – соглашение между работодателем и работником, по которому работодатель обязуется предоставить работнику работу по определенной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные нормами трудового права, своевременно и в полном объеме выплачивать заработную плату, а работник обязуется лично выполнять свою рудовую функцию и соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодателя. 
Трудовые споры – поступившие на разрешение юрисдикционного органа разногласия субъектов трудового права по вопросам применения трудового законодательства или об установлении в партнерском порядке новых условий труда. 

Увольнение – прекращение трудовых отношений по всем основаниям, предусмотренным трудовым законодательством. 
Удостоверение – исполнительный документ, выдаваемый работнику по его просьбе комиссией по трудовым спорам, для обращения к судебному приставу-исполнителю за принудительным исполнением вступившего в законную силу решения комиссии по трудовым спорам, которое в установленный срок добровольно не исполнено работодателем.
Условия возникновения трудовых споров – негативные факторы, которые способствуют большему количеству трудовых споров по одним и тем же вопросам или значительно обостряют возникший спор.
Приложение 1
Вопросы к зачету по курсу 
«Трудовые споры и порядок их разрешения»
1. Понятие и сущность трудовых споров. 

2. Классификация и виды трудовых споров. 

3. Причины и условия возникновения трудовых споров. 

4. Органы и виды разбирательства по индивидуальным трудовым спорам.

5. Разрешение индивидуальных трудовых споров путем переговоров с работодателем. 

6. Порядок формирования и правомочия комиссии по трудовым спорам. 

7. Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в комиссии по трудовым спорам.

8. Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в судах.

9. Особенности рассмотрения трудовых споров о переводах и увольнении с работы. 

10. Особенности рассмотрения трудовых споров об оплате труда и материальной ответственности работника. 

11. Особенности рассмотрения трудовых споров о возмещении вреда причиненного жизни и здоровью работника. 
12. Порядок исполнения решений суда по индивидуальным трудовым спорам. 

13. Понятие и виды коллективных трудовых споров. 
14. Момент начала коллективного трудового спора и порядок 
выдвижения требований работников. 
15. Примирительные процедуры при разрешении коллективного трудового спора. 

16. Полномочия Службы по урегулированию коллективных трудовых споров. 

17. Порядок разрешения коллективного трудового спора примирительной комиссией. 

18. Порядок разрешения коллективного трудового спора с участием посредника. 

19. Порядок разрешения коллективного трудового спора в трудовом арбитраже. 
20. Осуществление работниками права на забастовки при разрешении коллективного трудового спора. 
21. Правовые гарантии в связи с разрешением коллективного трудового спора и юридическая ответственность сторон. 
22. Ответственность работников и работодателей за нарушение установленного порядка разрешения трудовых споров. 
Приложение 2

Итоговый тест по курсу 
«Трудовые споры и порядок их разрешения» 
1. Неотъемлемыми элементами трудового спора являются: 

а) трудовое правонарушение; 

б) различная оценка сторонами трудового правоотношения существа трудового разногласия; 

в) поступление разногласия субъектов трудового права на рассмотрение юрисдикционного органа; 
г) все вышеперечисленное. 
2. Трудовое разногласие, связанное с установлением работнику нового срока отпуска по графику отпусков, относится к: 

а) спорам о праве; 

б) спорам о законных интересах; 

в) все вышеперечисленное. 
3. Трудовое разногласие, связанное нарушение сроков выплаты работнику заработной платы по сравнению со сроками, предусмотренными в коллективном договоре организации, относится к: 

а) спорам о праве; 

б) спорам о законных интересах; 

в) все вышеперечисленное. 
4. Причинами трудовых споров являются: 

а) недостатки в организации производственного процесса и трудовой деятельности в организации; 

б) незнание либо плохое знание сторонами трудовых отношений трудового законодательства;  

в) недостатки действующего трудового законодательства, нечеткая формулировка отдельных норм, наличие пробелов в праве; 

г) нежелание сторон трудовых отношений подчинять свои интересы нормам права и морали; 
д) все вышеперечисленное. 
5. Условиями возникновения трудовых споров являются: 

а) недостатки в организации производственного процесса и трудовой деятельности в организации; 

б) незнание либо плохое знание сторонами трудовых отношений трудового законодательства;  

