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ВВЕДЕНИЕ

Предлагаемая работа охватывает вопросы, являющиеся в настоящее время весьма актуальными. В условиях проведения либерально-монетаристских преобразований в России основной формой реализации свободы труда для большинства граждан продолжает оставаться трудовой договор.

Вполне очевидно, что для нормального поступательного движения России вперед и предоставления гражданам гарантированных прав и свобод (в том числе в области наемного труда) необходимо неукоснительное соблюдение всеми заинтересованными лицами как самого законодательства (и иных актов) о трудовом договоре, так и условий данного соглашения.

Это в идеале. Но практика нередко свидетельствует об обратном. Так, в своей надзорно-контрольной деятельности только государственными инспекторами труда регулярно устанавливаются многочисленные нарушения трудового законодательства и иных актов в части найма, перевода, увольнения и т.д. Только в 2005 г. государственными инспекциями труда в ходе выборочных проверок соблюдения законодательства о трудовом договоре выявлено более 155,5 тыс. нарушений (в среднем в ходе одной проверки выявлено 12 нарушений). По результатам проведенных проверок благодаря вмешательству инспекторов труда было восстановлено на работе более 1,5 тыс. работников <1>.

--------------------------------

<1> См.: Жигастова Т.М. Анализ нарушений работодателями трудового законодательства по вопросам заключения, выполнения и прекращения трудового договора // Управление персоналом. 2006. N 16. С. 28 - 29.

И это только один пример по одному году, по одной службе и по одной ее функции. А сколько дел о восстановлении на работе рассматривают судебные органы?!

Различных нарушений при прекращении трудового договора в России весьма много. И далеко не все из них становятся предметом специального разбирательства компетентных органов.

Вот почему проблема так называемых незаконных увольнений весьма остра и требует своего решения. Не все гладко здесь и с самим законодательством (тем же Трудовым кодексом РФ) и иными актами.

К сожалению, мало и специальной литературы, посвященной именно незаконным увольнениям с работы. В основном это отдельные журнальные статьи, в которых многого не затронешь <1>.

--------------------------------

<1> См., например: Андреева Л.А., Медведев О.М. Незаконное увольнение // Справочник кадровика. 2007. N 7.

Учебники, учебные и иные пособия по трудовому праву в силу ограниченного объема в основном (и то далеко не всегда) затрагивают отдельные аспекты незаконного прекращения трудового договора. Не спасают ситуацию и смежные с упомянутой темой работы, посвященные либо трудовому договору в целом, либо его прекращению (за редким исключением). Кстати, их не так уж и много (и это в условиях часто меняющегося трудового законодательства). Сказанное относится и к многочисленным Комментариям к Трудовому кодексу РФ.

Вот почему и специалисты, и студенты юридических учебных заведений нередко испытывают затруднения при решении и изучении вопросов, связанных с прекращением трудового договора и признанием его правомерным или незаконным.

Предлагаемое издание в известной степени направлено на устранение имеющегося пробела. При этом не ставилась задача исчерпывающим образом осветить тему. Это не совсем реально и вряд ли методологически оправдано. В одном только Трудовом кодексе РФ слишком много разноплановых оснований прекращения трудового договора. И если каждое из них всесторонне рассматривать на предмет правомерности (или неправомерности) соблюдения его условий, порядка увольнения, предоставления (или непредоставления) предусмотренных гарантий и т.д., при этом продумывая различные варианты, возникающие в реальной жизни, то получится многотомный труд. И все равно он не будет безупречным хотя бы потому, что нельзя заранее предугадать все жизненные ситуации и дать абсолютно верные рецепты. Многое в этой сфере субъективно хотя бы потому, что окончательное решение о признании того или иного увольнения обоснованным и законным принимают живые люди - судьи, государственные инспекторы труда, сами работодатели (руководители организаций) и др. Им свойственно ошибаться.

В этой связи избран несколько иной подход в изложении материала. В § 1 гл. I выделены аспекты, в которых можно рассматривать незаконное увольнение, и названы основные группы причин (обстоятельств), которые могут привести к этому. Затем после классификации оснований прекращения трудового договора и краткого рассмотрения соотношения соответствующих терминов (§ 2 гл. I) в работе незаконные увольнения рассматриваются от обратного или через призму основных составляющих, которые присущи обоснованному или законному прекращению трудового договора. А вот их несоблюдение может привести к признанию увольнения незаконным.

Это сами основания прекращения трудового договора и условия правомерности увольнения по ним, порядок прекращения данного соглашения, гарантии общего характера и др. Им посвящены последующие главы, в заключительной из которых рассматриваются правовые последствия незаконного увольнения с работы. Причем из-за ограниченного объема настоящей работы материал преподносится в сжатой форме, а порой и тезисно, предоставляя читателю возможность самостоятельно разобраться в интересующих его вопросах, тем более что ежегодно издается значительное количество комментариев к Трудовому кодексу РФ и иной литературы. Приводится список дополнительной рекомендуемой литературы.

К каждой главе даются контрольные вопросы, которые помогут не только проверить знания, но и лучше усвоить соответствующий материал, заставят при самостоятельном анализе отдельных вопросов подойти к этому процессу более вдумчиво и ответственно.

Еще раз подчеркнем - в работе по вполне понятным причинам рассматриваются далеко не все аспекты темы.

Издание рассчитано как на студентов, аспирантов и научных работников, так и на специалистов и практиков. В частности, первым из них оно будет полезным как при изучении дисциплины "Трудовое право", так и спецкурсов "Трудовой договор", "Незаконные увольнения" и др. (при обучении в бакалавриате и магистратуре). Полагаем, что и практические работники, и специалисты, и все заинтересованные лица также найдут что-то интересное для себя.

Хотелось бы обратить внимание читателя еще на один момент. Стиль изложения материала в работе не одинаков - наряду с чисто учебно-методическим в некоторых местах встречается и более похожий на монографический, т.е. смешанный. Это вызвано многими причинами. А читатель, надеемся, это поймет и извинит за отнюдь не всегда гладко преподносимый материал.

В данной работе приняты следующие основные сокращения и условные обозначения:

ГК - Гражданский кодекс РФ:

часть первая от 30 ноября 1994 г. // СЗ РФ. 1994. N 32. Ст. 3301 (с последующими изм. и доп.);

часть вторая от 26 января 1996 г. // СЗ РФ. 1995. N 5. Ст. 410 (с последующими изм. и доп.);

часть третья от 28 ноября 2001 г. // Российская газета. 2001. 28 нояб. (с последующими изм. и доп.);

часть четвертая от 18 декабря 2006 г. // СЗ РФ. 2006. N 52 (ч. 1). Ст. 5496 (с последующими изм. и доп.);

ГПК - Гражданский процессуальный кодекс РФ от 14 ноября 2002 г. // Российская газета. 2002. 20 нояб. (с последующими изм. и доп.);

Закон о занятости - Закон РСФСР от 19 апреля 1991 г. N 1032-1 "О занятости населения в Российской Федерации" (в ред. Федерального закона от 20 апреля 1996 г. N 36-ФЗ) // Российская газета. 1996. 6 мая (с последующими изм. и доп.);

Закон о профсоюзах - Федеральный закон РФ от 12 января 1996 г. N 10-ФЗ "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" // СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 148 (с последующими изм. и доп.);

КЗоТ - Кодекс законов о труде РФ от 9 декабря 1971 г. // Бюллетень Минтруда РФ. 1993. N 1, 2 (с последующими изм. и доп.);

КоАП - Кодекс РФ об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 г. // Российская газета. 2001. 31 декаб. (с последующими изм. и доп.);

организация - организация, предприятие, учреждение, хозяйственное товарищество и т.п. независимо от вида, формы собственности и хозяйствования;

Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации" // Бюллетень Верховного Суда РФ. 2007. N 3;

профсоюзный орган или профорган - как правило, выборный орган первичной профсоюзной организации;

работодатель - физическое лицо <1> либо юридическое лицо (организация), вступившее в трудовые отношения с работником;

--------------------------------

<1> См. также: ч. 5 ст. 20 Трудового кодекса РФ.

РФ - Российская Федерация;

СаПП - Собрание актов Президента и Правительства РФ;

СЗ РФ - Собрание законодательства РФ;

с последующими изм. и доп. - изменениями и дополнениями;

ТК - Трудовой кодекс РФ от 30 декабря 2001 г. // СЗ РФ. 2002. N 1. Ст. 3 (с последующими изм. и доп.);

ФЗ - федеральный закон.

Приведены законодательный, нормативный и иной материал, а также литература, опубликованные по состоянию на 1 апреля 2008 г. В отдельных местах даны ссылки на более поздние издания. Даты законов РФ соответствуют дню их подписания Президентом.

Глава I. ОБЩИЕ ВОПРОСЫ ПРЕКРАЩЕНИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

И ПРИЗНАНИЯ ЕГО НЕЗАКОННЫМ

Как видно из названия главы, основное внимание в ней уделено анализу некоторых общих моментов, характеризующих прекращение трудового договора и суть незаконного увольнения с работы. Этому посвящены два параграфа, причем на первое место поставлено незаконное увольнение, что сделано неспроста, поскольку вытекает из избранных пути изложения материала и структуры данной работы.

Вот почему параграф 1 во многом является определяющим и направляющим.

Подчеркивая многоаспектность и сложность категории "незаконное увольнение", в данном параграфе (как и во всей работе) акцент сделан на случаи признания прекращения трудового договора незаконным судебными органами со всеми установленными законодательством (иными актами) правовыми последствиями.

Формулируются аспекты, в которых следует рассматривать указанное увольнение; приводятся основные группы причин (или обстоятельств), которые могут привести к неправомерности или незаконности прекращения трудового договора; дается понятие незаконного увольнения.

Более наглядно незаконность увольнения показана на примере условий правомерности и порядка прекращения трудового договора по двум основаниям: п. 1 и 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Анализируются некоторые разъяснения, содержащиеся в Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г., в ред. от 28 декабря 2006 г., касающиеся рассматриваемых увольнений, приводятся примеры из судебной и иной практики.

Для выработки у читателя собственного мнения, расширения кругозора в понимании рассматриваемой проблемы излагаются некоторые точки зрения в данной области, встречающиеся в литературе.

Сделан вывод о целесообразности совершенствования законодательства и иных актов относительно незаконных увольнений.

Параграф 2 посвящен общей характеристике оснований прекращения трудового договора. В нем акцент сделан на освещение двух моментов. Во-первых, на выявление соотношения используемых законодателем терминов в отношении трудового договора: "прекращение", "расторжение", "увольнение", что немаловажно при решении вопроса о правомерности и законности увольнения. Во-вторых, на классификацию самых многочисленных оснований прекращения трудового договора, выделение основных групп. Помимо поиска более или менее оптимальной классификации, намечается и дальнейшая структура изложения материала (прежде всего в гл. II работы).

§ 1. Понятие, аспекты и критерии незаконного увольнения

К сожалению, ни Трудовой кодекс РФ, ни другие акты, включая Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, не дают понятия незаконного или необоснованного (неправомерного) увольнения. Более того, четко не выделены и обстоятельства, которые могут послужить основанием для признания расторжения трудового договора незаконным, возможно, потому, что последнее очень сложно сделать практически, если вообще осуществимо.

А это один из важнейших вопросов трудового права, напрямую затрагивающий интересы как работника, так и работодателя.

Прекращение трудового договора может быть признано незаконным или необоснованным, как правило, только решением компетентного юрисдикционного органа (чаще всего судебного). Если работник, например, считает, что его уволили незаконно или необоснованно, то это вовсе не означает, что и само прекращение трудового договора с таким работником является именно незаконным. Ведь налицо субъективное мнение данного работника, не имеющее юридического значения.

В принципе только решение компетентного юрисдикционного органа (прежде всего судебного) порождает соответствующие правовые последствия (в том числе в полном их комплексе, обусловленном трудовым и иным законодательством).

Здесь необходимо сделать некоторые пояснения. Например, ст. 394 ТК, которая более или менее имеет отношение к рассматриваемым увольнениям и их правовым последствиям, адресована органам по рассмотрению индивидуальных трудовых споров, и прежде всего судам <1>. Федеральная инспекция труда и ее органы в силу действующего законодательства (того же, в частности, ТК) к таковым не относятся. Но в то же время государственные инспекторы труда наделены широкими полномочиями в сфере труда. Так, в силу ст. 357 ТК инспекторы вправе предъявлять работодателям и их представителям обязательные для исполнения предписания об устранении нарушений трудового законодательства (иных актов о труде) и о восстановлении нарушенных прав работников. Следовательно, государственные инспекторы труда могут фактически признавать увольнения незаконными с определенными вытекающими последствиями (которые, кстати, четко для этих должностных лиц не регламентированы).

--------------------------------

<1> В силу ст. 382 ТК РФ индивидуальные трудовые споры рассматриваются комиссиями по трудовым спорам и судами. Но первые из них не могут решать вопросы о правомерности прекращения трудового договора.

Вместе с тем есть ч. 2 ст. 383 ТК РФ, согласно которой особенности рассмотрения указанных споров отдельных категорий работников устанавливаются ТК РФ и иными федеральными законами. Причем некоторые из этих актов определяют и иные органы (помимо перечисленных в ст. 382 ТК РФ), которые могут признавать увольнения соответствующих категорий работников незаконными. См., например: п. 4 ст. 40 и п. 3 ст. 40.1 Закона РФ от 17 января 1992 г. N 2202-1 "О прокуратуре Российской Федерации" (в ред. ФЗ от 17 ноября 1995 г. N 168-ФЗ) // СЗ РФ. 1995. N 47. Ст. 4472 (с последующими изм. и доп.).

Но подобных нормативных правовых актов (как и органов, и самих категорий работников с трудовым договором) мало, а компетенция указанных иных юрисдикционных органов в "области незаконных увольнений" несколько уже, чем у судов. Что видно, например, из содержания ст. 394 ТК РФ. См. об этом также гл. IV настоящей работы.

На возникающий при этом вопрос о полноте процессуальной власти при признании прекращения трудового договора незаконным (по сравнению с теми же судебными органами), естественно, однозначно ответить сложно. Хотя юридически напрашивается отрицательный ответ. Сказанное относится и к деятельности некоторых других органов государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства (иных актов о труде).

Следует иметь в виду, что и сами работодатели (руководители организаций) также вправе по собственной инициативе признать то или иное прекращение трудового договора необоснованным или незаконным. Тем самым не возникает трудовой спор, но такие случаи единичны. Здесь многое решается доброй волей работодателя и соглашением сторон.

Незаконным увольнением может быть и такое прекращение трудового договора, которое "не дошло" до юрисдикционного органа и не закончилось восстановлением на работе, а также наступлением других правовых последствий. Причем таких увольнений в реальной действительности не так уж мало. Но в этих случаях налицо чья-либо субъективная оценка факта неправомерности увольнения, хотя могут иметь место (и имеют) факты явного и бесспорного нарушения закона. Например, расторжение трудового договора с работником - членом профсоюза без учета мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, когда оно требовалось, а первичная организация была создана (ч. 2 ст. 82 ТК РФ).

Однако в данной работе ситуации, когда работник не оспаривает увольнение, как правило, не рассматриваются. Можно дебатировать и аргументировать, не считая подобные увольнения незаконными, поскольку им такую оценку не дал юрисдикционный (прежде всего судебный) орган, а назвав рассматриваемые прекращения трудового договора мягче - увольнениями с нарушением тех или иных установленных правил, не оспоренных заинтересованными лицами.

Хотя все это относительно. Просто такое увольнение не получит своего законченного выражения: оценки судом (иным органом) как неправомерного или незаконного с вытекающими отсюда правовыми последствиями.

Другими словами, незаконное увольнение - категория многоаспектная. Многое зависит от смысла, который вкладывается в это понятие.

В рамках же настоящей работы мы в основном ориентируемся на случаи признания судебными органами прекращения трудового договора незаконными со всеми установленными законодательством (иными актами) правовыми последствиями.

И об этом в дальнейшем пойдет речь.

Под этим углом зрения незаконное увольнение следует рассматривать в нескольких аспектах:

во-первых, узком, когда оно связано только с обязанностью работодателя восстановить уволенного на работе (например, ч. 1 ст. 394 ТК РФ);

во-вторых, смешанном, при котором к первому аспекту добавляются случаи, когда окончательное решение о целесообразности вернуться на работу в силу закона принимает сам уволенный работник (в частности, ч. 3 и 4 ст. 394 ТК РФ). То есть у последнего есть право выбора либо на получение только компенсации при незаконном увольнении, либо на изменение формулировки основания увольнения на "прекращение трудового договора по инициативе работника";

в-третьих, широком, когда (в добавление к двум названным значениям) суд также меняет только основание и причину увольнения (вследствие признания их неправильными или не соответствующими закону) без восстановления уволенного на работе (ч. 5 ст. 394 ТК РФ).

Таким образом, незаконное или необоснованное (неправомерное) увольнение и в рассматриваемом в работе понимании - категория также неоднозначная и многоаспектная.

Какие причины или обстоятельства позволяют то или иное прекращение трудового договора признать таковым? В обобщенном виде исходя из анализа ТК (ст. 394 и др.) и соответствующих пунктов Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 их можно свести к пяти основным группам <1>:

--------------------------------

<1> При этом подразумевается и сам юридический акт прекращения трудового договора. Что очевидно, иначе не может быть и самого увольнения (хотя на практике возможно многое).

1. Увольнение по основаниям, не предусмотренным в ТК, других федеральных законах, трудовых договорах (с тремя категориями работников законодатель допускает это делать, а с четвертой, по сути, обязывает).

2. Прекращение трудового договора в случаях, когда фактические условия, обстоятельства и т.д. для этого имели место, но работодатель выбрал неверное основание увольнения. Другими словами, перепутал основание расторжения трудового договора.

3. Каждое основание увольнения предполагает свои условия, при которых оно может применяться. Поэтому несоблюдение условий правомерности может привести к признанию увольнения незаконным <1>.

--------------------------------

<1> Понятие условий правомерности увольнения по конкретному основанию приводится в предисловии к гл. II данной работы.

4. Нельзя забывать и о порядке увольнения. В него мы включаем и гарантии при прекращении трудового договора по конкретному основанию. Но есть еще гарантии общего характера, установленные для отдельных групп (категорий) увольнений и работников (например, ч. 1 ст. 261 ТК РФ), которые вообще запрещают определенные увольнения (или устанавливают дополнительные преграды при увольнении в интересах работника).

Несоблюдение порядка и общих гарантий также является одной из причин признания увольнения незаконным <1>.

--------------------------------

<1> Понятия порядка увольнения и гарантий при этом даются в предисловии к гл. III работы. В принципе это две разные категории в трудовом праве. Но порядок увольнения и соответствующие гарантии при увольнении порой не так просто разграничить. Это очень многоаспектный вопрос, требующий специального исследования. Сам порядок увольнения, по сути, складывается из определенных гарантий при увольнении. Но ведь есть и гарантии, которые в сам порядок увольнения по конкретному основанию и не вписываются (т.е. общие). В рамках же настоящей работы гарантии при увольнении рассматриваются соответственно по-разному, и это надо учитывать.

5. Наконец, нужно помнить и о субъективных действиях юрисдикционных органов (судебных), тем более что Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 предоставляет судам, по сути, легальную основу для признания тех или иных увольнений незаконными и наоборот. Речь идет о так называемых дисциплинарных увольнениях (ч. 3 ст. 192 ТК РФ) (п. 53) и соблюдении при всех увольнениях общеправового принципа недопустимости злоупотребления правом (п. 27).