в) недостатки действующего трудового законодательства, нечеткая формулировка отдельных норм, наличие пробелов в праве; 

г) нежелание сторон трудовых отношений подчинять свои интересы нормам права и морали; 
д) все вышеперечисленное. 
6. Органами по рассмотрению индивидуальных трудовых споров являются: 

а) комиссии по трудовым спорам; 

б) трудовые арбитры; 

в) органы государственной трудовой инспекции; 

г) суды общей юрисдикции; 

д) трудовые арбитры; 

е) мировые судьи; 

ж) все вышеперечисленное. 
7. Предварительное проведение переговоров между работниками и работодателем является необходимым условием: 

а) для обращения работника в суд; 

б) для обращения работника в комиссию по трудовым спорам; 

в) все вышеперечисленное. 
8. Инициатива формирования комиссии по трудовым спорам в организации может принадлежать: 
а) отраслевым профсоюзам; 

б) работодателю; 

в) работникам; 

в) территориальным органам по труду; 

д) все вышеперечисленное. 
9. В компетенцию комиссии по трудовым спорам входит рассмотрение: 
а) индивидуальных трудовых споров о переводах на другую работу; 

б) индивидуальных трудовых споров о выплате заработной платы; 

г) индивидуальные трудовые споры о восстановлении на работе; 

в) индивидуальные трудовые споры о наложении на работника дисциплинарного взыскания; 

д) все вышеперечисленное. 
10. Работник вправе обратиться в комиссию по трудовым спорам: 

а) в месячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права; 

б) в трехмесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права; 

в) в шестимесячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. 

11. Индивидуальный трудовой спор должен быть рассмотрен комиссией по трудовым спорам: 
а) в десятидневный срок со дня подачи работником заявления; 

б) в пятнадцатидневный срок со дня подачи работником заявления; 

в) в месячный срок со дня подачи работником заявления. 
12. Решение комиссии по трудовым спорам подлежит исполнению: 

а) в течение трех дней с момента вступления в силу; 

б) в течение пяти дней с момента вступления в силу; 

в) в течение десяти дней с момента вступления в силу. 
13. Непосредственно в суде рассматриваются следующие трудовые споры: 
а) индивидуальных трудовых споров о переводах на другую работу; 

б) индивидуальных трудовых споров о выплате заработной платы; 

в) индивидуальные трудовые споры о восстановлении на работе; 

г) индивидуальные трудовые споры о наложении на работника дисциплинарного взыскания; 

д) о возмещении работником материального ущерба, причиненного работодателю; 

е) все вышеперечисленное. 
14. Исковый срок для обращения работника в суд по делам об увольнении составляет: 

а) один месяц; 

б) три месяца; 

в) шесть месяцев; 
г) один год. 

15. Исковый срок для обращения работника в суд по иным (кроме увольнений) делам составляет: 

а) один месяц; 

б) три месяца; 

в) шесть месяцев; 

г) один год. 

16. Исковый срок для обращения работодателя в суд с иском к работнику составляет: 

а) один месяц; 

б) три месяца; 

в) шесть месяцев; 

г) один год. 

17. Обязательным этапом разрешения коллективного трудового спора является: 

а) рассмотрение коллективного трудового спора примирительной комиссией; 

б) рассмотрение коллективного трудового спора трудовым арбитром; 

в) рассмотрение коллективного трудового спора посредником. 

18. Срок рассмотрения коллективного трудового спора примирительной комиссией составляет: 

а) не более пяти рабочих дней с момента издания приказа о ее создании; 

б) не более семи рабочих дней с момента издания приказа о ее создании; 

в) не более десяти рабочих дней с момента издания приказа о ее создании. 
19. Срок рассмотрения коллективного трудового спора с участием посредника составляет: 

а) не более пяти рабочих дней со дня его приглашения; 

б) не более семи рабочих дней со дня его приглашения; 

в) не более десяти рабочих дней со дня его приглашения. 

20. О начале предстоящей забастовки работодатель должен быть предупрежден в письменной форме: 

а) не позднее, чем за три календарных дня; 

б) не позднее, чем за пять календарных дней; 

в) не позднее, чем за десять календарных дней. 

Приложение 3

Темы и порядок выполнения контрольной работы по курсу 

«Трудовые споры и порядок их разрешения» 

Методические указания по выполнению контрольной работы 
По курсу «Трудовые споры и порядок их разрешения» студенты выполняют одну контрольную работу. 