В частности, Пленум Верховного Суда разъясняет, что при применении к работнику дисциплинарных взысканий (в том числе соответствующих увольнений) должны учитываться такие принципы ответственности, как справедливость, равенство, соразмерность, законность, вина, гуманизм. В этих целях работодателю необходимо представить доказательства, свидетельствующие не только о том, что работник совершил дисциплинарный проступок, за который предусмотрено увольнение, но и о том, что при наложении взыскания в виде увольнения учитывались тяжесть проступка, обстоятельства, при которых он был совершен, а также предшествующее поведение работника, его отношение к труду.

Если при рассмотрении дела о восстановлении на работе суд придет к выводу, что проступок действительно имел место, но увольнение произведено без учета вышеназванных обстоятельств, иск о восстановлении на работе может быть удовлетворен, т.е. увольнение признается незаконным.

Причем Пленум Верховного Суда РФ в указанном разъяснении (п. 53 Постановления) значительно вышел за рамки ч. 5 ст. 192 ТК РФ, приняв на себя функции законодателя. Но как бы там ни было, судам предоставлены очень широкие полномочия при решении дел о восстановлении на работе указанной категории работников.

Общеправовой принцип недопустимости злоупотребления правом (п. 27 указанного Постановления Пленума Верховного Суда РФ) в основном имеет отношение только к работнику, ибо если правом злоупотребит работодатель - то это по сути нарушение им основания, условий правомерности увольнения по нему или порядка прекращения трудового договора. Но и в отношении работника разъяснения, содержащиеся в п. 27, не совсем понятны и конкретны, предоставляя судам по существу каждый раз по-своему отвечать на главный вопрос: "А что такое злоупотребление правом?"

Применение этого принципа зачастую позволяет незаконное увольнение признавать законным, если работник что-либо утаил, недоговорил и т.д., т.е. злоупотребил правом.

М., работник АО "Арженка" Рассказовского района Тамбовской обл., в феврале 2007 г. был уволен с работы по собственному желанию. М. подал заявление об увольнении во время болезни. После выздоровления (и истечения срока предупреждения) М., получив в отделе кадров трудовую книжку с соответствующей записью, направился в расчетный отдел, где было обнаружено, что болезни предшествовал недельный прогул, не подтвержденный оправдательными документами.

Руководство АО "Арженка" обратилось в Рассказовский районный суд с иском о признании увольнения М. по собственному желанию незаконным и о его переквалификации на увольнение по п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (прогул). В исковом заявлении, в частности, было указано, что М. злоупотребил правом, скрыв прогул.

Не останавливаясь на деталях этого спора, обратим внимание только на одно обстоятельство - имел ли место со стороны М. факт злоупотребления правом?

На наш взгляд, нет. Почему работник обязан сообщать о своем прогуле или ином виновном проступке руководству организации? Хотя, безусловно, многое будет зависеть от позиции суда.

Таким образом, незаконное увольнение - это признанное таковым соответствующим юрисдикционным (судебным) органом прекращение трудового договора по причинам нарушений самого основания, условий его правомерности, порядка, соответствующих гарантий, а также другим обстоятельствам, которые оценивает указанный орган, и влекущее за собой определенные правовые последствия.

Единого рецепта для признания увольнения незаконным либо для недопущения такового нет. Ведь каждое основание прекращения трудового договора имеет свои условия, порядок и т.д. В одном только ТК РФ содержится около 47 таких оснований, и каждое имеет специфику. Также есть иные федеральные законы, уставы о дисциплине, трудовые договоры. В последних законодатель разрешает предусматривать основания прекращения трудового договора, заключенного с руководителями организаций (п. 3 ст. 278 ТК РФ), работниками религиозных организаций (ч. 1 ст. 347 ТК РФ), с работником, работающим у работодателя - физического лица (ч. 1 ст. 307 ТК РФ). А с надомниками (судя по смыслу ст. 312 ТК РФ) просто обязывает. И стороны таких соглашений "забывают", как правило, оговорить еще и условия правомерности, порядок расторжения трудового договора.

Конечно, остается главное правило недопущения незаконного увольнения - не надо нарушать само основание прекращения трудового договора, условия его правомерности, порядок, гарантии и т.д. Но все равно остается субъективная деятельность юрисдикционного (судебного) органа.

И нельзя сказать, что условия правомерности и порядок прекращения трудового договора по всем основаниям достаточно четко регламентированы. Это касается даже оснований, перечисленных в ТК РФ. И не всегда (и не по всем основаниям) на помощь могут прийти разъяснения, содержащиеся в Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. Что касается решения вопроса о законности увольнения по основанию, предусмотренному в трудовом договоре, то здесь зачастую приходится только гадать.

Кратко поясним незаконное (необоснованное, неправомерное) увольнение на примерах расторжения трудового договора по инициативе работника (п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) и соглашению сторон (п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ), тем более что при этих увольнениях сложно отграничить сами условия правомерности и порядок прекращения трудового договора (да и вряд ли это имеет особое практическое значение). Кроме того, споров на практике относительно законности первого увольнения из них достаточно (другое дело, до судов доходят редко). А второе чересчур лаконично изложено законодателем (нет в целом ни условий, ни порядка увольнения).

По общему правилу прекращение трудового договора по инициативе работника может быть признано незаконным, если не соблюдены условия и порядок увольнения, зафиксированные в ст. 80 ТК РФ, и разъяснения, содержащиеся в п. 22 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 <1>. Среди них, в частности:

--------------------------------

<1> Есть особенности данного увольнения для отдельных категорий работников. Они предусмотрены в других статьях ТК РФ (например, ст. 71, 292, 296), иных нормативных актах и здесь не рассматриваются.

а) письменная форма предупреждения об увольнении (ч. 1 ст. 80 ТК РФ);

б) добровольное волеизъявление при подаче заявления работником (подп. "а" п. 22 указанного Постановления);

в) соблюдение срока предупреждения (ч. 1 ст. 80 ТК РФ), если нет договоренности сторон об ином;

г) запрет увольнения по истечении срока предупреждения, если работник заявление не отозвал, но продолжает работать, а работодатель не прекратил трудовой договор (ч. 6 ст. 80 ТК РФ);

д) обязанность работодателя уволить в срок, указанный работником, при наличии обстоятельств, перечисленных в ч. 3 ст. 80 ТК РФ;

е) запрет увольнения в случае отзыва работником заявления до истечения срока предупреждения и если на его место в письменной форме не приглашен другой работник, которому нельзя отказать в приеме на работу в соответствии с ТК и иными федеральными законами (ч. 4 ст. 80 ТК РФ).

Мы назвали лишь некоторые общие моменты, нарушение которых может привести к признанию рассматриваемого увольнения незаконным. На практике встречаются и другие обстоятельства. Так, суд Каневского района Краснодарского края в марте 2007 г. рассмотрел иск С. к ДРСУ о восстановлении на работе и взыскании оплаты за время вынужденного прогула. В судебном заседании выяснилось, что С. в феврале 2007 г. написала заявление об увольнении по собственному желанию в результате ссоры, спровоцированной руководителем, который в грубой и пренебрежительной форме отозвался о некоторых чертах характера С.

С ее согласия С. была уволена в тот же день. Через два дня, успокоившись, она попросила восстановить ее на работе, в чем С. руководством ДРСУ было отказано.

В приведенном примере работник подал заявление добровольно, без давления со стороны работодателя. Другими словами, внешне не был нарушен принцип добровольного волеизъявления при подаче заявления. Однако грубость руководителя вызвала у С. состояние крайнего возбуждения, дав толчок к непродуманному поступку.

С доводами истца согласился Каневской районный суд, восстановив С. на работе в ДРСУ.

Бремя доказывания при оспаривании законности увольнения по собственному желанию лежит, как правило, на уволенном работнике.

Как уже отмечалось, сложнее обстоит дело с выявлением условий правомерности и порядка увольнения по соглашению сторон (п. 1 ч. 1 ст. 77, ст. 78 ТК РФ) <1>. Не так уж много ясности здесь добавляет и п. 20 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

--------------------------------

<1> Специальных правил прекращения трудового договора указанные нормы не предусматривают (т.е. порядок увольнения не отрегулирован).

Основные моменты при этом видятся в следующем:

а) любая форма соглашения, что вытекает, в частности, из ст. 78 ТК РФ.

Встречающееся в литературе и на практике мнение, что соглашение должно быть в письменной форме <1>, не совсем верно, а ее отсутствие вовсе не означает, что увольнение по этому обстоятельству можно признать незаконным.

--------------------------------

<1> См., например: Костян И.А. Прекращение трудового договора. М.: МЦФЭР, 2004. С. 25 - 28. При этом автор полагает, что соглашение сторон применительно к увольнению по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ - это двусторонний письменный документ, содержащий условия прекращения трудовых отношений. При его отсутствии увольнение по соглашению сторон будет неправомерным, поскольку отсутствует само основание прекращения трудового договора.

Письменная форма облегчает доказывание в случае спора, но по времени составления, согласования и т.д. затягивает увольнение (в ряде случаев проще прекратить трудовой договор по собственному желанию);

б) добровольность соглашения сторон о факте прекращения трудового договора (ст. 78 ТК РФ);

в) добровольность соглашения сторон о сроке увольнения (который неограничен) (ст. 78 ТК РФ);

г) взаимное согласие работника и работодателя об аннулировании как самого основания увольнения, так и его срока (п. 20 указанного Постановления Пленума Верховного Суда РФ);

д) достижение соглашения об иных условиях, важных для одной из сторон трудового договора, прежде всего для работника.

Подобные договоренности встречаются на практике. Так, в октябре 2006 г. Ж. обратился в Ейский районный суд Краснодарского края к АО "Кристалл" с иском о восстановлении на работе и взыскании оплаты за время вынужденного прогула.

В ходе судебного разбирательства было установлено, что у Ж. с руководством АО сложились неприязненные отношения. В итоге Ж. договорился с руководителем организации, что уволится с работы, но при условии оставления за его ребенком права посещать детский оздоровительный комплекс АО "Кристалл" бесплатно в течение двух лет (как и для детей всех работающих в организации).

Ж. написал заявление об увольнении по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ, в котором также указал и свою просьбу. Заявление с соответствующей резолюцией руководителя организации было передано в отдел кадров.

Однако через 2 месяца руководство АО "Кристалл" нарушило договоренность с Ж. в отношении его сына - за посещение оздоровительного комплекса следовало вносить плату.

Ейский районный суд восстановил Ж. на работе.

Ведь само соглашение сторон об увольнении по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ может включать и условия, ради которых оно заключается, а в итоге происходит прекращение самого трудового договора. И односторонний отказ одной стороны (в данном случае работодателя) неправомерен. Нужно встречное согласие и другой стороны, т.е. соглашение об отказе от соглашения или его части (условий), что, в общем-то, и вытекает из смысла п. 20 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. И при оспаривании законности прекращения трудового договора по соглашению сторон бремя доказывания, как правило, лежит на уволенном работнике.

Некоторые из названных ранее пяти основных групп причин или обстоятельств, которые могут привести к признанию увольнения незаконным, фигурируют как часто встречающиеся в материалах проверок, осуществляемых Управлением надзора и контроля за соблюдением законодательства о труде Федеральной службы по труду и занятости и государственными инспекторами труда. При этом, естественно, не принималась во внимание пятая группа (субъективные действия судебных органов).

Так, основными видами нарушений при прекращении трудового договора в России являются (что выявлено указанными проверками):

- увольнение по собственному желанию (п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) без основания (отсутствие заявления работника об этом); расторжение трудового договора ранее срока предупреждения об увольнении при отсутствии об этом просьбы работника (ст. 80 ТК РФ);

- непредупреждение работника за 3 дня до истечения действия срочного трудового договора (ст. 79 ТК РФ);

- нарушение процедуры увольнения работника по инициативе работодателя, установленной в ст. 82 и 373 ТК РФ;

- неполучение мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации в случаях, когда оно необходимо (ч. 2 ст. 82 ТК РФ);

- несообщение о предстоящем сокращении численности или штата работников и возможном расторжении трудовых договоров по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее чем за 2 месяца до начала проведения этих мероприятий;

- непредупреждение работника о предстоящем увольнении персонально под роспись не менее чем за 2 месяца до увольнения по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ и невыполнение обязанности предложить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность) в соответствии с ч. 3 ст. 81 ТК РФ (ст. 180 ТК РФ);

- несоблюдение процедуры увольнения при дисциплинарных увольнениях (ст. 193 ТК РФ): неполучение письменного объяснения работника о дисциплинарном проступке; нарушение сроков при увольнении; необъявление работнику под роспись приказа о наложении дисциплинарного взыскания (об увольнении) в течение трех рабочих дней со дня издания <1>.

--------------------------------

<1> Подробнее см.: Жигастова Т.М. Указ. работа. С. 29, 31.

Дав понятие незаконного увольнения и перечислив основные группы причин (обстоятельств), которые могут привести к таковому, нельзя не остановиться на некоторых точках зрения, имеющихся в юридической и иной литературе, по этой проблеме. Ведь у нас нет никакого желания навязывать читателю только свое мнение, мы предлагаем ему право выбора. Тем более что приводимые позиции в чем-то совпадают между собой и с предложенной в работе, а в чем-то различаются. Что вполне объяснимо: тождества в столь сложном вопросе при отсутствии надлежащей правовой регламентации быть не может.

Так, Е.В. Воробьева к числу незаконных относит следующие увольнения:

1) произведенные по основаниям, не предусмотренным Трудовым кодексом или иным федеральным законом;

2) осуществленные с нарушением установленного порядка увольнения;

3) если избранная работодателем формулировка причины увольнения не отвечает фактическим обстоятельствам;

4) если работнику не предоставлены гарантии, предусмотренные действующим законодательством <1>.

--------------------------------

<1> См.: Воробьева Е.В. Как грамотно уволить и уволиться. М.: Эксмо, 2007. С. 269.

Л.В. Французова считает, что прекращение трудового договора (увольнение работника) будет являться правомерным при наличии одновременно следующих условий:

- основание прекращения трудового договора указано в законе или в трудовом договоре (для некоторых категорий работников);

- в полной мере соблюден установленный порядок прекращения трудового договора по данному основанию;

- имеется юридический акт прекращения трудового договора;

- в отношении работника соблюдены все гарантии и предоставлены компенсации, предусмотренные для лиц, увольняющихся по данному основанию <1>.

--------------------------------

<1> См.: Французова Л.В. Увольняем без проблем и последствий. М.: Индекс-Медиа, 2007. С. 25.

По мнению И.А. Костян, для оценки законности прекращения трудового договора и увольнения работника необходимо учитывать три момента. Увольнение должно быть:

во-первых, обоснованным;

во-вторых, произведено с соблюдением процедуры, установленной Трудовым кодексом, иными федеральными законами для отдельных категорий работников;

в-третьих, оформлено надлежащим образом.

При этом под обоснованным увольнением следует понимать такое увольнение, которое произведено:

- по основаниям, предусмотренным Трудовым кодексом (или иными федеральными законами, устанавливающими дополнительные основания прекращения трудового договора с отдельными категориями работников);

- по основаниям, соответствующим фактическим обстоятельствам.

Автор использует термин "процедура прекращения трудового договора" и полагает, что требования законодателя к указанной процедуре можно условно разделить на три группы:

а) общие (см., например, ст. 140 ТК РФ);

б) дополнительные (гарантии для отдельных категорий работников - ст. 261, 269 и др. ТК РФ);

в) специальные (требования, установленные к процедуре по отдельным основаниям прекращения трудового договора, либо требования, установленные иными федеральными законами к процедуре увольнения отдельных категорий работников) <1>.

--------------------------------

<1> См.: Костян И.А. Указ. работа. С. 12, 19 - 21 и др.

Не вдаваясь в подробности и детали приведенных высказываний относительно незаконных увольнений либо правомерности (или законности) прекращения трудового договора и не во всем при этом соглашаясь с их авторами, еще раз подчеркнем главное: к сожалению, отсутствует надлежащая правовая база, регламентирующая незаконные увольнения. Отсюда и разброс мнений: процедура или порядок прекращения трудового договора? Хотя и в ст. 394 ТК РФ, и в Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 (в частности, в п. 60) фигурирует второй термин. Или спорным может показаться при оценке законности и правомерности увольнения (признании его незаконным) утверждение относительно необходимости надлежащего его оформления, производства расчета в сроки, установленные в ст. 140 ТК РФ, предоставления установленных компенсаций и т.д.

Если работнику, например, в день увольнения не выплатили все причитающиеся ему суммы (не произвели расчет) или выходное пособие, то выходит, что прекращение трудового договора незаконное и он вправе потребовать восстановления на работе и выплаты средней зарплаты за время вынужденного прогула?

Ведь при желании можно прийти и к такому умозаключению.

Как уже отмечалось, суть незаконного увольнения в настоящее время во многом предопределяется тем смыслом, который вкладывается в это понятие или словосочетание.

Во избежание всяческих кривотолков и гаданий давно уже назрела необходимость в совершенствовании законодательной базы в этом направлении, прежде всего ТК РФ.

На наш взгляд, целесообразно:

во-первых, включить в Трудовой кодекс одну или несколько статей, посвященных рассматриваемым увольнениям (и может быть, с понятийным аппаратом). Прежде всего сформулировать легальное понятие самого увольнения; привести если не критерии, то хотя бы причины или обстоятельства, которые позволяют то или иное прекращение трудового договора считать незаконным; регламентировать некоторые другие аспекты данного увольнения.

Причем предлагаемые нормы можно поместить в конце гл. 13 ТК "Прекращение трудового договора" или в гл. 60 ТК "Рассмотрение и разрешение индивидуальных трудовых споров" (в районе ст. 394);

во-вторых, более тесно увязать незаконное увольнение с правовыми последствиями такого прекращения трудового договора и прежде всего с восстановлением на работе;

в-третьих, нуждается в совершенствовании, конкретизации и расшифровке нынешняя редакция ст. 394 ТК РФ. Она не совсем удачна и затрагивает далеко не все правовые последствия незаконного увольнения;

в-четвертых, нужно четко определиться с местом и полномочиями Федеральной инспекции труда, некоторых других органов государственного надзора и контроля за соблюдением трудового законодательства (иных актов о труде) при решении рассматриваемого вопроса.

Наконец, как уже отмечалось, п. 53 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 неоправданно предоставил судам очень широкие полномочия при оценке законности дисциплинарных увольнений, а сам Пленум принял на себя функции законодателя, выйдя за рамки ч. 5 ст. 192 ТК РФ. Небезупречным в этом плане выглядит и п. 27 указанного Постановления, содержащий разъяснения относительно применения принципа недопустимости злоупотребления правом.

§ 2. Общая характеристика оснований

прекращения трудового договора

Как уже отмечалось, трудовое законодательство Российской Федерации включает в основном три термина, связанных с прекращением трудового договора, а именно: "прекращение", "расторжение", "увольнение". Эти понятия не однозначны. Термин "прекращение трудового договора" фигурирует, например, в ст. 77 ТК РФ, где закреплены общие основания прекращения трудового договора, в ст. 83, 84, а также в разделе XII ТК РФ среди дополнительных оснований (например, в ст. 307, 332 и др.). Среди дополнительных оснований есть и термин "расторжение" (в частности, в ст. 280, 312 и т.д.). Он также употреблен в ряде статей раздела III ТК РФ среди общих оснований.

Принято считать, что термин "прекращение" шире хотя бы потому, что охватывает все общие основания (ст. 77 ТК РФ). Термин же "расторжение" применен законодателем не для всех случаев прекращения трудового договора, а главным образом только по соглашению сторон (ст. 78 ТК РФ), инициативе работника (ст. 80 ТК РФ), работодателя (ст. 81 ТК РФ), частично по инициативе третьих лиц (например, в ч. 2 п. 2 ст. 30 Закона о профсоюзах). Но в последнем случае мы уже добрались до дополнительных оснований, где фигурируют оба термина и четко не прослеживается их соотношение.