Контрольная работа состоит из трех теоретических вопросов, на которые необходимо дать развернутые ответы (объем каждого ответа – 0,5 – 1 стр.) и двух ситуационных задач. Решение ситуационной задачи предполагает дачу студентом однозначного, мотивированного ответа (со ссылкой на соответствующие статьи и пункты федерального законодательства) на сформулированный в задаче вопрос. Ответы на теоретические вопросы и решение ситуационных задач необходимо начинать с переписывания вопроса теоретического задания и условия ситуационной задачи. 
Контрольная работа выполняется студентами по вариантам исходя из последних цифр шифра зачетной книжки (например, вариант № 1 пишут студенты, шифр зачетной книжки которых заканчивается на цифру 1; вариант № 2 – на цифру 2 и т. д.). 

Контрольная работа выполняется студентом в рукописном формате в обычной школьной тетради либо в машинописном виде на листах бумаги форма А4. В последнем случае надлежит принимать шрифт Times New Roman 14, межстрочный интервал 1,5, параметры страницы – слава и снизу по 25 мм, справа и сверху по 20 мм. Все страницы контрольной работы, начиная со второй должны быть пронумерованы. Нумерация осуществляется внизу страницы по центры. 

В контрольной работе обязательно должны присутствовать титульный лист, план работы (с указанием вопросов и страниц) и список использованных источников и литературы. На титульном листе указывается фамилия, имя и отчество студента, наименование учебного заведения и факультета, номер группы, а также шифр зачетной книжки. 
Общий объем контрольной работы (без титульного листа) 
составляет 4-6 страниц. 
Вариант № 1
1. Перечислите категории индивидуальных трудовых споров, которые рассматриваются непосредственно в судах.

2. Какие органы разрешают коллективный трудовой спор?

3. Каковы последствия признания забастовки незаконной? 

Задача 1. Зинченко обратился в КТС организации, в которой он работал, с заявлением об отмене приказа директора об объявлении ему выговора за нарушение трудовой дисциплины. Однако КТС отказала в принятии заявления, пояснив Зинченко, что им не представлены доказательства соблюдения досудебного порядка разрешения трудового спора, установленного ч. 1 ст. 381 и ч. 2 ст. 385 ТК РФ.

Права ли комиссия по трудовым спорам? Какие доказательства должны быть представлены Зинченко?

Задача 2. Работник, уволенный по п. 2 ст. 81 ТК РФ, был восстановлен в должности начальника отдела судом.

Каков порядок исполнения решения суда? Каким образом будет исполняться решение, если восстановление Смирнова в должности начальника отдела невозможно?

Вариант № 2
1. Назовите сроки для обращения в суд по индивидуальным трудовым спорам.

2. Кто такой посредник в коллективном трудовом споре, и каковы его функции? 

3. Какова ответственность работодателя за нарушение законодательства о порядке разрешения коллективных трудовых споров?

Задача 1. Петрова работа кассиром в пункте обмена валюты банка, с ней был заключен договор о полной материальной ответственности. При обмене валюты клиент обманом изъял у Петровой 7000 долл. США. Попытка Петровой вместе с охранником задержать клиента успехом не увенчалась.

Петрова достигла письменного соглашения с руководством банка о том, что она добровольно возмещает половину причиненного по ее вине материального ущерба, а банк отказывается от взыскания остальной части денег. В соответствии с соглашением Петрова внесла в кассу банка 3500 долл. США, однако работодатель обратился в суд с иском о взыскании оставшейся части ущерба.

Петрова в судебном заседании просила суд отказать в удовлетворении исковых требований, мотивируя тем, что трудовой спор представляет собой неурегулированные разногласия между работником и работодателем, тогда как между сторонами данного спора было достигнуто письменное соглашение. Суд, снизив размер ущерба, тем не менее довзыскал с Петровой 1500 долл. США. 

Законно ли решение суда?

Задача 2. Работник 20 октября 2008 г. обратился в КТС с заявлением о взыскании доплаты за сверхурочную работу 10 апреля, 15-18 июня и 1 июля. Комиссия решением от 25 октября 2008 г. отказала в рассмотрении его заявления в связи с пропуском срока. Суд не стал рассматривать  заявление  вахтера, поскольку трудовой спор на предприятии не решался по существу.