Оно наглядно проявляется только в ст. 77 ТК РФ. Но из анализа других статей раздела III ТК РФ можно сделать и другой вывод: термины "прекращение" и "расторжение" - разные и причем строго целевые. В частности, термин "расторжение" законодатель использует только тогда, когда на то есть инициатива или соглашение сторон трудового договора. В остальных случаях применяется термин "прекращение".

Третий термин "увольнение" можно (и нужно) рассматривать в нескольких аспектах (как, впрочем, и два других) и в зависимости от этого решать вопрос о соотношении с терминами "прекращение" и "расторжение". Но здесь необходим специальный анализ. В юридической литературе же "увольнение" часто отождествляют либо с прекращением трудового договора (правда, уточняя, что речь идет о работнике) <1>, либо с его расторжением <2>.

--------------------------------

<1> См., например: Гейхман В.Л., Дмитриева И.К. Трудовое право: Учебник для вузов. М.: РПА МЮРФ, 2002. С. 130.

<2> См., например: Трудовое право: Учебник / Под ред. О.В. Смирнова. М.: ООО "ТК Велби", 2003. С. 223.

Трудовой договор может быть прекращен только в том случае, если есть соответствующее указание в законодательстве (либо в самом соглашении) и соблюден установленный порядок увольнения. Вполне очевидно, что необходимо и наличие определенного юридического акта (факта) о прекращении трудового договора.

Нужно подчеркнуть, что Трудовой кодекс в некоторых случаях разрешает предусматривать основания прекращения в самом трудовом договоре. Например, с руководителем организации (п. 3 ст. 278), надомником (ст. 312) <1>, работником религиозной организации (ч. 1 ст. 347), в договоре с работодателем - физическим лицом (ч. 1 ст. 307). Но это исключения из общего правила.

--------------------------------

<1> Причем редакция статьи такова, что она, по сути, обязывает стороны это делать.

Как уже отмечалось, в ст. 77 ТК РФ установлены общие основания прекращения трудового договора, которые относятся ко всем работникам. Они выглядят следующим образом:

1) соглашение сторон (ст. 78 ТК);

2) истечение срока трудового договора (ст. 79 ТК), за исключением случаев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения;

3) расторжение трудового договора по инициативе работника (ст. 80 ТК);

4) расторжение трудового договора по инициативе работодателя (ст. 71, 81 ТК);

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

6) отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации, изменением подведомственности (подчиненности) организации либо ее реорганизации (ст. 75 ТК);

7) отказ работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора (ч. 4 ст. 74 ТК);

8) отказ работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральным законом и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, либо отсутствие у работодателя соответствующей работы (ч. 3 и 4 ст. 73 ТК);

9) отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе с работодателем (ч. 1 ст. 72.1 ТК);

10) обстоятельства, не зависящие от воли сторон (ст. 83 ТК);

11) нарушение установленных Трудовым кодексом или иным федеральным законом правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы (ст. 84 ТК).

Трудовой договор может быть прекращен и по другим основаниям, предусмотренным Трудовым кодексом и иными федеральными законами.

Таким образом, ч. 1 данной статьи включает одиннадцать пунктов с разноплановыми основаниями. Кроме того, согласно ч. 2 этой статьи перечень не является исчерпывающим.

Что касается классификации указанных оснований (в рамках рассматриваемой ст. 77 ТК), то обычно для удобства изложения и анализа соответствующих оснований большинство авторов выделяют следующий критерий: по чьей инициативе производится прекращение трудового договора (или кто является инициатором увольнения) <1>. Конечно, это все условно и получается много натяжек, ряд из которых полностью преодолеть невозможно. Но другого пути (более оптимального) пока не нашли, хотя и пытаются это сделать. Об одном из таких подходов будет сказано далее.

--------------------------------

<1> См., например: Андреева Л.А., Медведев О.М. Трудовой договор в России: Учебное пособие. М.: МИИР, 2004. С. 133 - 134.

В итоге, на наш взгляд, можно выделить четыре основные группы:

1) по совместной инициативе сторон трудового договора (п. 1 и 2 ч. 1 ст. 77 ТК РФ). Включение в эту группу п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (истечение срока трудового договора) означает, что самим фактом заключения именно срочного соглашения работник уже дал согласие на возможность его прекращения именно по этому основанию;

2) по инициативе работника (п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ);

3) по инициативе работодателя (п. 4 ч. 1 ст. 77 ТК РФ);

4) по инициативе третьих лиц или органов, не являющихся стороной трудового договора (п. 10 ч. 1 ст. 77 ТК РФ - частично).

Эта группа прямо не выделена законодателем. Указанный пункт именуется по-иному: по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон. Они перечислены в ст. 83, к которой отсылает п. 10 ч. 1 ст. 77 ТК РФ. Прекращение трудового договора по некоторым основаниям, указанным в ст. 83 (прежде всего по п. 1 - 4, 8, 11, 12 ч. 1), - это и есть увольнение по инициативе третьих лиц.

Таким образом, исходя из рассматриваемого критерия классификации, особняком стоят основания, закрепленные в:

а) п. 5 - 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (хотя и здесь можно найти, например, инициативу работника и т.д.);

б) частично п. 10 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (прежде всего п. 5 - 7, 9, 10 ч. 1 ст. 83 ТК РФ (смерть работника и т.д.));

в) п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ - нарушение установленных правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы.

В данном случае также не все однозначно с инициативой в прекращении трудового договора. Многое перемешано. В частности, инициатива может исходить от третьих лиц, работодателя, но в конечном итоге все опять упирается в работодателя, на которого одновременно возложена и обязанность увольнения в соответствующих случаях и с соблюдением установленного порядка (ст. 84 ТК РФ). Поэтому указанный пункт не включен ни в одну из четырех групп.

Сами же основания прекращения трудового договора можно классифицировать и по другим критериям. При этом имеются в виду не только основания, перечисленные в ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Например (и это в целом вытекает также из содержания указанной статьи), где они закреплены: в ст. 77 и др. раздела III ТК или в разделе XII ТК, а также иных федеральных законах. Основания первой группы обычно именуют общими, второй - дополнительными (тем более они так в основном и названы в соответствующих статьях раздела XII ТК).

По кругу работников, на которых распространяются основания, последние также подразделяют на общие и дополнительные. Однако при этой классификации есть некоторые отличия в сравнении с предыдущей.

Возможны и другие критерии классификации (например, по видам юридических фактов, которые лежат в основе прекращения трудового договора (действия и события)).

Вполне понятно, что разброс мнений в юридической литературе о классификации оснований прекращения трудового договора весьма значителен. Для лучшего уяснения читателем сущности и назначения разных оснований увольнения (их групп при той или иной классификации) приведем еще две точки зрения.

Представители одной из них <1> в зависимости от обстоятельств, послуживших поводом или причиной прекращения трудовых отношений, основания, перечисленные в ч. 1 ст. 77 ТК РФ, также подразделяют на четыре группы (но несколько иные, чем указанные нами ранее, да и критерий для классификации здесь другой):

--------------------------------

<1> См.: Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации / Под ред. Ю.П. Орловского. М.: ИНФРА-М, 2007. С. 265.

1) по взаимному волеизъявлению сторон;

2) по инициативе одной из сторон трудового договора, в том числе и по п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК;

3) основания, исключающие по тем или иным обстоятельствам возможность продолжения трудовых отношений (п. 2, 10 и 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ);

4) основания, связанные с отказом работника по тем или иным причинам от продолжения трудовых отношений (п. 6 - 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

В приведенной классификации все основания ст. 77 ТК РФ вместились в четыре группы.

Однако и эта классификация в литературе подверглась определенной критике. В частности, предложения по целесообразности ее корректировки внесены В.И. Егоровым и Ю.В. Харитоновой <1>.

--------------------------------

<1> См.: Егоров В.И., Харитонова Ю.В. Трудовой договор: Учебное пособие. М.: КНОРУС, 2007. С. 306, 307.

Указанные авторы предлагают свою классификацию оснований, но уже не в рамках ст. 77 ТК РФ, а всех оснований прекращения трудового договора.

В зависимости от поводов и причин прекращения трудового договора, наличия или отсутствия в них проявления интеллектуально-волевого воздействия со стороны работника или работодателя - их инициативы, желания, просьбы, согласия, а также от объема предоставленных им прав и возложенных на них обязанностей по прекращению трудовых отношений все виды прекращения трудового договора В.И. Егоров и Ю.В. Харитонова первоначально делят на 2 группы:

1) основания, в которых явно просматривается субъективное отношение к увольнению сторон трудового договора (в Трудовом кодексе они именуются расторжениями трудового договора);

2) основания объективного характера (ст. 83, 84, некоторые статьи раздела XII, п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

В свою очередь каждая из этих групп поддается дальнейшей дифференциации и классификации.

Так, первую группу оснований прекращения трудового договора в зависимости от стороны, проявившей инициативу прекратить трудовые отношения, а также степени обязательности этой инициативы для другой стороны, подразделяют на четыре самостоятельные подгруппы расторжения трудового договора:

1) по соглашению сторон;

2) по инициативе работника;

3) по инициативе работодателя;

4) по инициативе третьих лиц, не являющихся сторонами трудового договора.

Затем авторы, учитывая, что основания четвертой подгруппы в основном теперь предусмотрены в ст. 83 ТК "Прекращение трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон", относят эту подгруппу ко второй группе. А в первой группе оставляют только первые три подгруппы.

Вот такую достаточно детальную и отчасти противоречивую классификацию (при ее дальнейшем рассмотрении также возникают некоторые неясности и вопросы, требующие четких и понятных ответов) приводят В.И. Егоров и Ю.В. Харитонова <1>.

--------------------------------

<1> Подробнее об этом см.: Егоров В.И., Харитонова Ю.В. Указ. работа. С. 307 - 422.

Отчасти это объясняется неоднозначностью (неоднородностью) самих оснований прекращения трудового договора (некоторые из них можно рассматривать одновременно в нескольких аспектах и одновременно включать в разные группы), несовершенством законодательной техники и, самое главное, отсутствием у законодателя цели дать легальную развернутую классификацию оснований прекращения трудового договора.

Таким образом, придумать и аргументировать идеальную классификацию указанных оснований, устраивающую всех, крайне сложно. Приведенные в настоящем параграфе имеют свои достоинства и недостатки. Однако и краткая характеристика некоторых из них поможет читателю лучше вникнуть в проблематику незаконных увольнений.

Тем более что в следующей главе (гл. II) такая классификация понадобится для компактного и понятного изложения по меньшей мере двух составляющих, нарушение которых может привести к признанию того или иного увольнения незаконным, - самих оснований прекращения трудового договора и условий правомерности увольнения по ним.

Контрольные вопросы

1. Содержатся ли в трудовом законодательстве и иных актах понятие незаконного увольнения или критерии (основания) признания прекращения трудового договора таковым?

2. Какое увольнение можно считать незаконным?

3. Кто (какой орган) может это сделать?

4. Остановитесь на характеристике этих органов и их правомочиях в области признания прекращения трудового договора незаконным более подробно.

5. Постарайтесь привести примеры, когда вопросы признания увольнений незаконными могут решать иные органы, чем названные в Трудовом кодексе.

6. В каких аспектах можно и нужно рассматривать незаконное увольнение?

7. Назовите основные группы причин или обстоятельств, которые позволяют то или иное прекращение трудового договора признать незаконным. Постарайтесь их кратко охарактеризовать.

8. В чем суть разъяснений, содержащихся в п. 53 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, относительно решения трудовых споров по так называемым дисциплинарным увольнениям? Ваше мнение по поводу целесообразности подобных разъяснений.

9. Охарактеризуйте применение общеправового принципа недопустимости злоупотребления правом при оценке законности трудового договора в свете соответствующей его трактовки в п. 27 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

10. Как бы вы сформулировали понятие незаконного увольнения с работы?

11. Существует ли единый рецепт признания прекращения трудового договора незаконным?

12. Постарайтесь пояснить незаконное (необоснованное, неправомерное) увольнение на примерах расторжения трудового договора по инициативе работника (п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ, ст. 80 ТК РФ) либо по соглашению его сторон (п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ, ст. 78 ТК РФ).

13. Нужна ли письменная форма соглашения при увольнении по второму основанию (п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ)?

14. Назовите основные виды нарушений трудового законодательства, которые на практике часто встречаются при увольнениях и которые выявлены компетентными органами в процессе надзорно-контрольной деятельности последних.

15. Перечислите некоторые точки зрения, встречающиеся в литературе (прежде всего юридической), по проблеме незаконных увольнений либо правомерности (или законности) прекращения трудового договора. Какая вам наиболее импонирует и почему?

16. Нуждается ли в совершенствовании законодательная и иная база, регламентирующая незаконные увольнения? При положительном ответе постарайтесь наметить некоторые пути такого реформирования.

17. Поясните соотношение терминов "прекращение трудового договора", "расторжение трудового договора" и "увольнение с работы".

18. По каким критериям можно классифицировать основания прекращения трудового договора вообще и содержащиеся в ст. 77 ТК РФ в частности?

19. Приведите некоторые точки зрения на классификации, имеющиеся в юридической литературе. Ваше отношение к ним.

Глава II. ОТДЕЛЬНЫЕ ОСНОВАНИЯ ПРЕКРАЩЕНИЯ ТРУДОВОГО

ДОГОВОРА И УСЛОВИЯ ПРАВОМЕРНОСТИ УВОЛЬНЕНИЯ ПО НИМ

В предлагаемой главе рассматриваются как минимум две составляющие, присущие обоснованному, или законному, прекращению трудового договора: сами основания и условия правомерности увольнения по ним. Их несоблюдение (или одной из них) может привести к признанию увольнения незаконным.

Под условиями правомерности увольнения по конкретному основанию прекращения трудового договора следует понимать фактические и юридические обстоятельства, входящие в содержание самого основания или подразумеваемые законодателем (сторонами трудового договора) в основании, указанном в Трудовом кодексе, федеральном законе и т.д.

Как уже ранее подчеркивалось, к сожалению, в некоторых основаниях условия правомерности и порядок прекращения трудового договора, даже закрепленных в Трудовом кодексе, либо достаточно четко не регламентированы, либо настолько слиты, что их нужно рассматривать только вместе, либо порядок увольнения как таковой не выделяется законодателем (либо сторонами трудового договора). В ряде случаев сказанное имеет определенное отношение и к некоторым гарантиям при увольнении - еще одной составляющей правомерности увольнения <1>.

--------------------------------

<1> О понятиях и соотношении порядка увольнения и гарантий при этом см. § 1 гл. I и предисловие к гл. III настоящей работы.

Вот почему фактически рассматривается неодинаковое количество из указанных составляющих, хотя, безусловно, акцент сделан прежде всего на то, что указано в названии.

За основу взята классификация оснований прекращения трудового договора, приведенная в § 2 гл. I применительно к ст. 77 ТК РФ, со следующим критерием: по чьей инициативе производится прекращение трудового договора (или кто является инициатором увольнения). Правда, в несколько видоизмененном варианте (относительно структуры главы).

Изменение последовательности изложения материала (прежде всего по сравнению с очередностью, содержащейся в ч. 1 ст. 77 ТК РФ) сделано в целях как удобства рассмотрения, так и восприятия соответствующих вопросов.

Разумеется, все основания прекращения трудового договора и условия правомерности увольнения по ним (а в ряде случаев и порядок прекращения трудового договора) затронуть и обстоятельно осветить не представляется возможным. Это тема для отдельного исследования (издания).

В пяти параграфах в сжатой форме (порой тезисно) рассматриваются лишь главные аспекты темы. В частности, не выделен параграф, специально посвященный основаниям увольнения, закрепленным в разделе XII Трудового кодекса, иных федеральных законах, в самих трудовых договорах. Некоторые из них освещаются в имеющихся параграфах (прежде всего в § 5).

Другие основания, как и условия (и порядок) правомерности увольнения по ним, а также ряд других вопросов читателю придется изучать самому. Тем более что для этого нет особых сложностей: помогут и список дополнительной литературы, и многочисленные комментарии к Трудовому кодексу.

Необходимо подчеркнуть, что порядок увольнения по инициативе работодателя (его некоторые характерные особенности), а также отдельные общие гарантии при прекращении трудового договора (в том числе для некоторых категорий работников) освещаются и в § 1 и 2 гл. III данной работы.

Следует иметь в виду, что порядок прекращения трудового договора, по необходимости затрагиваемый при характеристике ряда оснований, в главе (как и в работе в целом) трактуется и рассматривается преимущественно в собственном (узком) значении (как установленные правила увольнения по конкретному основанию). Однако по ряду причин указанная трактовка не всегда возможна.

Также при освещении соответствующих оснований указываются предусмотренные в Трудовом кодексе случаи выплаты выходного пособия и иных компенсаций при увольнении, которые в порядок прекращения трудового договора в указанном аспекте не входят.

§ 1. Прекращение трудового договора по совместной

инициативе сторон и по п. 5 - 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ

К увольнению по совместной инициативе сторон трудового договора в данной главе (и работе в целом) отнесено его прекращение по п. 1 и 2 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Прекращение трудового договора по соглашению сторон (п. 1 ч. 1 ст. 77, 78 ТК РФ) возможно независимо от того, на какой срок он заключен, и в любое время. Соглашение сторон (независимо от его формы) <1> как основание прекращения трудового договора отличается от увольнения по инициативе работодателя или работника тем, что здесь необходимо совместное волеизъявление сторон, направленное на окончание трудовых отношений. Однако инициатива прекращения трудового договора может исходить как от работника, так и от работодателя. Если стороны достигли такой договоренности, то трудовой договор прекращается в срок, определяемый самими сторонами. Аннулирование договоренности сторон может иметь место лишь при их взаимном согласии (п. 20 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2).

--------------------------------

<1> О правомерности и устной форме см. также § 1 гл. I работы.

Прекращение трудового договора по данному основанию не влечет никаких неблагоприятных последствий для работника. В частности, он, как правило, имеет право на получение вознаграждения за общие результаты работы организации за год, не должен возвращать гарантийные и компенсационные выплаты, полученные в связи с переездом к новому месту работы. При этом увольнении нет тех проблем с сохранением непрерывного трудового стажа, которые связаны, например, с повторным увольнением по собственному желанию в течение года без уважительных причин.

Поскольку при прекращении трудового договора по соглашению сторон содержанием этого соглашения является именно обоюдное желание работника и работодателя расторгнуть его, то сама по себе договоренность о конкретном сроке увольнения не тождественна соглашению сторон. Такая договоренность может иметь место и при увольнении работника по собственному желанию до истечения установленного срока предупреждения об этом <1>.

--------------------------------

<1> Более детально условия правомерности по рассматриваемому основанию изложены в § 1 гл. I данной работы.

Прекращение трудового договора в связи с истечением его срока, кроме случаев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала их прекращения (п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК РФ). Расторжению срочного трудового договора по данному основанию также посвящена ст. 79 и некоторые другие нормы Трудового кодекса.

К условиям правомерности увольнения по рассматриваемому основанию относятся сам факт истечения срока трудового договора и нежелание сторон (или одной из них) продолжить трудовые отношения.

В ряде случаев истечение срока определяется завершением определенной работы, выходом отсутствовавшего работника на работу, окончанием сезона (ч. 2 - 4 ст. 79 ТК РФ).

Порядок увольнения частично закреплен в ч. 1 данной статьи: о прекращении трудового договора в связи с истечением срока его действия работодатель должен в письменной форме предупредить работника не менее чем за три календарных дня, кроме случаев, когда истекает срок действия срочного трудового договора, заключенного на время исполнения обязанностей отсутствующего работника.

Судя по всему (по содержанию и самой рассматриваемой ст. 79 и ее ч. 2 - 4, да и по логике вещей), не надо предупреждать работника и при прекращении данного трудового договора, заключенного на время выполнения определенной работы (в связи с ее завершением) и сезонной работы (по окончании сезона).

Других специальных правил при увольнении по данному основанию законодателем не предусмотрено.

Прекращение трудового договора в связи с переводом работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работодателю или переходом на выборную работу (должность) (п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК РФ). Этот пункт содержит по существу (фактически) два самостоятельных основания.

Условия правомерности увольнения по первому из них (касается только перевода) видятся в следующем:

1) нужна договоренность о начале трудовых отношений с новым работодателем, подкрепленная, как правило, письменным приглашением на работу, либо договоренность между двумя работодателями;

2) необходимо согласие на перевод работодателя, с которым работник состоит в трудовых отношениях;

3) и самое главное, нужно согласие работника на перевод и прекращение трудового договора.

Причем ч. 2 ст. 72.1 ТК требует просьбу или согласие работника на перевод оформить письменно.

Что касается второго так называемого основания, то здесь необходимы акт избрания данного работника на освобожденную от производственной работы выборную должность или работу и согласие самого работника (форма согласия законодателем не установлена).

Указанные основания увольнения отличаются друг от друга. Вот почему в приказе об увольнении и в трудовой книжке работника должны быть не только ссылка на рассматриваемый пункт, но и уточнение: по какому из этих двух оснований увольняется работник.

Специальных правил, регулирующих прекращение трудового договора по п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК РФ, законодателем не установлено.

В ч. 4 ст. 64 ТК РФ закреплена гарантия, имеющая отношение к рассматриваемой норме и касающаяся увольнения в порядке перевода по письменному приглашению другого работодателя, хотя отсутствует механизм обеспечения этой гарантии в непредвиденных (но встречающихся на практике) случаях.

Прекращение трудового договора по причине отказа работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества организации, изменением подведомственности (подчиненности) организации либо ее реорганизацией (п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

В рассматриваемом пункте также фактически присутствуют несколько относительно самостоятельных оснований прекращения трудового договора, и он отсылает к ст. 75 ТК РФ. Последняя регламентирует трудовые отношения при смене собственника имущества организации, изменении подведомственности (подчиненности) организации либо ее реорганизации, устанавливая определенные гарантии для работников и некоторые правила.

При смене собственника имущества организации основные моменты состоят в следующем:

1) новому собственнику предоставлено право не позднее трех месяцев со дня возникновения у него права собственности расторгнуть трудовой договор только с руководителем организации, его заместителями и главным бухгалтером.

Для подобных случаев (при принятии новым собственником такого решения) законодатель предусмотрел специальное основание для увольнения - п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Причем оно является увольнением по инициативе работодателя;

2) для остальных работников сама по себе смена собственника имущества организации не является основанием для расторжения трудовых договоров;

3) лишь в случае отказа работника продолжить работу при рассматриваемой смене собственника трудовой договор с ним прекращается в соответствии с п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Это касается всех работников, включая руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера.

Таким образом, для этих трех категорий работников есть два основания для прекращения трудового договора при смене собственника имущества организации, которые возможны и зависят либо от только от нового собственника, либо самого работника (его несогласия продолжить работу): п. 4 ч. 1 ст. 81 и п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ;

4) сокращение численности или штата работников допускается только после государственной регистрации перехода права собственности.

Что касается изменения подведомственности (подчиненности) организации, а также ее реорганизации (слияния, присоединения, разделения, выделения, преобразования), то правила в отношении трудовых отношений здесь достаточно просты - с согласия работников они продолжаются. Причем данная норма распространяется на всех работающих. И лишь если работник откажется продолжить работу, трудовой договор с ним прекращается в соответствии с п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Законодатель в указанном пункте и ст. 75 ТК РФ употребляет термин "отказ", однако не указывает его форму. Видимо, для практической реализации рассмотренных норм целесообразна письменная форма отказа.

Кроме того, при применении правил ст. 75 и п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ необходимо обратиться к соответствующим нормам гражданского законодательства <1>.

--------------------------------

<1> Желательно ознакомиться и с каким-либо комментарием к части первой ГК РФ (их достаточно много).

На наш взгляд, условия правомерности прекращения трудового договора по п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ не должны вызвать у читателя серьезных затруднений. Но при этом желательно также посмотреть и п. 32 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, где содержатся некоторые разъяснения относительно трактовки понимания смены собственника имущества организации, и § 5 настоящей главы.

Порядок увольнения по рассматриваемому основанию Трудовой кодекс не устанавливает.

Прекращение трудового договора по причине отказа работника от продолжения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора (п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

Механизм изменения определенных сторонами условий трудового договора по инициативе работодателя по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда, но в рамках трудовой функции и при возможном продолжении работником работы предусмотрен прежде всего в ч. 1 - 4 ст. 74 ТК РФ.

Причем следует посмотреть и некоторые разъяснения, содержащиеся в п. 21 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

Основные аспекты рассматриваемого увольнения (как условия правомерности, так и порядок) заключаются в следующем:

1) наличие причин (или причины), связанных с изменением организационных или технологических условий труда.

Легальное понятие указанных условий отсутствует. В законодательстве и иных актах также не определено, как далеко распространяются подобные изменения соответствующих условий: касаются они работодателя (организации) в целом, его структурного подразделения, конкретного рабочего места (группы мест) и т.д.

В ч. 1 ст. 74 ТК РФ и п. 21 названного Постановления лишь приведены примерные краткие перечни возможных изменений.

Логика и анализ указанных нормы и разъяснения показывают, что правомерность изменений не связана с их масштабом;

2) объективная необходимость в изменении условий трудового договора, определенных сторонами, кроме трудовой функции работника;

3) причинно-следственная связь между изменением организационных или технологических условий труда и изменением определенных сторонами условий трудового договора; при этом не должно ухудшаться положение работника по сравнению с условиями коллективного договора, соглашения.

Причем бремя доказывания содержащихся в данном пункте положений лежит на работодателе;

4) необходимость уведомления работодателем в письменной форме работника не позднее чем за два месяца (если иное не предусмотрено Трудовым кодексом) о предстоящих изменениях и причинах, вызвавших такие изменения;

5) при отказе работника работать в новых условиях работодатель обязан принять меры к внутреннему трудоустройству <1>.

--------------------------------

<1> О понятии и других моментах внутреннего трудоустройства см. также § 1 гл. III настоящей работы.

Параметры другой работы перечислены в ч. 3 ст. 74 ТК РФ. При отсутствии этой работы или отказе работника от предложенной работы трудовой договор прекращается по п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Кстати, ст. 74 ТК РФ в ч. 5 и 6 допускает возможность увольнения и по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, но при наличии соответствующих условий (которые здесь не рассматриваются).

При прекращении трудового договора по п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ предусмотрена выплата выходного пособия (ст. 178 ТК РФ).

Прекращение трудового договора в связи с отказом работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными актами Российской Федерации, либо отсутствием у работодателя соответствующей работы (п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

Законодатель при этом отсылает к ч. 3 и 4 ст. 73 ТК РФ, которая в основном регламентирует этот вид перевода или внутреннего трудоустройства.

Условия правомерности и порядок увольнения по общему правилу здесь состоят в следующем:

1) в соответствии с медицинским заключением работник нуждается либо в постоянном переводе, либо во временном на срок более четырех месяцев;

2) при этом работник отказывается от перевода либо у работодателя отсутствует соответствующая работа;

3) параметры другой работы приведены в ч. 1 ст. 73 ТК РФ - другая имеющаяся у работодателя работа, не противопоказанная работнику по состоянию здоровья.

Несколько иначе указанное увольнение сформулировано для руководителей организаций (филиалов, представительств и иных обособленных структурных подразделений), их заместителей и главных бухгалтеров. Из общих правил ч. 4 ст. 73 ТК РФ для них сделано одно исключение: не имеет юридического значения срок при необходимости временного перевода. Но работодателю при этом предоставлено право с письменного согласия указанных работников не прекращать с ними трудовой договор, а отстранить их от работы на срок, определяемый соглашением сторон.

При увольнении по п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ в соответствии со ст. 178 ТК РФ работнику выплачивается выходное пособие.

Прекращение трудового договора по причине отказа работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую местность (п. 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

Перевод на постоянную работу в другую местность (в том числе вместе с работодателем) фигурирует и в ч. 1 ст. 72.1 ТК РФ, на которую ссылается законодатель в п. 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Условия правомерности (они четко законодателем не выделены - видимо, это и не нужно) по данному основанию достаточно просты:

1) перемещение работодателя в другую местность.

Понятие другой местности содержится, например, в ч. 3 п. 16 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 - это местность за пределами административно-территориальных границ соответствующего населенного пункта;

2) отказ работника от указанного перевода (форма отказа законодателем не установлена).

Порядок увольнения по п. 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ законодатель не регламентирует. При этом увольнении согласно ст. 178 ТК РФ работнику выплачивается выходное пособие.

§ 2. Расторжение трудового договора по инициативе работника

Основные правила этого увольнения и соответствующие разъяснения сформулированы в ст. 80 ТК РФ и п. 22 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 <1>. Причем они касаются расторжения как трудового договора, заключенного на неопределенный срок, так и срочного договора. Кроме того, есть и другие нормы относительно рассматриваемого прекращения трудового договора, которые содержатся как в иных статьях Трудового кодекса, так и некоторых федеральных законах.

--------------------------------

<1> В сжатой форме основные аспекты (но не все), касающиеся правомерности этого прекращения трудового договора (условия, порядок, а также бремя доказывания), приведены в § 1 гл. I настоящей работы. Здесь же некоторые из этих вопросов рассматриваются более широко, другие в указанном параграфе не затрагиваются.

Работник имеет право уволиться по собственному желанию в любое время, в письменной форме предупредив об этом работодателя не позднее чем за 2 недели. Это общее правило. В данном случае истечение срока предупреждения (его течение начинается на следующий день после получения работодателем соответствующего заявления) является основанием для прекращения трудового договора.

При этом судебная практика считает, что расторжение трудового договора по инициативе работника допустимо только в том случае, когда подача заявления об увольнении является его добровольным волеизъявлением. В случае спора о вынужденности подачи заявления суду необходимо тщательно проверить эти доводы истца, на котором лежит и обязанность доказывания этого, о чем прямо сказано в подп. "а" п. 22 указанного Постановления Пленума Верховного Суда РФ.

В соответствии с ч. 3 ст. 80 ТК РФ в случаях, когда заявление работника об увольнении по собственному желанию обусловлено невозможностью продолжения им работы (зачисление в учебное заведение, переход на пенсию и др.), работодатель расторгает трудовой договор в срок, о котором просит работник. То же самое работодатель обязан сделать и в случаях установленного нарушения им законов и иных нормативных актов, содержащих нормы трудового права, условий коллективного договора, соглашения или трудового договора.

Важное значение имеет ч. 2 указанной статьи, согласно которой по соглашению между работником и работодателем трудовой договор может быть расторгнут и до истечения срока предупреждения. Это означает, что уволить можно и за 10 минут. Причем это будет увольнение по собственному желанию.

При прекращении трудового договора с некоторыми категориями работников установлены иные сроки предупреждения. Например, для работника, заключившего трудовой договор на срок до двух месяцев, и сезонного работника - 3 календарных дня (ч. 1 ст. 292 и ч. 1 ст. 296 ТК РФ); руководителя организации - один месяц (ст. 280 ТК РФ). Срок предупреждения об увольнении по собственному желанию при трудовом договоре, заключенном работником с работодателем - физическим лицом, определяется в самом договоре (ч. 2 ст. 307 ТК РФ).

Согласно ч. 1 ст. 348.12 ТК РФ спортсмен, тренер должен предупредить работодателя об увольнении не позднее чем за 1 месяц, за исключением случаев, когда трудовой договор заключен на срок менее четырех месяцев. В последнем случае действует общее правило о предупреждении не позднее чем за 2 недели.

Сокращенный срок предупреждения (3 дня) установлен в ч. 4 ст. 71 ТК РФ для работников, решивших прекратить трудовой договор в период испытания.

Работник, предупредивший работодателя о расторжении трудового договора, имеет право до истечения срока предупреждения отозвать свое заявление. В таком случае работодатель не имеет права уволить работника, если на его место не приглашен в письменной форме другой работник, которому в соответствии с законом не может быть отказано в заключении трудового договора (например, новый работник приглашен в порядке перевода от другого работодателя в соответствии с ч. 4 ст. 64 ТК РФ).

Если же по истечении срока предупреждения трудовой договор расторгнут не был и работник на увольнении не настаивает, то действие трудового договора считается продолженным. Эта позиция, которой твердо придерживается судебная практика (подп. "в" п. 22 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2), нашла закрепление в ч. 6 ст. 80 ТК РФ.

Следует иметь в виду, что указанная статья предусматривает как бы два срока предупреждения. Поданное работником заявление может не содержать указания на конкретный срок и мотивы увольнения по собственному желанию. Тогда действует двухнедельный срок с момента получения заявления работодателем (со следующего дня).

Встречаются ситуации, когда работник просит уволить его с определенной даты, которую и указывает в заявлении. Причем здесь имеются в виду не только случаи, перечисленные в ч. 3 ст. 80 ТК РФ, когда работодатель обязан расторгнуть трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника. Но в итоге договоренности об увольнении с конкретной даты нет, работник продолжает работать и новое заявление об увольнении не подает (поскольку для него необходимость в таком увольнении отпала). А когда истекает общий срок предупреждения, работодатель прекращает трудовой договор, мотивируя это тем, что работник не использовал свое право отозвать заявление.

Судебная практика считает, что при недостижении договоренности об увольнении с определенной даты (как в приведенном примере) работодатель не вправе без согласия работника уволить его по истечении общего срока предупреждения <1>.

--------------------------------

<1> См., например: Бюллетень Верховного Суда РСФСР. 1987. N 4. С. 1.

Заявление об увольнении работник может подать и во время отпуска, командировки, болезни.

В течение срока предупреждения об увольнении по собственному желанию работодатель вправе уволить работника, если он совершит, например, дисциплинарный проступок, который является основанием для другого увольнения (прогул без уважительной причины, появление на работе в нетрезвом состоянии и т.д.).

Согласно ч. 5 ст. 80 ТК РФ по истечении срока предупреждения об увольнении работник имеет право прекратить работу. А работодатель в последний день работы обязан выдать трудовую книжку, произвести расчет и т.д.

Помимо ч. 1 ст. 80 ТК РФ правила об исчислении срока предупреждения об увольнении по собственному желанию предусмотрены и в ст. 14 ТК РФ. Это общая статья, касающаяся сроков вообще в трудовом праве. При ее практическом применении есть некоторые свои проблемы. Не обошли они и исчисление рассматриваемого срока предупреждения.

Например, во время болезни работник направил письменное предупреждение об увольнении, а через 3 недели (после выздоровления) явился к работодателю за трудовой книжкой. Ему говорят, что в силу ч. 4 ст. 14 ТК РФ день явки на работу - это последний день его работы.

Между тем анализ соответствующих норм об увольнении по собственному желанию свидетельствует, что трудовой договор через 2 недели (начиная со следующего дня после получения работодателем заявления) прекращается и гражданин уже не является работником данной организации.

Есть разные подходы и к определению конкретной даты увольнения.

Отсутствие разъяснений компетентных органов относительно применения ч. 4 ст. 14 ТК РФ, а также для рассматриваемого и некоторых других случаев на практике приводит к неоправданным спорам.

Или другой пример. Как известно, в ч. 1 ст. 80 ТК РФ, в частности, речь идет о предупреждении работодателя в письменной форме. Порождают ли правовые последствия телеграмма об увольнении или соответствующее сообщение по электронной почте? Официальные разъяснения отсутствуют, а обосновать можно многое (было бы желание, и причем в нужную сторону). Безусловно, на практике эти вопросы решаются, но порой противоречиво.

Есть некоторые особенности при увольнении работника по собственному желанию с одновременной реализацией права на отпуск. Они содержатся в ч. 2 - 4 ст. 127 ТК РФ.

Следует отметить, что для отдельных категорий работников в законодательстве установлены определенные ограничения при расторжении трудового договора по собственному желанию. Они, как правило, легко объяснимы.

Так, согласно ч. 3 ст. 40 Уголовно-исполнительного кодекса РФ <1> осужденным к исправительным работам запрещено увольнение по собственному желанию без письменного разрешения уголовно-исполнительной инспекции.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 1997. N 2. Ст. 198 (с последующими изм. и доп.).

В силу п. 2 ст. 21 Федерального закона от 25 июля 2002 г. N 113-ФЗ "Об альтернативной гражданской службе" <1> граждане, проходящие такую службу, не вправе прекратить (расторгнуть) срочный трудовой договор по своей инициативе. Это общее ограничение, поскольку в ст. 23 указанного акта среди оснований прекращения службы есть и досрочное увольнение, на которое имеет право гражданин в определенных случаях.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 2002. N 30. Ст. 3030 (с последующими изм. и доп.).

Интересна редакция ч. 3 п. 2 ст. 24 Закона о занятости, согласно которой срочный трудовой договор об участии гражданина в общественных работах может быть расторгнут им досрочно при устройстве на постоянную или временную работу. Выходит, что в остальных случаях работник не может уволиться по собственному желанию? Насколько целесообразно и правомерно такое ограничение (речь, видимо, все-таки идет о нем), однозначно сказать сложно.

§ 3. Прекращение трудового договора по требованию третьих

лиц и другим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон

Законодатель в ряде случаев предусматривает возможность прекращения трудового договора по инициативе определенных органов, не являющихся его стороной, или третьих лиц. Эти основания и случаи предусмотрены прежде всего в п. 1 - 4, 8, 11, 12 ч. 1 ст. 83 ТК РФ (хотя в более широком плане они именуются обстоятельствами, не зависящими от воли сторон), ч. 2 ст. 195 ТК РФ и п. 2 ст. 30 Закона о профсоюзах. При этом увольнение обусловлено главным образом государственными, общественными и иными интересами.

Из содержания перечисленных норм вытекает, что такими органами являются: Правительство РФ, военные комиссариаты, судебные, профсоюзные органы, представительные органы работников, органы Федеральной инспекции труда и др. Причем их требования (в основном об увольнении) являются, как правило, обязательными для работодателя. Несколько особняком стоят основания (обстоятельства), зафиксированные в п. 3 ч. 1 ст. 83 (неизбрание на должность) и ч. 2 ст. 195 ТК РФ.

Кратко остановимся на указанных основаниях (обстоятельствах), условиях правомерности увольнения по ним (а по возможности - и самом порядке прекращения трудового договора).

В ст. 195 ТК РФ речь идет о привлечении к дисциплинарной ответственности руководителя организации, руководителя структурного подразделения организации, их заместителей (вплоть до увольнения) по требованию представительного органа работников, если указанные руководители нарушают законы и иные нормативные правовые акты о труде, условия коллективного договора и соглашения.

Рассматриваемое прекращение трудового договора (если все-таки до него дойдет дело) на практике почти не встречается. Нет официальных разъяснений компетентных органов. А формулировка ч. 2 ст. 195 ТК РФ такова, что вызывает больше вопросов, чем дает хотя бы минимальных ответов.

Но тем не менее попробуем разобраться.