Правильно ли поступили указанные органы? Куда следует обратиться работнику после отказа суда?

Вариант № 3
1. В каких случаях индивидуальные трудовые споры, подведомственные КТС, могут рассматриваться непосредственно в суде?
2. Какой представительный орган работников и в каких случаях несет ответственность по законодательству о порядке разрешения коллективных трудовых споров?

3. Какой орган, и в каком порядке может признать забастовку незаконной?

Задача 1. Анохин обратился в суд с иском о восстановлении на работе в качестве охранника в ООО «Щит».
В судебном заседании представители ответчика иск не признали по тем основаниям, что Анохин состоял с ответчиком не в трудовых, а в гражданско-правовых отношениях. В частности, ответчик пояснил, что хотя форма охранника истцу и была выдана, трудовую книжку он в ООО не сдавал; выходил на дежурство 2-4 раза в месяц по звонку директора, объем работы ему определялся директором в устной форме; за смену Анохину выплачивалось 2000 тыс. руб.; истец находился в командировке в Новосибирской области с 18 марта 2007 г. по 17 апреля 2007 г., ему была выплачена компенсация всех предусмотренных законодательством командировочных расходов; оплату Анохин получал лично, нигде не расписывался; задолженности по оплате за выполнение им обязанностей охранника нет. 
Какое решение должен принять суд? 

Задача 2. Студент Государственного университета – Высшая школа экономики на период прохождения преддипломной практики был зачислен экономистом в планово-экономический отдел. Через некоторое время за допущенную им арифметическую ошибку в расчетах на студента было наложено дисциплинарное взыскание. Студент обратился в КТС, но в приеме заявления ему было отказано в связи с тем, что студенты-практиканты не являются штатными работниками.

Обоснован ли отказ в приеме заявления? Составьте решение КТС.

Вариант № 4.

1. Каковы сроки рассмотрения коллективного трудового спора?

2. Что такое забастовка? В каких случаях и в каком порядке она может быть проведена?

3. В каких случаях забастовка может быть признана незаконной? 

Задача 1. Старший научный сотрудник НИИ был уволен в связи с неизбранием по конкурсу на новый срок. Он обратился в суд с иском о восстановлении на работе, указав в исковом заявлении, что при проведении конкурса на заседании Ученого совета не было кворума, поэтому его решение не имеет юридической силы

Подлежит ли рассмотрению данный трудовой спор в суде?

Задача 2. Забастовка авиадиспетчеров  признана судом  незаконной.  Двое работников были уволены работодателем за нарушение трудовой дисциплины – отсутствие на работе в течение одного дня в ходе забастовки, семи работникам (в том числе председателю профкома, двум членам забастовочного комитета) объявлен выговор. Работники решили объявить забастовку с требованием восстановить уволенных работников на работе.

Правомерны ли действия работодателя и работников?

Вариант № 5.

1. Назовите виды и особенности трудового процессуального 
разбирательства.
2. Каков порядок исполнения судебных решений по трудовым спорам? 
3. Какие основания классификации коллективных трудовых споров Вы знаете? 
Задача 1. Работница была принята на работу в ООО с испытательным сроком два месяца. По истечении одного месяца она была уволена как не выдержавшая испытание. Администрация отказалась выплатить ей заработную плату за отработанное время, а также компенсацию за неиспользованный отпуск, мотивируя это неудовлетворительным результатом испытания.

Как могут быть защищены права работницы? Как следует разрешить спор?

Задача 2. Бухгалтер была уволена с работы по п. 7 ст. 81 ТК РФ в связи с утратой доверия со стороны работодателя. Решением суда она была восстановлена на работе. Поскольку работодатель решение суда не оспорил, но и не исполнил, работнице был выдан исполнительный лист, который она предъявила в службу судебных приставов для принудительного исполнения решения суда. Одновременно работница просила суд взыскать с работодателя заработную плату за время вынужденного прогула. Получив соответствующее решение и исполнительный документ, она направила последнее в банк для принудительного списания средств со счета.

Какова процедура исполнения решения суда по делам о восстановлении на работе? Какие действия должны предпринять судебный пристав-исполнитель и банк?