Увольнение возможно, если подтвердились факты нарушений. Но не совсем понятно, обязан ли работодатель расторгнуть трудовой договор с руководящим работником, если именно этого требует представительный орган работников. В ч. 2 ст. 195 ТК РФ лишь указано, что в случае подтверждения фактов нарушений работодатель обязан применить к руководителю организации и структурного подразделения, их заместителям дисциплинарное взыскание вплоть до увольнения.

Имеется ли в данном случае право выбора дисциплинарного взыскания (в рамках указанной обязанности) однозначно сказать сложно. Все же редакция ст. 195 ТК РФ больше свидетельствует о положительном ответе.

Вот почему ст. 195 ТК РФ достаточно осторожно и с определенными оговорками (может быть, даже условно) отнесена к числу увольнений по требованию третьих лиц.

Условия правомерности прекращения трудового договора в соответствии с ч. 2 ст. 195 ТК РФ видятся в следующем:

1) заявление представительного органа работников о нарушении руководителем организации или структурного подразделения, их заместителями трудового законодательства (иных актов о труде), условий коллективного договора, соглашения;

2) подтверждение факта нарушения;

3) вина руководящего работника;

4) требование представительного органа исключительно об увольнении.

Теперь о подборе соответствующего основания для увольнения.

Неисчерпывающий перечень дисциплинарных увольнений приведен в ч. 3 ст. 192 ТК <1>.

--------------------------------

<1> О дисциплинарных увольнениях и условиях правомерности прекращения трудового договора подробнее см. § 5 настоящей главы.

Возможно ли в данном случае применение п. 5 (при наличии определенных условий) или п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (последнего - только в отношении руководителя организации и его заместителей), вопрос весьма спорный. Как и решение другого вопроса: можно ли нарушение трудового законодательства, иных актов о труде, условий коллективного договора, соглашения считать дисциплинарным проступком, чтобы прекращение трудового договора в соответствии с ч. 2 ст. 195 ТК РФ также причислить к дисциплинарным увольнениям?

Здесь необходим тщательный и самостоятельный анализ, а варианты ответа возможны различные (причем аргументированные).

Скорее всего, это прямое увольнение по ч. 2 ст. 195 ТК РФ с внесением соответствующей записи в трудовую книжку. Если его все-таки признавать дисциплинарным, то тогда необходимо соблюдение правил, содержащихся в ст. 193 ТК РФ, а так порядок прекращения трудового договора по рассматриваемому основанию законодателем не регламентирован.

Для обеспечения его большей законности, возможно, лучше в данной ситуации перестраховаться. При молчании компетентных органов такой подход представляется более надежным.

Несколько однозначнее в плане обязательности требования третьего лица об увольнении решен вопрос в следующем (по некоторым параметрам похожем) основании (случае).

Согласно ч. 1 п. 2 ст. 30 Закона о профсоюзах органы общероссийских профсоюзов, объединений (ассоциаций) профсоюзов, первичных профсоюзных организаций вправе требовать привлечения к дисциплинарной ответственности вплоть до увольнения должностных лиц, нарушающих законодательство о профсоюзах, не выполняющих обязательств, предусмотренных коллективным договором, соглашением. По требованию указанных профсоюзных органов работодатель обязан расторгнуть трудовой договор с должностным лицом, если оно нарушает законодательство о профсоюзах, не выполняет своих обязанностей по коллективному договору, соглашению (ч. 2 п. 2 ст. 30 указанного Закона).

К сожалению, организационно-правового механизма реализации этой нормы пока нет, а он просто необходим. Так, требовать прекращения трудового договора может и выборный профсоюзный орган организации, причем не только, видимо, в отношении руководителя, но и других должностных лиц (понятие которых отсутствует).

Правда, в п. 1 ст. 30 Закона о профсоюзах среди должностных лиц, несущих ответственность за нарушение законодательства о профсоюзах (а это должностные лица государственных органов, органов местного самоуправления), фигурируют и термины "работодатели", "должностные лица их объединений (союзов, ассоциаций)".

При отсутствии официальных разъяснений и сложившейся практики, а также исходя из смысла упомянутой статьи в целом можно предположить, что работодатель - это не только руководитель организации в единственном числе, но и другие руководящие работники организации (прежде всего заместители руководителя).

Кроме того, законодательство (если этот термин трактовать широко) о профсоюзах очень обширно и всесторонне охватывает различные аспекты их деятельности и состоит не только из Закона о профсоюзах и Трудового кодекса, но и из других актов, в том числе многочисленных уставов и положений различных профсоюзных органов и организаций.

На наш взгляд, условия правомерности прекращения трудового договора применительно к ч. 2 п. 2 ст. 30 Закона о профсоюзах следующие:

1) нарушение указанными в п. 1 рассматриваемой статьи должностными лицами и руководящими работниками организации законодательства о профсоюзах, невыполнение ими своих обязательств, предусмотренных коллективным договором, соглашением;

2) доказанность факта нарушения;

3) вина должностного лица или руководящего работника организации;

4) требование профсоюзного органа, указанного в ч. 1 п. 2 ст. 30 Закона о профсоюзах, только об увольнении виновного должностного лица (руководящего работника).

При выборе конкретного основания увольнения в рассматриваемой ситуации напрашиваются определенные сомнения, как и при рассмотрении предыдущего увольнения, предусмотренного ч. 2 ст. 195 ТК РФ.

Но здесь их гораздо меньше. Структурно ст. 30 Закона о профсоюзах (несмотря на ее определенные витиеватости), и особенно ч. 2 п. 2, построена так, что правильный выбор видится только в одном - это самостоятельное основание прекращения трудового договора (ч. 2 п. 2 ст. 30) со всеми вытекающими отсюда последствиями. И нет особо серьезных аргументов считать указанное увольнение дисциплинарным, сам порядок прекращения трудового договора законодателем специально не отрегулирован.

Прекращение трудового договора в связи с призывом работника на военную службу или направление его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу (п. 1 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Призыв или направление на соответствующую службу являются безусловным основанием расторжения трудового договора по требованию военного комиссариата.

Полагаем, что определение условий правомерности увольнения по данному основанию (их не так уж много) у читателя трудностей не вызовет, а сам порядок прекращения трудового договора Трудовым кодексом специально не выделен.

Работодатель увольняет работника на основании повестки военкомата о явке на призывной пункт для отправки по месту прохождения военной службы (предписания для убытия к месту прохождения альтернативной гражданской службы).

Следует иметь в виду, что при прекращении трудового договора по данному основанию работнику выплачивается выходное пособие (ст. 178 ТК РФ).

Прекращение трудового договора в связи с восстановлением на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной инспекции труда или суда (п. 2 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Условия правомерности увольнения здесь таковы:

1) решение суда о восстановлении работника на работе или предписание об этом государственного инспектора труда;

2) издание работодателем соответствующего приказа (распоряжения) о восстановлении работника на работе;

3) фактический допуск уволенного работника к прежней работе (должности).

Согласно ч. 2 указанной статьи работодатель перед увольнением должен принять меры к внутреннему трудоустройству - предложить работнику перевод с его письменного согласия на другую работу. И только в случае невозможности такого перевода произвести увольнение.

Параметры другой работы в данном случае законодателем определены в той же ч. 2 ст. 83 ТК РФ.

В ст. 178 ТК РФ увольняемому работнику предусмотрена выплата выходного пособия.

Прекращение трудового договора в связи с неизбранием на должность (п. 3 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Уже отмечалось, что это основание стоит особняком среди других оснований прекращения трудового договора по инициативе третьих лиц и имеет некоторые особенности.

Принято считать, что оно применяется лишь к тем работникам, с которыми трудовой договор был заключен на должность на определенный срок, в том числе по результатам конкурса (ст. 17 и 18 ТК РФ). Неизбрание работника на новый срок является правомерным основанием для прекращения трудового договора при условии, что избрание (выборы) или конкурс производится в точном соответствии с условиями и порядком, которые установлены законом, иными нормативными правовыми актами или уставом (положением) организации. Это вытекает также из содержания ч. 2 ст. 16 ТК РФ.

Нужно внимательно ознакомиться и со ст. 17 и 18 ТК РФ. В первой из них идет речь о том, что избрание на должность с возникновением трудовых отношений предполагает выполнение работником определенной трудовой функции. Вторая посвящена избранию по конкурсу, при правильном проведении которого должны быть определены перечень должностей, подлежащих замещению, и порядок конкурсного избрания на эти должности.

Указанные положения Трудового кодекса имеют важное значение при оценке правомерности рассматриваемого увольнения.

Основанием прекращения трудового договора является факт неизбрания работника на должность в установленном порядке.

Условия правомерности увольнения различны. Среди них, например:

1) проведение выборов, избрания, конкурса в порядке, определенном соответствующими правомочными нормативными правовыми актами;

2) соблюдение процедуры выборов, избрания, конкурса;

3) объективность и обоснованность выводов соответствующей комиссии по результатам выборов, избрания, конкурса;

4) отрицательные для работника результаты выборов, избрания, конкурса.

Нужно обратить внимание еще на несколько обстоятельств.

Во-первых, прекращение трудового договора по п. 3 ч. 1 ст. 83 ТК РФ в основном связано с наличием срочного трудового договора. Срок его действия ограничивается периодом, который установлен нормативным правовым актом, регламентирующим порядок и периодичность проведения выборов, конкурса и т.д., а также, например, решением коллегиального органа, избравшего работника на должность, или соглашением сторон.

Но в Трудовом кодексе есть норма (п. 2 ч. 1 ст. 77), как устанавливающая истечение срока договора в качестве основания его прекращения, так и трансформирующая срочный трудовой договор в договор на неопределенный срок.

И эти моменты надо учитывать при проведении выборов, избрания, конкурса, а также при прекращении трудового договора по п. 3 ч. 1 ст. 83 ТК. В некоторых актах это делает сам законодатель, порой заменяя факт неизбрания на должность увольнением не по п. 3 ч. 1 ст. 83, а по п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Например, это сделано в отношении научно-педагогических работников образовательных учреждений высшего профессионального образования. Согласно п. 13 Положения о порядке замещения должностей научно-педагогических работников в высшем учебном заведении Российской Федерации, утвержденного Приказом Министерства образования и науки РФ от 26 ноября 2002 г. N 4114 <1>, истечение срока трудового договора является основанием прекращения трудовых отношений и в случае непрохождения работником конкурсного отбора на ученом совете вуза, совете факультета, филиала.

--------------------------------

<1> Бюллетень нормативных актов федеральных органов исполнительной власти. 2003. N 4.

Насколько логично такое решение вопроса, однозначно сказать сложно.

Во-вторых, в главе 52 ТК РФ, которой регламентируются особенности регулирования труда педагогических работников, в качестве дополнительного основания прекращения трудового договора фигурирует неизбрание по конкурсу на должность научно-педагогического работника или истечение срока избрания по конкурсу (п. 4 ст. 336 ТК РФ).

Но это основание - целевое и распространяется только на указанных работников, работающих по трудовому договору, заключенному исключительно на неопределенный срок в порядке конкурсного отбора (ч. 7 ст. 332 ТК РФ).

Для предусмотренного в п. 3 ч. 1 ст. 83 основания прекращения трудового договора все же характерно, что это специфическое основание, вовсе не обязательное для применения во всех случаях неизбрания работника на должность, в отличие, скажем, от большинства других оснований прекращения трудового договора по инициативе третьих лиц, когда работник должен быть уволен. Обязательно только одно - нужно освободить занимаемую должность. У сторон трудового договора могут быть варианты (при наличии на то их волеизъявления), в том числе и для продолжения работы, но на другой должности.

Но, повторяем, не всегда. Поэтому законодатель и предусмотрел такое основание увольнения.

Порядок прекращения трудового договора по рассматриваемому основанию в Трудовом кодексе не отрегулирован.

Прекращение трудового договора в связи с осуждением работника к наказанию, исключающему продолжение прежней работы, в соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу (п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Вполне очевидно, что к числу уголовных наказаний, исключающих возможность продолжения работы, относятся далеко не все. Поэтому при применении судом к работнику, например, таких наказаний, как обязательные работы, исправительные работы, штраф, увольнение по данному основанию не производится.

Исключают возможность продолжать прежнюю работу, например, такие наказания, предусмотренные в ст. 44 и 45 Уголовного кодекса РФ <1>, как арест, лишение свободы, на определенный срок, пожизненное лишение свободы и др.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 1996. N 25. Ст. 2954 (с последующими изм. и доп.).

Условия правомерности увольнения достаточно ясно перечислены в самой формулировке п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, а особенностей при прекращении трудового договора Трудовой кодекс специально не выделяет.

Прекращение трудового договора в связи с дисквалификацией или иным административным наказанием, исключающим возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору (п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Несколько слов о дисквалификации как административном наказании. Согласно ст. 3.11 КоАП она заключается в лишении физического лица права занимать руководящие должности в исполнительном органе управления юридического лица, входить в совет директоров (наблюдательный совет) и т.д., а также может быть применена, например, к лицам, осуществляющим организационно-распорядительные или административно-хозяйственные функции в органе юридического лица.

Другими словами, дисквалификация касается и лиц, работающих по трудовому договору. Назначается это наказание постановлением судьи на срок от шести месяцев до трех лет.

Так, согласно п. 2 ст. 5.27 КоАП нарушение законодательства о труде и об охране труда лицом, ранее подвергнутым административному наказанию за аналогичное административное правонарушение, влечет дисквалификацию на срок от 1 года до 3 лет.

КоАП предусматривает помимо дисквалификации еще два вида административных наказаний, которые на первый взгляд также исключают возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору. Это лишение специального права (ст. 3.8) и административный арест (ст. 3.9).

С первым наказанием и применением п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ более или менее ясно. Правда, в указанной статье Трудового кодекса есть еще одно весьма похожее основание прекращения трудового договора, связанное с лишением работника специального права, - это п. 9 ч. 1. Но последнее шире, чем рассматриваемое в п. 8, и не только потому, что в нем также предусмотрены и истечение срока действия, и приостановление действия на срок более двух месяцев специального права. В части рассматриваемого лишения специального права увольнение по п. 9 возможно за любое лишение данного права (в том числе как вид административного наказания), т.е. по любому основанию. А вот п. 8 в этом плане однозначен (только как вид административного наказания).

Получается, что если работника лишили специального права за совершение административного правонарушения и он не сможет исполнять обязанности по трудовому договору, то его можно уволить как по п. 8, так и по п. 9 ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

Если лишение указанного права произведено не за совершение административного правонарушения (а по другим основаниям), то выбора нет - только п. 9 ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

Сложнее обстоит дело с другим видом административного наказания - административным арестом и правомерностью увольнения по п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ. На первый взгляд на этот вопрос можно также дать положительный ответ. Но как быть, например, с ч. 2 ст. 83 ТК РФ, в которой закреплен порядок увольнения по данному основанию - работодатель до прекращения трудового договора обязан принять меры к внутреннему трудоустройству работника. И при этом получить его письменное согласие.

Следовательно, при административном аресте изначально нарушается сам порядок увольнения по п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, даже если предположить, что у работодателя отсутствует другая работа, которую он обязан предложить работнику. Вполне очевидно, что, формулируя рассматриваемую норму ст. 83 ТК РФ, законодатель не имел в виду под "иным административным наказанием" и административный арест. Иначе и сам порядок прекращения трудового договора был бы упрощен.

Более того, при административном аресте вряд ли можно уволить работника и по подп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, т.е. за прогул без уважительных причин. Эти причины все-таки уважительны (причины отсутствия на рабочем месте), и нет вины работника именно в невыходе на работу и прогуле.

Это мнение в свое время было подтверждено и законодательно, и судебной практикой. В частности, согласно Постановлению Президиума Верховного Совета СССР от 26 июля 1966 г. (в ред. от 5 июня 1981 г.) арест работника за мелкое хулиганство не служит основанием для увольнения за прогул <1>.

--------------------------------

<1> См.: Комментарий к законодательству о труде / Под общ. ред. В.И. Теребилова. М.: Юридическая литература, 1986. С. 69.

Таким образом, условия правомерности прекращения трудового договора по п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ в общем виде состоят в следующем:

1) вступившее в законную силу постановление судьи о дисквалификации работника или лишении его специального права;

2) невозможность из-за одного из перечисленных административных наказаний исполнения работником обязанностей по трудовому договору.

В соответствии с ч. 2 ст. 83 ТК РФ перед увольнением работодатель должен принять меры к внутреннему трудоустройству - переводу работника с его письменного согласия на другую имеющуюся работу. И только в случае невозможности такого перевода (отказа работника или отсутствия работы) производится прекращение трудового договора.

Параметры другой работы законодателем определены в той же ч. 2 ст. 83 ТК РФ.

Прекращение трудового договора в связи с отменой решения суда или отменой (признанием незаконным) решения государственной инспекции труда о восстановлении работника на работе (п. 11 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Это основание логически связано с основанием прекращения трудового договора, предусмотренным п. 2 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, однако между ними есть существенные различия.

Полагаем, что сами условия правомерности увольнения по рассматриваемому основанию (п. 11 ч. 1 ст. 83 ТК РФ) достаточно ясны. Это в основном решение соответствующего органа, отменившего решение суда или государственного инспектора труда о восстановлении на работе работника, восстановленного во исполнение отмененного решения.

При этом целесообразно, в частности, посмотреть ст. 394 и 396 ТК РФ, ст. 211 и др. ГПК РФ о вынесении решений по трудовым спорам об увольнении, исполнении решений о восстановлении на работе и т.д. <1>, а также ст. 356 и 357 ТК РФ о полномочиях Федеральной инспекции труда и правах государственных инспекторов труда.

--------------------------------

<1> См. также соответствующий материал в гл. IV настоящей работы.

Специального порядка прекращения трудового договора по п. 11 ч. 1 ст. 83 Трудового кодекса не предусматривается.

Прекращение трудового договора в связи с приведением общего количества работников, являющихся иностранными гражданами или лицами без гражданства, в соответствие с допустимой долей таких работников, установленной Правительством РФ для работодателей, осуществляющих на территории Российской Федерации определенные виды экономической деятельности (п. 12 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Данное основание появилось в Трудовом кодексе сравнительно недавно и вступило в силу 15 января 2007 г. Оно вызвано стремлением упорядочить использование иностранной рабочей силы в России.

Условия правомерности увольнения по п. 12 ч. 1 ст. 83 ТК РФ достаточно ясны и вытекают в основном из содержания самого рассматриваемого пункта. Среди них:

1) наличие специального субъекта - работника при увольнении - это только иностранные граждане или лица без гражданства;

2) принятие Правительством РФ соответствующего постановления (как правило, с определенным сроком действия).

Примером такого акта служит Постановление Правительства РФ от 29 декабря 2007 г. N 1003 "Об установлении на 2008 год допустимой доли иностранных работников, используемых хозяйствующими субъектами, осуществляющими деятельность в сфере розничной торговли и в области спорта на территории Российской Федерации" <1>;

--------------------------------

<1> Российская газета. 2008. 23 янв.

3) превышение у работодателя общего количества иностранных работников (включая лиц без гражданства) над допустимой долей таких работников, установленной Правительством РФ.

Для порядка прекращения трудового договора по рассматриваемому основанию характерно правило, закрепленное в ч. 3 ст. 83 ТК РФ, - увольнение должно быть произведено не позднее окончания срока, установленного Правительством РФ в соответствующем постановлении для приведения численности указанных работников в соответствие с допустимой долей таких работников.

Из оснований прекращения трудового договора по другим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон, выделим прежде всего перечисленные в п. 5 - 7 ч. 1 ст. 83 ТК РФ. По сути, в них речь идет о событиях, зафиксированных надлежащим образом.

Прекращение трудового договора в связи с признанием работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ (п. 5 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Факт полной неспособности работника к трудовой деятельности должен содержаться в медицинском заключении органа, который компетентен давать подобные документы. Имеются в виду прежде всего федеральные государственные учреждения медико-социальной экспертизы <1>.

--------------------------------

<1> См.: Постановление Правительства РФ от 16 декабря 2004 г. N 805 "О порядке организации и деятельности федеральных государственных учреждений медико-социальной экспертизы" // СЗ РФ. 2004. N 52 (ч. 2). Ст. 5478 (с последующими изм. и доп.).

Условия правомерности увольнения по п. 5 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, по сути, сформулированы в самой рассматриваемой норме. На порядке прекращения трудового договора Трудовой кодекс специально не останавливается.

В соответствии со ст. 178 ТК РФ работнику при увольнении выплачивается выходное пособие.

Прекращение трудового договора в связи со смертью работника либо работодателя - физического лица, а также признанием судом работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим (п. 6 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Основанием для прекращения трудового договора в первом случае является копия свидетельства о смерти, выданного в установленном порядке соответствующим органом записи актов гражданского состояния.

Признание работника либо работодателя - физического лица умершим или безвестно отсутствующим осуществляется по правилам гражданского законодательства (ст. 42, 45 ГК РФ) и в порядке особого производства в соответствии с гл. 30 ГПК РФ <1>.

--------------------------------

<1> Полезно также посмотреть Комментарии к части первой ГК РФ и к ГПК РФ.

Каких-либо других особенностей (помимо вытекающих из самой формулировки п. 6 ч. 1 ст. 83 ТК РФ) прекращения трудового договора по рассматриваемому основанию трудовое законодательство не предусматривает.

Прекращение трудового договора в связи с наступлением чрезвычайных обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых отношений (военные действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и другие чрезвычайные обстоятельства), если данное обстоятельство признано решением Правительства РФ или органом государственной власти соответствующего субъекта РФ (п. 7 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Следует обратить внимание, что законодатель не приводит исчерпывающего перечня чрезвычайных обстоятельств. Кроме того, только указанные в п. 7 ч. 1 ст. 83 ТК РФ органы могут давать оценку таких обстоятельств. И лишь при принятии этими органами соответствующего решения допускается прекращение трудового договора.

Чтобы последнее было правомерным, необходимо еще одно условие. Это наличие причинной связи между наступлением чрезвычайной ситуации (обстоятельства) и невозможностью продолжения трудовых отношений. Иные аспекты рассматриваемого увольнения Трудовой кодекс не регламентирует.

Наконец, в ст. 83 ТК РФ есть еще два основания увольнения (они предусмотрены в п. 9 и 10 ч. 1), которые однозначно нельзя отнести ни к одной из двух рассмотренных групп прекращения трудового договора (ни по требованию третьих лиц, ни по другим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон трудового договора). Условно можно считать, что основания, закрепленные в п. 9 и 10 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, носят смешанный характер, поскольку "инициаторами" увольнения по ним могут выступать как третьи лица и наличие других обстоятельств, не зависящих от воли сторон, так и работодатель, сам работник и т.д.

Причем в названных основаниях соответствующие инициативы, обстоятельства и причины, как правило, тесно переплетены.

Разумеется, в этом плане нет особой "чистоты" и в ряде других оснований прекращения трудового договора, содержащихся в ч. 1 ст. 83 ТК РФ. Но в рассматриваемых ниже это особо заметно.

Прекращение трудового договора в связи с истечением срока действия, приостановлением действия на срок более двух месяцев или лишением работника специального права (лицензии, права на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого специального права) в соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ, если это влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору (п. 9 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Полагаем, что условия правомерности увольнения по данному основанию в целом достаточно ясно изложены в самой редакции п. 9, поэтому нет особого смысла их особо выделять.

Только несколько пояснений.

Во-первых, относительно приостановления специального права на срок свыше двух месяцев. Это одно из условий правомерности или одна из причин прекращения трудового договора. Нужно обратить внимание и на ч. 1 ст. 76 ТК РФ, в соответствии с которой в случае приостановления действия указанного права на срок до двух месяцев, если это также влечет за собой невозможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору и при этом невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу <1>, последний обязан отстранить этого работника от работы.

--------------------------------

<1> Характеристики данного вида внутреннего трудоустройства приведены в абз. 6 ч. 1 ст. 76 ТК РФ.

На первый взгляд, из поля правового регулирования выпадает двухмесячный срок приостановления специального права. Думается, что дело здесь в не совсем удачной формулировке законодателям абз. 6 ч. 1 ст. 76 ТК РФ, в котором не добавлен термин "включительно".

Во-вторых, это касается прекращения трудового договора по п. 9 ч. 1 ст. 83 ТК РФ по причине лишения работника специального права. В этой части рассматриваемое увольнение схоже с увольнением, предусмотренным п. 8 ч. 1 указанной статьи, когда последнее вызвано лишением специального права как вида административного наказания (ст. 3.8 КоАП).

О соотношении в рассматриваемом случае оснований, содержащихся в п. 8 и 9 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, уже достаточно подробно говорилось при характеристике в настоящем параграфе условий правомерности прекращения трудового договора по первому основанию (п. 8), поэтому нет смысла повторяться.

Согласно ч. 2 ст. 83 ТК РФ увольнение по п. 9 ч. 1 данной статьи допускается, если работодатель не сможет перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу. Параметры другой работы и характеристику этого вида внутреннего трудоустройства законодатель приводит в ч. 2 ст. 83 ТК РФ.

Прекращение трудового договора в связи с прекращением допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует такого допуска (п. 10 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Если сами условия правомерности увольнения по данному основанию в целом достаточно ясно вытекают из формулировки п. 10 ч. 1 указанной статьи, то прекращение допуска к государственной тайне и связанные с этим аспекты регулируются в основном двумя актами:

- ст. 22 и 23 Закона РФ от 21 июля 1993 г. N 5485-1 "О государственной тайне" <1>;

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 1997. N 41. Ст. 4673.

- Инструкцией о порядке допуска должностных лиц и граждан Российской Федерации к государственной тайне, утвержденной Постановлением Правительства РФ от 28 октября 1995 г. N 1050 <1>.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 1997. N 43. Ст. 4987.

Причем сами основания и обстоятельства прекращения допуска к государственной тайне весьма разнообразны. Например, допуск работника к указанной тайне может быть прекращен по решению руководителя организации в случаях:

- однократного нарушения работником взятых на себя и предусмотренных трудовым договором (контрактом) обязательств, связанных с защитой государственной тайны;

- признания работника судом недееспособным, ограниченно дееспособным или рецидивистом;

- наличия медицинских противопоказаний для работы с использованием сведений, составляющих государственную тайну, согласно перечню, утверждаемому федеральным органом исполнительной власти, уполномоченным в области здравоохранения и социального развития;

- уклонения работника от проверочных мероприятий и (или) сообщения им заведомо ложных анкетных данных;

- возникновения некоторых других обстоятельств.

Часть 2 ст. 83 ТК РФ обязывает работодателя перед увольнением по п. 10 ч. 1 данной статьи принять меры к внутреннему трудоустройству работника. Характеристики последнего приводятся в той же ч. 2 ст. 83 ТК РФ.

§ 4. Прекращение трудового договора в связи с нарушением

установленных Трудовым кодексом или иным федеральным

законом правил при его заключении

В § 2 гл. I уже давалась краткая характеристика п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ, где предусмотрено данное основание. Указанная норма отсылает к ст. 84 ТК РФ, в которой более развернуто регламентируются соответствующие аспекты. Интересно отметить, что редакция п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ и название ст. 84 несколько отличаются.

Основные моменты (условия правомерности, порядок и т.д.) рассматриваемого прекращения трудового договора состоят в следующем:

1) нарушены правила заключения трудового договора, установленные Трудовым кодексом или иным федеральным законом.

Например, в Трудовом кодексе есть гл. 11 "Заключение трудового договора", в которой перечисляются определенные правила относительно возраста при приеме на работу, документов, формы трудового договора и т.д. Их несоблюдение может привести к увольнению по рассматриваемому основанию;

2) одновременно нарушение указанных правил должно исключать возможность продолжения работы.

Здесь налицо неясности с термином законодателя "исключает возможность продолжения работы". Видимо, имеются в виду ситуации или нарушения, которые сторонами трудового договора не могут быть приведены в соответствие с требованиями действующего законодательства.

Правда, в ч. 1 ст. 84 ТК РФ дан примерный перечень таких случаев (но он не отвечает на поставленный вопрос):

а) заключение трудового договора в нарушение приговора суда о лишении конкретного лица права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью;

б) заключение трудового договора на выполнение работы, противопоказанной данному работнику по состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральным законом и иными нормативными правовыми актами РФ;

в) отсутствие соответствующего документа об образовании, если выполнение работы требует специальных знаний в соответствии с федеральным законом или иным нормативным правовым актом;

г) заключение трудового договора в нарушение постановления судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях, о дисквалификации или ином административном наказании, исключающем возможность исполнения работником обязанностей по трудовому договору;

д) в других случаях, предусмотренных федеральными законами.

В частности, определенные требования для поступления и нахождения на муниципальной службе содержатся в ст. 13 и 16 Федерального закона от 2 марта 2007 г. N 25-ФЗ "О муниципальной службе в Российской Федерации" <1>. Следует полагать, что если трудовой договор заключен с нарушением установленных правил, то он может быть прекращен в соответствии с п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ;

--------------------------------

<1> Российская газета. 2007. 7 марта.

3) согласно ч. 2 ст. 84 ТК РФ работодатель обязан принять меры к внутреннему трудоустройству. В ней же приводятся характеристики последнего и параметры другой работы.

Следует иметь в виду, что если нарушение указанных в ч. 1 ст. 84 ТК РФ правил допущено по вине работника, то работодатель освобождается от обязанности предлагать работнику другую работу (ч. 3 рассматриваемой статьи);

4) при отсутствии вины работника в нарушении правил заключения трудового договора при увольнении ему выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка (ч. 3 ст. 84 ТК РФ).

При изучении условий правомерности, порядка и других аспектов прекращения трудового договора по п. 11 ч. 1 ст. 77 (ст. 84 ТК РФ) нужно посмотреть и п. 51 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. В ч. 2 указанного пункта содержится интересное разъяснение: если правила заключения трудового договора были нарушены по вине самого работника вследствие представления им подложных документов, то трудовой договор с таким работником расторгается не по п. 11 ч. 1 ст. 77, а по п. 11 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (представление работником работодателю подложных документов при заключении трудового договора).

В заключение хотелось бы обратить внимание еще на два момента, которые касаются прекращения трудового договора по рассматриваемому основанию.

Во-первых, это увольнение достаточно проблемное - здесь не меньше вопросов, чем четких и аргументированных ответов. Достаточно даже взглянуть на редакцию ч. 1 ст. 84 ТК РФ. Компетентные органы вовсе "забыли" это основание в своих актах (п. 51 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 касается лишь небольшого и частного аспекта). А ведь это очень важное основание хотя бы исходя из второго момента.

Как известно, Трудовой кодекс не уделил специального внимания недействительности трудового договора и его условий. Нет даже нормы, аналогичной ч. 1 ст. 5 КЗоТ. Как будто в связи с принятием Трудового кодекса в трудовом праве исчезло такое явление, как недействительность трудового договора.

Но на практике от возможности признания отдельных условий и трудового договора в целом недействительными никуда не деться <1>. Например, он заключен под влиянием угроз, обмана, заблуждения, при мнимой добровольности и т.д. (и это вскрывается). По какому основанию увольнять работника?

--------------------------------

<1> И это аргументируется в литературе по трудовому праву отдельными авторами. См., например: Андреева Л.А., Медведев О.М. Трудовой договор в России. С. 60 - 66; Гейхман В.Л., Медведев О.М. Трудовой договор (современные проблемы): Научно-практическое пособие. М.: РПА МЮ РФ, 2003. С. 57 - 61.

Вполне понятно, что в случае признания трудового договора недействительным нужно и специальное основание для увольнения (при отсутствии иных вариантов решения вопроса).

Судя по всему, в ряде случаев прекращение трудового договора должно производиться применительно к основанию, предусмотренному в п. 11 ч. 1 ст. 77 (ст. 84 ТК РФ). Естественно, при соблюдении соответствующих условий и порядка.

Другими словами, их сейчас нельзя особо развести - п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ и недействительность трудового договора (хотя бы ввиду отсутствия специальных норм в Трудовом кодексе о недействительности указанного соглашения).

Но возникает вполне естественный вопрос: насколько универсальны п. 11 ч. 1 ст. 77 и ст. 84 ТК РФ ко всем возможным случаям прекращения трудового договора ввиду его недействительности? Иначе говоря, указанные нормы "покрывают" случаи расторжения трудового договора по причине его признания недействительным или нет?

Положительный ответ весьма сомнителен.

Приведенный ранее пример тому свидетельство. Трудовой договор, заключенный под влиянием угроз, обмана, заблуждения, при мнимой добровольности и т.д. (когда это вскрыто и нет иных путей решения проблемы - например, увольнение по соглашению сторон, инициативе работника и т.п. в силу каких-то причин невозможно), вряд ли можно прекратить по п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ. Как и в ряде других случаев, встречающихся на практике (в частности, трудовой договор, заключенный с душевнобольным), даже учитывая отсутствие в Трудовом кодексе и других федеральных законах соответствующего основания для увольнения. Просто п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ несколько ближе хотя бы к какому-то решению проблемы прекращения недействительных трудовых договоров.

Кроме того, как отмечается и обосновывается в указанных чуть ранее работах по трудовому праву, авторы которых признают существование категории "недействительность трудового договора" и в настоящее время, указанная категория достаточно емкая. Недействительность трудового договора включает его противоречие не только Трудовому кодексу и федеральным законам, но и иным нормативным правовым актам и нормам о труде, а также коллективным договорам и соглашениям.

А в п. 11 ч. 1 ст. 77 и ст. 84 ТК РФ речь идет о нарушении правил заключения трудового договора, установленных только Трудовым кодексом и федеральным законом (за одним исключением в ст. 84).

Вот почему вряд ли будет законным и обоснованным увольнение по п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ, когда трудовой договор признан недействительным не из-за нарушения установленных Трудовым кодексом и иным федеральным законом правил его заключения.

Недействительность трудового договора (его возможное прекращение) и основание, зафиксированное в п. 11 ч. 1 ст. 77 (ст. 84 ТК РФ), соотносятся как общее и частное.

Вот почему на практике при прекращении трудового договора по причине его недействительности могут возникнуть трудности. Законодатель в силу каких-то обстоятельств этот вопрос должным образом не регламентировал.

И все это (вышеизложенное) надо учитывать при изучении и применении условий правомерности прекращения трудового договора по рассматриваемому в данном параграфе основанию.

§ 5. Расторжение трудового договора

по инициативе работодателя

Основания прекращения трудового договора рассматриваемой группы весьма многочисленны. Они содержатся прежде всего в ч. 1 ст. 81 (и в некоторых других статьях) Трудового кодекса и отдельных федеральных законах. Кроме того, в ряде случаев (об этом уже указывалось, в частности, в § 2 гл. I) законодатель разрешает сторонам трудового договора включать в его содержание дополнительные основания прекращения, в том числе по инициативе работодателя. Кроме того, есть уставы и положения о дисциплине, некоторые из которых содержат и свои основания.

Вот почему, с одной стороны, можно говорить, что законодатель строго ограничивает перечень оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя. С другой - вряд ли уместен такой подход, если исходить из возможности их выработки и закрепления в трудовых договорах самими сторонами, пусть лишь для определенных категорий работников и с соблюдением правил, закрепленных, например, в ч. 2 ст. 9 и ч. 4 ст. 57 ТК РФ.

Таким образом, по сути, ранее назван первый критерий для классификации рассматриваемой группы оснований - где они закреплены. Есть и другие критерии. В частности, указанные основания подразделяют в зависимости от: 1) круга работников, на которых они распространяются (общие и дополнительные); 2) наличия или отсутствия вины работника (причем одна из групп (увольнение по вине работника) включает в свою очередь две подгруппы - увольнение за невыполнение трудовых обязанностей (или как мера дисциплинарного взыскания) и за иные виновные действия; 3) порядка прекращения трудового договора и т.д.

В рамках настоящего параграфа кратко рассматриваются (иногда только перечисляются) основания, закрепленные в ч. 1 ст. 81 ТК РФ, а также некоторые другие, содержащиеся в иных статьях Трудового кодекса и отдельных федеральных законах (прежде всего условия правомерности увольнения, иногда порядок и сопутствующие гарантии). Поэтому и дальнейшее изложение материала структурно разбито на две подгруппы. При этом порядок увольнения по инициативе работодателя (его основные моменты) излагается и в гл. III (прежде всего в § 1) данной работы.

Особо хочется подчеркнуть, что наличие в законодательстве и иных актах (в том числе трудовых договорах) оснований предоставляет работодателю лишь право, но вовсе не обязывает его уволить работника. Это общее правило, в котором есть некоторые исключения.

Еще на нескольких моментах, имеющих, как правило, общее значение, хотелось бы остановиться в предисловии к настоящему параграфу, чтобы при характеристике отдельных оснований особо не повторяться.

Во-первых, так называемые дисциплинарные увольнения. В их основе (как и других дисциплинарных взысканий) лежит совершение работником дисциплинарного проступка, понятие которого приведено в ч. 1 ст. 192 ТК РФ, - это неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей.

Выделяют условия привлечения работника к дисциплинарной ответственности и состав дисциплинарного проступка. Среди первых, в частности, противоправность поведения работника; причинение в результате действий (или бездействия) работника ущерба имущественного и (или) организационного характера; причинно-следственная связь между проступком работника и возникшим ущербом; вина работника в форме умысла или неосторожности.

Состав же дисциплинарного проступка включает четыре элемента: субъект, субъективную сторону, объект, объективную сторону.

Так, субъект проступка - это работник, состоящий в трудовом правоотношении с данным работодателем. Субъективную сторону составляет отношение работника к данному проступку в виде вины (умысла или неосторожности). Причем последняя возможна как в форме легкомыслия, так и небрежности. К объектам обычно относят права и обязанности сторон трудового правоотношения, интересы работодателя, государства, имущество работодателя, правила внутреннего трудового распорядка и т.п., а форма проступка (одна из характеристик объективной стороны) может быть в виде действия или бездействия. В объективную сторону также включают и другие составляющие <1>.

--------------------------------

<1> Более подробно об этом см., например: Костян И.А. Прекращение трудового договора. М.: МЦФЭР, 2007. С. 106 - 113 и др.; Никонов Д.А., Стремоухов А.В. Трудовое право: Курс лекций. М.: Норма, 2007. С. 292 - 294.

Перечисленные аспекты (и условия привлечения к дисциплинарной ответственности, и элементы состава дисциплинарного проступка) должны присутствовать в рассматриваемых увольнениях при решении вопроса об их законности и правомерности.

Перечень же самих дисциплинарных увольнений (причем неисчерпывающий) содержится в ч. 3 ст. 192 ТК РФ. К ним относятся увольнения, предусмотренные п. 5, 6, 9, 10 ч. 1 ст. 81, п. 1 ст. 336 и ст. 348.11 ТК РФ. Что касается оснований, содержащихся в п. 7 и 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, то они в этом плане носят двойственный характер: к дисциплинарным увольнениям законодатель относит их только в случаях, когда виновные действия, дающие основания для утраты доверия, либо соответственно аморальный проступок совершены работником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых обязанностей.

При других обстоятельствах прекращение трудового договора по п. 7 и 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ к дисциплинарным увольнениям не относится и здесь не действует порядок расторжения трудового договора, установленный в ст. 193 ТК РФ для применения дисциплинарных взысканий.