Вариант № 6.

1. Выделите причины и условия трудовых споров. 
2. Каков порядок обжалования и исполнения решений КТС? 

3. Чем отличаются процедуры рассмотрения коллективного трудового спора с участием посредника и в трудовом арбитраже?

Задача 1. Считая увольнение незаконным, работник обратился в суд с исковым заявлением, в котором просил о восстановлении на работе и о взыскании среднего заработка за время вынужденного прогула. 
В процессе рассмотрения спора выяснилось, что работнику до увольнения было неверно начислено премиальное вознаграждение, размер которого имеет существенное значение для расчета среднего заработка за время вынужденного прогула. В связи с этим, истец заявил дополнительное требование о взыскании с работодателя недополученной суммы премиального вознаграждения за период, предшествовавший его увольнению.

Определите подсудность данного трудового спора. Решите спор.

Задача 2. В ходе коллективного трудового спора в организации была сформирована примирительная комиссия из семи представителей работодателя и четырех – работников. Спор комиссией урегулирован не был. Председатель профкома отказался принять участие в создании трудового арбитража, ссылаясь на то, что состав примирительной комиссии не соответствует требованиям, предъявляемым трудовым законодательством.

Правомерны ли действия председателя профкома? Какова процедура создания примирительной комиссии и принятия, ею решений?

Вариант № 7.

1. Назовите субъекты, уполномоченные рассматривать 
трудовые споры.

2. Расскажите о порядке образования и компетенции КТС. 

3. Какова роль Службы по урегулированию коллективных трудовых споров в разрешении коллективных трудовых споров?
Задача 1. Федеральный суд Кировского района Санкт-Петербурга 25 марта 2008 года вынес определение об оставлении искового заявления, полученного по почте, без движения. Заявителю предложено было устранить выявленные недостатки в срок до 11 апреля 2008 г.

Определение суда было отправлено по почте 5 апреля 2008 года. Заявитель получил его только 13 апреля 2008 года. Однако суд 14 апреля 2008 года вернул заявителю все поданные им материалы, поскольку истец в срок, установленный судом, не устранил недостатки искового заявления.

Оцените правомерность действий суда.

Задача 2.  Примирительная комиссия, созданная на предприятии для разрешения разногласий профкома и администрации по поводу введения дополнительной системы заработной платы (распределение части прибыли предприятия), не смогла выработать единого мнения. Было решено прибегнуть к услугам посредника. Профком предложил кандидатуру заведующего кафедрой экономики труда ГУ-ВШЭ, директор – начальника планового отдела соседнего предприятия. Поскольку стороны не смогли прийти к единому мнению по кандидатуре посредника, то Служба по урегулированию коллективных трудовых споров поручила эту работу бывшему директору данного предприятия. Узнав о таком решении, действующий директор предприятия согласился на кандидатуру профкома. Однако начальник Службы заявил, что завод не вправе отказываться от посредника, назначенного службой. 

Тогда на заводе решили обойтись без посредника. Создали трудовой арбитраж, который признал нецелесообразности введение новой системы. Поскольку профком пригрозил забастовкой, договорились еще раз рассмотреть вопрос в примирительной комиссии. Ее решением было ввести новую дополнительную систему заработной платы с 1 января следующего года. Директор предприятия заявил, что выполнять такое решение не будет.

Предложите свой вариант разрешения спора.

Вариант № 8.

1. Каков прядок и каковы сроки обращение в комиссию по трудовым спорам? 
2. В чем специфика определения момент возникновения коллективного трудового спора?
3. Какие виды юридической ответственности предусмотрены за нарушение законодательства о забастовках?

Задача 1. Приказом главного врача лечебно-профилактического учреждения с работы по пп. «а» п. 3 ст. 81 ТК РФ в связи с несоответствием занимаемой должности вследствие состояния здоровья была уволена медсестра. Основанием для увольнения послужила медицинская справка о поставке ее на диспансерный учет с диагнозом «хроническая экзема левой кисти» и рекомендацией о ее нуждаемости в переводе на работу, не связанную с веществами, раздражающими кожу, сроком на один месяц.