Нужно еще раз обратиться к п. 27 и 53 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. Если первый из них (разъяснения относительно соблюдения принципа недопустимости злоупотребления правом при увольнении) больше относится к реализации предоставленных работникам определенных гарантий при прекращении трудового договора <1>, то во втором разъяснения выходят за рамки ч. 5 ст. 192 ТК РФ, по сути предоставляя судам достаточно широкие полномочия (или констатируя их) в решении вопросов о законности и обоснованности дисциплинарных увольнений.

--------------------------------

<1> См. об этом также: предисловие, § 1 и 2 гл. III настоящей работы.

Краткая характеристика указанных пунктов Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 уже приводилась в § 1 гл. I работы.

Следует также иметь в виду, что порядок прекращения трудового договора при дисциплинарных увольнениях в основном регламентируется ст. 193 ТК РФ. О ней речь пойдет в § 1 гл. III настоящей работы.

Во-вторых, ч. 1 п. 23 упомянутого Постановления, согласно которой при рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, трудовой договор с которым расторгнут по инициативе работодателя, обязанность доказать наличие законного основания увольнения и соблюдение установленного порядка возлагается на работодателя.

I. Основания прекращения трудового договора, предусмотренные в ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

В ней тринадцать пунктов, в которых закреплены конкретные основания увольнения (один из них утратил силу в 2006 г., а четырнадцатый пункт носит отсылочный характер). Причем один пункт состоит из подпунктов. В сумме получается шестнадцать оснований.

В ч. 1 ст. 81 ТК РФ содержатся как общие (т.е. распространяющиеся на всех работающих по трудовому договору), так и дополнительные основания (для определенных категорий работников).

1. Ликвидация организации либо прекращение деятельности индивидуальным предпринимателем <1> (п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

--------------------------------

<1> О понятии работодателя - индивидуального предпринимателя см. ч. 5 ст. 20 ТК РФ.

Трудовое законодательство не дает понятия ликвидации организации (юридического лица) и, что вполне естественно, не содержит других правил, регламентирующих суть этого процесса. Поэтому при применении первой части рассматриваемого основания увольнения нужно использовать соответствующие нормы гражданского законодательства. В частности, ст. 61 - 63, 65 и др. ГК РФ, а также некоторые другие акты гражданского права <1>.

--------------------------------

<1> В этой связи целесообразно посмотреть комментарии к части первой ГК РФ.

Ликвидацию организации как прекращение юридического лица без правопреемства (п. 1 ст. 61 ГК РФ) следует отличать от ее реорганизации, а также смены собственника имущества организации и изменения ее подведомственности (подчиненности). Для этого вновь необходимо знание соответствующих норм прежде всего гражданского права. В трудовом праве есть ст. 75 ТК РФ, которая регламентирует трудовые отношения в указанных случаях несколько по-другому, чем при ликвидации организации.

Пленум Верховного Суда в ч. 1 п. 28 своего Постановления от 17 марта 2004 г. N 2 разъяснил, что обстоятельством, имеющим значение для правильного разрешения исков о восстановлении на работе лиц, уволенных по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, обязанность доказать которое возлагается на ответчика, является, в частности, действительное прекращение деятельности организации или индивидуального предпринимателя.

Основанием для увольнения работников по рассматриваемому основанию может служить решение о ликвидации юридического лица, т.е. решение о прекращении его деятельности без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам, принятое в установленном законом порядке (ст. 61 ГК РФ) (ч. 2 п. 28 указанного Постановления).

Другими словами, условием правомерности прекращения трудового договора по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ является фактическая и юридическая ликвидация юридического лица (или прекращение деятельности работодателем - индивидуальным предпринимателем).

Поскольку законодатель не предусматривает иного, можно предположить, что при ликвидации организации увольнение по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ может последовать в любое время проведения процедуры ликвидации, но с соблюдением предусмотренных трудовым законодательством порядка и гарантий. Сказанное в основном относится и к прекращению деятельности индивидуального предпринимателя (правда, здесь не регламентирован сам порядок и не предусмотрено гарантий для работников).

Нужно иметь в виду и ч. 4 ст. 81 ТК РФ, согласно которой при прекращении деятельности филиала, представительства или иного обособленного структурного подразделения организации, расположенного в другой местности, расторжение трудовых договоров с работниками этого подразделения производится по правилам, предусмотренным для случаев ликвидации организации.

Порядок увольнения при ликвидации организации регламентируется ч. 2 и 3 ст. 180 ТК РФ и п. 2 ст. 25 Закона о занятости <1>. В силу ч. 1 и 2 ст. 178 ТК РФ работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также сохраняется заработок в течение установленного в них срока.

--------------------------------

<1> Более подробно об этом см. также в § 1 гл. III настоящей работы.

Причины прекращения деятельности работодателем - индивидуальным предпринимателем могут быть различными: принятие им такого решения, признание его несостоятельным (банкротом) по решению суда (п. 1 ст. 25 ГК РФ), истечение срока действия свидетельства о государственной регистрации, отказ в продлении лицензии на определенные виды деятельности и др. Здесь нет единого порядка прекращения деятельности таким работодателем. И трудовое законодательство не содержит централизованных норм, специально регламентирующих отдельные аспекты прекращения трудового договора в этих случаях (как при ликвидации организации), включая и сам порядок увольнения.

Вместе с тем в соответствии с ч. 2 ст. 307 ТК РФ сроки предупреждения об увольнении, случаи и размеры выплачиваемых выходного пособия и других компенсационных выплат определяются трудовым договором.

2. Сокращение численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя (п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Как и предыдущее, данное основание достаточно часто встречается на практике, вызывая при этом немало трудностей с точки зрения определения его законности.

В законодательстве и иных актах о труде отсутствуют легальное понятие и критерии для определения сокращения численности или штата работников. Нет четких и обстоятельных разъяснений высших судебных инстанций РФ (а Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 по сути обходит рассматриваемое основание стороной (условия правомерности)).

В юридической литературе о п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ пишут много, но выработать какие-то единые рецепты, применимые ко всем случаям сокращения численности или штата работников, весьма проблематично (а может быть, невозможно). Получается, что в каждом конкретном случае к данной ситуации надо подходить с учетом всех обстоятельств и ориентируясь, имеет ли в действительности место сокращение численности или штата работников, насколько оно реально.

Обычно (при классическом варианте) под сокращением численности или штата работников понимается упразднение в установленном порядке одной или нескольких штатных единиц, а также уменьшение объема работ. Сокращение также может иметь место в результате автоматизации и механизации производственных процессов, модернизации оборудования, если при этом объем работ даже не уменьшается, а, например, увеличивается и т.д. <1>.

--------------------------------

<1> См.: Трудовое право: Учебник / Под ред. О.В. Смирнова. С. 232.

Предлагают, в частности, факт сокращения численности или штата определять путем сопоставления численности, штатных расписаний с материалами о сокращении фонда заработной платы, а также документами об изменении характера или объема работы, производства, влекущими изменения в составе работников <1>.

--------------------------------

<1> См.: Гусов К.Н., Толкунова В.Н. Трудовое право России: Учебник. М.: Юристъ, 2005. С. 231.

Доказательством сокращения численности работников является уменьшение общего количества работников всех категорий у работодателя либо по определенной категории: специальности, профессии, квалификации в целом по организации (у индивидуального предпринимателя). В данном случае требуется уточнить, уменьшалось ли в целом по организации, а не только в каком-либо подразделении, количество работников той категории (профессии, специальности и т.д.), по которой производилось сокращение численности <1>.

--------------------------------

<1> См.: Гейхман В.Л., Дмитриева И.К. Указ. работа. С. 137, 138.

Таковы некоторые из имеющихся суждений. Применительно к преподавателям учебных заведений, институтов и курсов повышения квалификации судебная практика исходит из того, что увольнение по данному основанию может быть произведено в случае сокращения объема педагогической нагрузки <1>.

--------------------------------

<1> См.: Обзор по некоторым вопросам судебной практики по гражданским делам // Бюллетень Верховного Суда РСФСР. 1984. N 11. С. 9 (ныне есть и другие названия указанных учреждений).

Таким образом, расторжение трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ считается законным и обоснованным, если: 1) действительно имело место сокращение численности или штата работников (это основное условие правомерности увольнения); 2) соблюдены нормы, регламентирующие прежде всего порядок увольнения <1>.

--------------------------------

<1> См. об этом также § 1 и 2 гл. III настоящей работы.

Последние содержатся, в частности, в ч. 1 ст. 82, ст. 179, ч. 2 и 3 ст. 180 ТК РФ и п. 2 ст. 25 Закона о занятости.

Частью 3 ст. 81 ТК РФ предусмотрено внутреннее трудоустройство. Там же приведены его характеристики и параметры другой работы. Они уточнены в ч. 1 п. 29 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. При увольнении члена профсоюза необходим учет мотивированного мнения выборного профсоюзного органа (ч. 2 ст. 82 ТК РФ), выплата выходного пособия и иных сумм производится в соответствии с ч. 1 и 2 ст. 178 ТК РФ (как при ликвидации организации).

Следует отметить, что не все из перечисленных норм, регламентирующих порядок увольнения и некоторые другие моменты, распространяются на случаи сокращения численности или штата работников у работодателя - индивидуального предпринимателя. Это ч. 1 и 2 ст. 178, ч. 2 и 3 ст. 180 ТК РФ, п. 2 ст. 25 Закона о занятости. Поэтому нужно посмотреть и ч. 2 ст. 307 ТК РФ относительно возможности решения ряда из рассматриваемых аспектов в самом трудовом договоре.

Необходимо также иметь в виду, что в определенных законодательством случаях право работодателя расторгнуть трудовой договор по рассматриваемому основанию может быть ограничено. Например, при смене собственника имущества организации (ч. 4 ст. 75 ТК РФ).

Наконец, последнее. Иногда может показаться, что основания, закрепленные в п. 2 ч. 1 ст. 81 и п. 7 ч. 1 ст. 77 (через ч. 1 - 4 ст. 74 ТК РФ), по сути очень похожи и перекликаются друг с другом что, на первый взгляд позволяет работодателю в ряде случаев подменять расторжение трудового договора по первому из них увольнением по второму. Особенно если изменения организационных или технологических условий труда у работодателя влекут за собой сокращение численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя.

Но в действительности это не так. Это разные основания прекращения трудового договора со своими условиями правомерности, порядком (хотя он во многом схож) и т.д.

Здесь не имеются в виду случаи и обстоятельства, которые регламентируются ч. 5 и 6 ст. 74 ТК РФ.

3. Несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации (п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК).

Условия правомерности увольнения по данному основанию достаточно четко прослеживаются в указанной норме.

Нужно также обратить внимание на ч. 2 ст. 81 (как устанавливается порядок проведения аттестации), ч. 3 ст. 82 ТК РФ (в составе аттестационной комиссии в обязательном порядке должен присутствовать представитель профоргана работодателя) и п. 31 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

Очень многозначительно выглядит разъяснение последнего о том, что выводы аттестационной комиссии о деловых качествах работника подлежат оценке в совокупности с другими доказательствами по делу. Отсюда можно прийти к выводу, что работодатель должен иметь и другие факты (доказательства), подтверждающие несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации. Выходит, что одного отрицательного решения аттестационной комиссии при решении вопроса о законности увольнения может оказаться мало.

Перед увольнением по п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ работодатель обязан принять меры к внутреннему трудоустройству работника (ч. 3 указанной статьи). В последней норме приведены характеристики такого трудоустройства и параметры другой работы.

Расторжение трудового договора с членом профсоюза производится с учетом мотивированного мнения профсоюзного органа (ч. 2 ст. 82 ТК РФ).

4. Смена собственника имущества организации (в отношении руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера) (п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

В § 1 настоящей главы при характеристике ст. 75 ТК отмечалось, что новый собственник не позднее трех месяцев со дня возникновения у него права собственности имеет право (но вовсе не обязан) расторгать трудовой договор с указанными категориями работников.

Для лучшего уяснения условий правомерности прекращения трудового договора по рассматриваемому основанию следует учесть и разъяснения, содержащиеся в п. 32 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. В частности, о том, что:

- расторжение трудового договора возможно лишь в случае смены собственника имущества организации в целом;

- под сменой собственника имущества организации нужно понимать переход (передачу) права собственности на имущество организации от одного лица к другому лицу или другим лицам, например, при приватизации государственного или муниципального имущества (ст. 217 ГК РФ); при обращении имущества, находящегося в собственности организации, в государственную собственность (п. 2 ст. 235 ГК РФ) и т.д.

Каких-либо специальных правил относительно порядка увольнения по п. 4 ч. 1 ст. 81 Трудовой кодекс не устанавливает.

Если новый собственник примет решение о расторжении трудового договора, то согласно ст. 181 ТК РФ он обязан выплатить увольняемому работнику компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков работника.

5. Неоднократное неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Это так называемое дисциплинарное увольнение. Для надлежащего уяснения условий правомерности данного увольнения (частично и порядка) нужно еще раз посмотреть предисловие к настоящему параграфу (в части общей характеристики дисциплинарных увольнений), а также изучить п. 33 - 37 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

В частности, неисполнением трудовых обязанностей без уважительных причин, которое может повлечь расторжение трудового договора по данному основанию, являются: нарушение работником требований законодательства, правил внутреннего трудового распорядка, обязательств по трудовому договору, должностных инструкций, положений, приказов работодателя, технических правил и т.п.

Основные обязанности работника перечислены в ч. 2 ст. 21 ТК РФ.

Неисполнение трудовых обязанностей признается неоднократным в том случае, когда работником ранее уже был совершен проступок, повлекший применение дисциплинарного взыскания, если последнее не было досрочно снято, а работник в течение года вновь совершил дисциплинарный проступок <1>. Расторжение трудового договора не допускается при отсутствии конкретного дисциплинарного проступка, а также в том случае, когда за этот проступок уже было наложено другое дисциплинарное взыскание.

--------------------------------

<1> О действии и снятии дисциплинарного взыскания см. ст. 194 ТК РФ.

Не должны учитываться примененные к работнику меры, не относящиеся в силу закона и иных актов к дисциплинарным взысканиям (например, лишение премий, перенесение очереди на получение жилой площади и др.).

Если неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него трудовых обязанностей продолжалось несмотря на наложение дисциплинарного взыскания, то допустимо и увольнение по рассматриваемому основанию.

В силу ч. 2 ст. 82 ТК РФ увольнение члена профсоюза по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ производится с учетом мотивированного мнения выборного профсоюзного органа.

6. Однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей (п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ). В данном пункте пять подпунктов: "а" - "д". В литературе их нередко считают самостоятельными основаниями расторжения трудового договора <1>.

--------------------------------

<1> См., например: Гейхман В.Л., Дмитриева И.К. Указ. работа. С. 145.

Рассматриваемые далее подпункты или основания имеют некоторые общие черты. Назовем отдельные из них.

Во-первых, все они являются дисциплинарными увольнениями. Общая характеристика таких увольнений, включая условия привлечения к дисциплинарной ответственности, понятие и состав дисциплинарного проступка, ссылку на ст. 193 ТК РФ, регламентирующую порядок прекращения трудового договора, приводится в предисловии к настоящему параграфу (в числе других аспектов).

Во-вторых, как видно из самой формулировки п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, для увольнения достаточно только одного нарушения работником трудовых обязанностей. Нужно посмотреть и п. 38 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

А. Прогул, т.е. отсутствие на рабочем месте без уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены) независимо от его (ее) продолжительности, а также отсутствие на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены) (подп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Условия правомерности увольнения, в целом достаточно четко сформулированные в рассматриваемой норме, желательно проанализировать с учетом разъяснений, содержащихся в п. 39 - 41 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

В п. 35 указанного Постановления дан ответ на очень важный вопрос: что понимать под рабочим местом конкретного работника? Приоритет отдан трудовому договору или локальному нормативному акту работодателя (приказу, графику и т.п.), если в одном из них рабочее место оговорено. В противном случае нужно исходить из трактовки рабочего места, данного в ч. 6 ст. 209 ТК РФ.

Б. Появление работника на работе (на своем рабочем месте либо на территории организации-работодателя или объекта, где по поручению работодателя работник должен выполнять трудовую функцию) в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения (подп. "б" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

При решении вопроса о правомерности прекращения трудового договора нужно ознакомиться и с п. 42 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, в котором есть очень важное уточнение и которое отсутствует в рассматриваемом подпункте. Это указание на рабочее время <1>.

--------------------------------

<1> Возможно, законодатель в подп. "б" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ и имел в виду нахождение работника в месте выполнения трудовых обязанностей в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения именно только в рабочее время. Такова в общем-то логика, и из этого мы исходим при характеристике данного основания. В противном случае существует противоречие и надо применять Трудовой кодекс.

Расторжение трудового договора возможно в том случае, если работник находился в рабочее время в месте выполнения трудовых обязанностей в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения. Из этого следует, что факт нахождения работника в таком состоянии может иметь место, во-первых, как на рабочем месте, так и на территории организации и, во-вторых, обязательно в рабочее время. Не могут быть уволены по данному основанию лица, употреблявшие наркотики, спиртные напитки или токсические препараты на рабочем месте (или на территории организации), но по окончании рабочего времени, а также работники, находящиеся в отпуске, отгуле и т.п. и явившиеся на работу в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения.

При увольнении не имеет значения, когда работник появился на работе в указанном состоянии: в начале, середине или конце рабочего дня, а также отстранялся ли он от работы в связи с этим состоянием. Для работника, у которого рабочий день не нормирован, время нахождения на работе сверх установленной общей продолжительности является рабочим. Хотя здесь возможны варианты.

Необходимо также учитывать, что прекращение трудового договора по рассматриваемому основанию может последовать и тогда, когда работник в рабочее время находился в таком состоянии на территории объекта, где по поручению работодателя должен выполнять трудовые функции (например, при командировке).

Состояние алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения может быть подтверждено как медицинским заключением, так и другими видами доказательств, которые должны быть соответственно оценены судом (ч. 3 п. 42 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2). Это разъяснение в части подтверждения указанного состояния другими видами доказательств (в том числе свидетельскими показаниями) очень спорно, поскольку ведет к субъективизму и не всегда реально (по объективным критериям).

В. Разглашение охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, в том числе разглашение персональных данных другого работника (подп. "в" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Это достаточно многоаспектное основание хотя бы потому, что в самой формулировке рассматриваемого подпункта перечислены три охраняемые законом тайны (причем перечень не исчерпывающий) плюс персональные данные другого работника. По сути каждая из тайн и персональные данные имеют свою законодательную и иную нормативную правовую базу, особенности и специфику в правовой регламентации <1>. Это во-первых.

--------------------------------

<1> В рамках настоящей работы мы не имеем возможности остановиться на этих вопросах. Что касается соответствующих законодательных и иных актов, то желательно посмотреть один из Комментариев к Трудовому кодексу и частям первой и четвертой ГК РФ. Обычно в них не только перечисляются соответствующие акты, но и по возможности дается их краткая характеристика.

Во-вторых, хотя само основание прекращения трудового договора (подп. "в" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), естественно, находится в сфере трудового права, нужно иметь в виду, что предпосылки для его применения зачастую лежат за пределами данной отрасли права. Это касается прежде всего регламентации государственной, коммерческой и служебной тайны. Здесь действуют нормы других отраслей законодательства, в том числе гражданского. Иными словами, зачастую налицо либо категории других отраслей права, либо комплексное правовое регулирование соответствующих аспектов. И это надо учитывать при анализе условий правомерности увольнения в соответствии с подп. "в" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Исключение, пожалуй, составляет регламентация персональных данных работника (в Трудовом кодексе глава 14).