Какова процедура расторжения трудового договора по пп. «а» п. 3 ст. 81 ТК РФ? Правомерны ли действия работодателя? В каком порядке могут быть защищены трудовые права работника?
Задача 2. Санкт-Петербургский городской суд признал незаконной предупредительную забастовку, проведенную членами профсоюза докеров ОАО «Петербургский морской порт», сославшись на нарушение работниками ч. 2 ст. 410 ТК РФ. Суд не признал надлежащими доказательствами наличия кворума на собрании показания свидетелей-участников собрания и видеозапись собрания, указав, что данное обстоятельство может подтверждаться только подлинными листами регистрации с подписями участников собрания или бюллетенями для голосования.

Оцените законность судебного акта.

Вариант № 9.

1. Что является моментом возникновения индивидуального 
трудового спора? 

2. Каковы этапы рассмотрения коллективных трудовых споров?
3. При соблюдении, каких условий забастовка будет признана 
законной?
Задача 1. В связи с производством капитального ремонта складского помещения приказом по организации старший кладовщик был переведен на другую работу комплектовщиком сроком на два месяца с сохранением среднего заработка по прежнему месту работы. Согласие на такой перевод старший кладовщик дал в письменном виде. За указанный срок ремонтные работы закончены не были из-за отсутствия необходимых строительных материалов. Старший кладовщик потребовал восстановить его в прежней должности, указав, что обусловленный приказом срок перевода истек, а на более длительный перевод он согласия не давал.  

Оцените обоснованность требований работника. Разрешите спор.

Задача 2. В коллективном договоре организации в одном из пунктов было зафиксировано правило, согласно которому работники обязались не проводить забастовки для разрешения коллективных трудовых споров в течение срока действия коллективного договора, если работодатель выполняет принятые на себя обязанности. Тем не менее, работники провели однодневную забастовку в поддержку требований о повышении заработной платы. Директор обратился в суд с требованием о признании забастовки незаконной, ссылаясь на нарушение работниками условий коллективного договора.

Разрешите спор. Какое решение должен принять суд, если аналогичная норма содержится в областном трехстороннем соглашении? 

Вариант № 10.

1. Раскройте правила подсудности индивидуальных трудовых споров?
2. В чем состоят особенности исполнения решения КТС? 

3. Каков порядок проведения забастовки?
Задача 1. Командир воздушного судна был уволен по пп. «б» п. 6 ст. 81 ТК РФ. При рассмотрении дела в суде, куда он обратился с иском о восстановлении на работе, истец ссылался на то, что трудовые обязанности не нарушал, факт нахождения на борту воздушного судна в нетрезвом состоянии подтвердил. Судом было установлено, что истец и члены его экипажа по пути из Омска в Санкт-Петербург употребляли спиртные напитки, находясь не в кабине пилота, а в пассажирском салоне. При этом самолетом управлял другой экипаж. Истец же должен был управлять воздушным судном на обратном пути из Санкт-Петербурга в Омск.

Разрешите спор. Изменится ли решение, если истец употреблял спиртное в кабине пилота? В помещении, где стюардессы разогревают обед для пассажиров?
Задача 2. Группа работников организации, не получившая в срок заработную плату, собралась обратиться в суд с требованием о взыскании заработной платы, о чем поставила в известность директора. Последний пригласил к себе этих работников на беседу, в ходе которой юрисконсульт разъяснил работникам действующее законодательство. Согласно пояснениям юриста, требования работников не будут рассмотрены судом по мотивам несоблюдения досудебного порядка рассмотрения спора. Предварительно ими должна быть создана КТС, куда и следует обратиться с требованием о взыскании заработной платы. Кроме того, директор показал работникам платежные документы на выдачу заработной платы с отметками банка о принятии, а юрист пояснил, что и решения суда, и постановления КТС, и платежные документы работодателя на выдачу заработной платы оплачиваются банком в одну очередь, ранее всех иных требований. Поэтому предъявление требований в КТС или суд не ускорит получение заработной платы, но лишь повлечет за собой дополнительные расходы для работодателя.

Прав ли юрисконсульт? Какова процедура исполнения решений органов, рассматривающих трудовые споры?
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� Служба по урегулированию коллективных трудовых споров была создана при Министерстве труда и социального развития в 1992 г. в соответствии с Указом Президента РСФСР от 15.11.1991 г. �№ 212 «О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфликтов)». В настоящее время она функционирует в составе Федеральной службы по труду и занятости. 
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