Если руководствоваться формулировкой подп. "в" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ и содержанием п. 43 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, то условия правомерности увольнения в общем плане видятся в следующем:

- сведения, которые работник разгласил, в соответствии с действующим законодательством относят к государственной, служебной, коммерческой или иной охраняемой законом тайне либо к персональным данным другого работника;

- эти сведения стали известны работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей;

- работник обязывался не разглашать такие сведения.

Видимо, в связи с последним условием (которого, кстати, нет в самой редакции подп. "в" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, но оно сформулировано в п. 43 указанного Постановления Пленума Верховного Суда РФ) в юридической литературе нередко указывают, что увольнение по рассматриваемому основанию возможно, если обязанность не разглашать соответствующие сведения предусмотрена трудовым договором <1>.

--------------------------------

<1> См., например: Костян И.А. Указ. работа. 2007. С. 136.

Думается, что это одно из наилучших решений данного вопроса для работодателя. Но формулировка рассматриваемого подпункта Трудового кодекса (как и п. 43 Постановления Пленума Верховного Суда РФ) вовсе не связывает возможность расторжения трудового договора только с наличием именно в нем условия о неразглашении охраняемой законом тайны. Такая обязанность (обязательство работника) может быть установлена соответствующим законодательным или иным нормативным правовым актом, в том числе локальным, отдельным соглашением с работником и т.д.

Г. Совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленных вступившим в законную силу приговором суда или постановлением судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях (подп. "г" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

При рассмотрении условий правомерности увольнения по данному основанию следует учитывать разъяснения, содержащиеся в п. 44 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

В принципе определение этих условий не должно вызвать особых затруднений.

Следует обратить внимание, что ч. 3 указанного пункта Постановления Пленума Верховного Суда РФ имеет отношение уже к порядку прекращения трудового договора, основные моменты которого перечислены в ст. 193 ТК РФ, а именно о начале течения месячного срока, во время которого возможно увольнение (ч. 3 упомянутой статьи ТК РФ), - он исчисляется со дня вступления в законную силу приговора суда либо постановления судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях.

Д. Установленное комиссией по охране труда или уполномоченным по охране труда нарушение работником требований по охране труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий (подп. "д" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

По данному основанию можно уволить любого работника. Это вытекает, например, из содержания ст. 214 ТК РФ (при наличии соответствующих условий и соблюдении установленного порядка).

И хотя условия правомерности прекращения трудового договора в соответствии с рассматриваемым подпунктом в основном просматриваются в его формулировке, тем не менее есть и определенные моменты, требующие официальных разъяснений.

Кстати, Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 умалчивает об этом основании.

Во-первых, относительно органов и лиц, наделенных подп. "д" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ правом устанавливать нарушение работником требований охраны труда. Но если с комиссией по охране труда как паритетным органом представителей работодателя и представителей работников (их органов) более или менее ясно (есть ст. 218 ТК РФ и Типовое положение о комитете (комиссии) по охране труда, утвержденное Приказом Минздравсоцразвития России от 29 мая 2006 г. N 413 <1>), то с уполномоченным по охране труда не все понятно. Кого имеет в виду законодатель? Видимо, не уполномоченного (доверенного) лица по охране труда профсоюза.

--------------------------------

<1> Бюллетень трудового и социального законодательства. 2006. N 6.

Во-вторых, получается, что если указанная комиссия у работодателя отсутствует (никто не проявил инициативу в ее создании), то последний не может реализовать свое право на увольнение, предусмотренное в подп. "д" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, даже в случае нарушения работником требований охраны труда, когда это нарушение повлекло за собой наступление тяжких последствий. Нужно в спешном порядке создавать соответствующую комиссию.

Наконец, особые сложности вызывает правильное применение последней части рассматриваемого подпункта. Ясно только одно: предусмотренное в ней положение носит оценочный характер и требует соответствующих доказательств <1>.

--------------------------------

<1> См.: Гейхман В.Л., Дмитриева И.К. Указ. работа. С. 147.

7. Совершение виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя (п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Ранее уже отмечалось, что рассматриваемое увольнение (как и прекращение трудового договора по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) двоякое: дисциплинарное (в случаях, когда виновные действия, дающие основания для утраты доверия, совершены работником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых обязанностей - ч. 3 ст. 192 ТК РФ) и недисциплинарное (в случаях, когда указанные виновные действия совершены работником вне места работы или по месту работы, но не в связи с исполнением им трудовых обязанностей).

И это обстоятельство влияет в первую очередь на порядок прекращения трудового договора: правила ст. 193 ТК РФ при дисциплинарном увольнении и почти без особенностей (за исключением предельного срока для увольнения в 1 год со дня обнаружения соответствующего проступка в ч. 5 ст. 81 ТК РФ) в недисциплинарном.

Аналогично решен вопрос и с порядком прекращения трудового договора по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Кстати, в первоначальной редакции Трудового кодекса (как и в КЗоТ) увольнение по рассматриваемому основанию (как и по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) к дисциплинарным увольнениям ни при каких обстоятельствах не относили. Это сделал впервые Пленум Верховного Суда РФ в своем Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 (дал двоякую трактовку), а в 2006 г. и сам законодатель.

При уяснении условий правомерности прекращения трудового договора надо изучить и п. 45 указанного Постановления Пленума Верховного Суда РФ, а рассматриваемого увольнения как дисциплинарного - посмотреть и предисловие к настоящему параграфу, где освещаются некоторые аспекты дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений.

По п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК РФ могут быть уволены только работники, непосредственно обслуживающие денежные или товарные ценности (занятые приемом, хранением, транспортировкой, распределением этих ценностей и т.п.), и при условии, что ими совершены такие виновные действия, которые дают основания работодателям для утраты к ним доверия. При этом не имеет значения, в каких пределах на этих работников могла быть возложена материальная ответственность (полная или в пределах среднего месячного заработка) за ущерб, причиненный работодателю при исполнении трудовых обязанностей.

Утрата доверия к работнику со стороны работодателя наступает в связи с совершением им таких виновных действий, в результате которых возник или мог возникнуть материальный ущерб. Это может быть и допущенное злоупотребление работником, и халатное отношение к своим обязанностям, и использование вверенного ему для непосредственного обслуживания имущества в личных целях.

Увольнение работника в связи с утратой доверия должно быть основано на конкретных фактах, а не на подозрении. Рассматриваемое расторжение трудового договора применяется и в случаях, когда указанные виновные действия (бездействие) носили систематический характер, и в случаях, когда они были однократными.

Работники, несущие бригадную материальную ответственность, не могут быть уволены с работы в связи с утратой доверия, если конкретные виновники причиненного ущерба не установлены.

При установлении в предусмотренном законом порядке факта совершения хищения, взяточничества и иных корыстных правонарушений эти работники могут быть уволены по основанию утраты к ним доверия и в том случае, когда указанные действия не связаны с их работой.

На практике возникал вопрос о возможности увольнения работника по рассматриваемому основанию в случае, если соответствующие виновные действия были совершены в период временного перевода на другую работу, связанную с обслуживанием материальных ценностей. Решение этого вопроса зависит от того, была ли связана с обслуживанием денежных и товарных ценностей постоянная работа. Когда обе работы были связаны с обслуживанием материальных ценностей, увольнение по мотивам утраты доверия возможно. Когда основная работа не была связана с обслуживанием таких ценностей, увольнение по этому основанию невозможно <1>.

--------------------------------

<1> См.: Бюллетень Верховного Суда РСФСР. 1982. N 8. С. 10, 11; Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации / Под ред. К.Н. Гусова. М.: ИТД Грачева С.М., 2008. С. 62.

8. Совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Это увольнение (как и предыдущее - по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) также двоякое - может быть как дисциплинарным, так и недисциплинарным, что в основном влияет на порядок прекращения трудового договора.

Нужно посмотреть ч. 3 ст. 192 и ч. 5 ст. 81 ТК РФ, п. 47 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, а также материал, изложенный по предыдущему основанию, - п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (в той части, которая касается общей характеристики прекращения трудового договора по указанным двум основаниям).

При уяснении условий правомерности увольнения по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ следует ознакомиться с п. 46 упомянутого Постановления Пленума Верховного Суда РФ, а рассматриваемого увольнения как меры дисциплинарного взыскания - посмотреть и предисловие к настоящему параграфу, где освещаются также некоторые аспекты дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений.

Увольнение работника, выполняющего воспитательные функции, за совершение аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы, всегда вызывало определенные затруднения в правоприменительной деятельности (ранее это был п. 3 ст. 254 КЗоТ), хотя подобные увольнения встречаются не так часто. И не потому, что все работники, чья трудовая функция связана с воспитанием, представляют собой образец нравственности. Работодатель осторожен в применении рассматриваемого основания в первую очередь из-за отсутствия в соответствующих актах четких и обстоятельных правил и разъяснений, касающихся правомерности прекращения трудового договора.

Попробуем остановиться на некоторых аспектах в целом достаточно объемного вопроса, тем более что в юридической литературе (в том числе в комментариях к Трудовому кодексу) об этом основании говорится, как правило, мало и порой расплывчато.

Прежде всего употребленные в Трудовом кодексе и Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 термины "выполняющие воспитательные функции", "занимающиеся воспитательной деятельностью" носят общий характер, не позволяя четко определить круг лиц, которые могут быть уволены за совершение аморального проступка. Не решает проблемы и примерный перечень таких работников, приведенный в упомянутом Постановлении. Не вызывает, в частности, сомнений, что учитель или преподаватель высшего учебного заведения могут быть уволены за совершение аморального проступка, а инспектор отдела кадров или кладовщик - нет. Но как быть с теми работниками, воспитательные функции которых прослеживаются (или отсутствуют) не столь явно? Например, библиотекарями учебных заведений, массажистами детских и молодежных спортивных школ и др.?

Видимо, в этих случаях нужно руководствоваться следующим: является ли воспитательная деятельность если не доминирующей, то хотя бы одной из основных составляющих в трудовой функции работника (в сравнении с другими трудовыми обязанностями) или нет. Так, библиотекарь (школы, вуза) хотя и призван содействовать процессу обучения и воспитания учащихся (студентов), но воспитательная работа не занимает в числе его обязанностей значительного удельного объема. В каждом конкретном случае следует изучить круг трудовых обязанностей, которые выполняет работник по своей специальности, квалификации или должности, определяемый в основном соответствующими нормативными правовыми актами (в том числе и прежде всего квалификационными справочниками, должностными инструкциями и положениями). Воспитательная деятельность может быть оговорена и в конкретном трудовом договоре.

Трудности вызывает и решение вопроса об отнесении того или иного проступка к аморальному, несовместимому с продолжением данной работы. В нормативных правовых актах и разъяснениях высших судебных инстанций отсутствует понятие аморального проступка. Не сложилось оно и в литературе и на практике. Под аморальным проступком вообще нередко понимают виновное действие или бездействие работника, нарушающее нормы нравственности, морали, т.е. социальные нормы, сложившиеся в обществе в соответствии с представлением о добре, зле, долге, справедливости, чести и т.п. и обеспечиваемые в своем действии внутренним убеждением, силой общественного мнения и мерами общественного воздействия. На первый взгляд в п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ речь идет об аморальном проступке в более узком смысле слова - о проступке, несовместимом с продолжением данной работы, когда действие (или бездействие) работника дискредитирует его служебно-воспитательные, должностные полномочия. Но для лиц, основным содержанием (одним из главных направлений) трудовой деятельности которых является выполнение воспитательной функции, любое нарушение нравственных норм всегда аморально и несовместимо с выполнением возложенных на них функций. Ведь воспитательная деятельность требует не только высокой квалификации, но и соответствующего морального облика самого работника и поведения как на работе, так и в быту.

В этой связи неубедительным представляется встречающееся на практике мнение, что рассматриваемое увольнение правомерно лишь за аморальный проступок, совершенный в присутствии лиц, в отношении которых работник осуществляет воспитательные функции. Законодатель (ч. 5 ст. 81 ТК РФ) и Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 (п. 46) трактуют аморальный проступок, служащий основанием для увольнения, гораздо шире: последнее возможно и за совершение аморального проступка в быту, не в связи с исполнением работником трудовых обязанностей. Но не сказано, что при этом должны присутствовать лица, в отношении которых должны осуществляться воспитательные функции. Из этого в целом исходит и судебная практика.

Так, за совершение аморального проступка был уволен Н., доктор технических наук, преподаватель одного из вузов. За определенную плату и другие льготы он писал кандидатские и докторские диссертации, но не для аспирантов и сотрудников своего института. Один из фактов получил огласку и был подтвержден. Ссылки Н. на то, что его клиентами были соискатели ученых степеней из сторонних организаций и воспитательные функции здесь ни при чем, не послужили основанием для удовлетворения иска о восстановлении на работе.

Следует полагать, что под аморальным проступком в смысле п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ можно понимать любое виновное действие (бездействие) работника, выполняющего воспитательные функции, которое не только нарушает нормы морали, нравственности, но и дискредитирует, умаляет звание самого работника в плане его трудовой функции, ее воспитательной составляющей. Что касается несовместимости проступка с продолжением данной работы, то, видимо, речь должна при этом идти о нанесении морального вреда лицу (лицам), интересам воспитательной работы, дискредитации самого воспитания.

Вряд ли можно дать примерный, а тем более исчерпывающий перечень аморальных проступков в каком-либо акте (документе), а вот само понятие аморального проступка нуждается в легальном закреплении.

В свое время в п. 4 Постановления Пленума Верховного Суда СССР от 1 ноября 1985 г. N 15 "О практике применения судами законодательства, направленного на усиление борьбы с пьянством и алкоголизмом" <1> были приведены несколько случаев, когда возможно увольнение по рассматриваемому основанию: за распитие спиртных напитков или появление в общественных местах в нетрезвом состоянии, оскорбляющем человеческое достоинство и общественную нравственность; за вовлечение несовершеннолетних в пьянство, доведение их до состояния опьянения; изготовление, хранение, приобретение, сбыт самогона или других крепких спиртных напитков домашней выработки.

--------------------------------

<1> Бюллетень Верховного Суда СССР. 1986. N 1.

И хотя указанный документ был принят в ходе так называемой антиалкогольной компании, тем не менее большинство из перечисленных в нем случаев совершения аморального проступка актуальны и в настоящее время.

Во всех случаях должны быть доказаны, желательно документально, как сам факт совершения аморального проступка, так и обстоятельства, исключающие возможность использования данного лица на работе, связанной с выполнением воспитательных функций.

Недопустимо увольнение на основании общей оценки поведения того или иного лица на работе и в быту или на основании неконкретных или недостаточно проверенных фактов, слухов и т.д. В приказе (распоряжении) об увольнении должны быть приведены конкретные факты аморального поведения работника. Так, учитель Н. был уволен с формулировкой "за систематическое рукоприкладство по отношению к учащимся, постоянное оскорбление их личностей, нецензурную брань на уроках". В приказе не было приведено каких-либо фактов, подтверждающих обоснованность обвинения Н. в совершении аморальных проступков. В итоге его восстановили на работе.

Нельзя признать обоснованным и увольнение Ф. - мастера производственного обучения машиностроительного колледжа г. Москвы. Он проживал в коммунальной квартире, с соседями сложились неприязненные отношения. Основанием для увольнения послужило заявление соседей по квартире на имя директора колледжа, в котором указывалось, что Ф. неоднократно приходил домой в нетрезвом состоянии и устраивал скандалы. Эти обстоятельства и фигурировали в приказе об увольнении. Причем руководством они не были проверены, а заявление заинтересованных лиц нельзя считать достоверно доказанным фактом совершения аморального проступка. Ф. также был восстановлен на работе.

Что касается решения вопроса, когда доказанные обстоятельства исключают возможность дальнейшего использования работника на работе, связанной с выполнением воспитательных функций, а когда нет, то однозначно ответить на него нельзя. Ранее уже высказывалось мнение по этому вопросу. Увольнение возможно не только за систематическое нарушение нравственных норм, но и за однократный проступок. В принципе любой доказанный факт совершения аморального проступка уже является основанием для прекращения трудового договора по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Но принятие решения остается за работодателем.

Если совершенный аморальный проступок одновременно является основанием увольнения не только по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, но и по некоторым другим (прежде всего по подп. "б" п. 6 ч. 1 ст. 81, п. 1 и 2 ст. 336 ТК РФ (последние относятся только к педагогическим работникам), то выбор конкретного из них зависит от усмотрения работодателя.

Так, кстати, поступила администрация при увольнении К. - учительницы школы N 4 районного центра Новая Усмань Воронежской обл. за удар по лицу десятиклассника в присутствии других учеников. Основание - п. 2 ст. 336 ТК РФ <1>. Не вдаваясь в законность прекращения трудового договора, отметим, что у работодателя был выбор - п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

--------------------------------

<1> См.: Российская газета. 2005. 16 дек. С. 15.

Нужно отметить, что основания, зафиксированные в подп. "б" п. 6 ч. 1 ст. 81 и п. 2 ст. 336 ТК РФ, - это, по сути, частные случаи аморального проступка, т.е. рассматриваемого п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Другими словами, последний шире каждого из двух названных (для соответствующих работников).

9. Принятие необоснованного решения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером, повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации (п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Это дисциплинарное увольнение. Для лучшего уяснения условий его правомерности нужно еще раз посмотреть предисловие к настоящему параграфу (ту часть, где освещаются некоторые аспекты дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений), а также ознакомиться с п. 48 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

В частности, внимание надо обратить на следующие моменты.

Во-первых, по рассматриваемому основанию могут быть уволены только работники, перечисленные в п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Во-вторых, обязательным условием правомерности прекращения трудового договора является принятие указанными работниками необоснованного решения, которое повлекло за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации.

В-третьих, решение вопроса об обоснованности или необоснованности принятого решения п. 48 указанного Постановления Пленума Верховного Суда РФ ставит в зависимость от следующего фактора: неблагоприятные последствия, перечисленные в п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, наступили именно в результате принятого решения (или нет) и можно ли было их избежать при другом решении.

При этом если ответчик (при рассмотрении в суде иска о восстановлении на работе) не представит доказательства, подтверждающие наступление указанных неблагоприятных последствий, увольнение по рассматриваемому основанию не может быть признано законным.

Что касается филиалов и представительств, то их понятия сформулированы в п. 1 и 2 ст. 55 ГК РФ (правда, относительно юридических лиц). Первым является обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения и осуществляющее все его функции или их часть, в том числе функции представительства. Представительство - это также обособленное подразделение юридического лица, расположенное вне места его нахождения, которое представляет интересы юридического лица и осуществляет их защиту.

Филиалы и представительства сами не являются юридическими лицами. Они должны быть указаны в учредительных документах создавшего их юридического лица.

Руководители филиалов и представительств назначаются юридическим лицом и действуют на основании его доверенности (п. 3 ст. 55 ГК РФ) <1>.

--------------------------------

<1> Филиалы и представительства фигурируют также в п. 10 ч. 1 и ч. 4 ст. 81 ТК РФ (о последней уже говорилось в настоящем параграфе). Целесообразно при этом посмотреть и один из Комментариев к части первой ГК РФ.

10. Однократное грубое нарушение руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей (п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Данное увольнение является дисциплинарным. Вот почему для более обстоятельного изучения условий его правомерности желательно еще раз посмотреть предисловие к данному параграфу (в той его части, где в сжатой форме перечисляются некоторые вопросы дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений).

О филиалах и представительствах (отдельных аспектах правовой регламентации) речь идет при характеристике предыдущего увольнения - по п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

В Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 рассматриваемому основанию прекращения трудового договора посвящен п. 49, в котором содержатся отдельные разъяснения относительно данного основания. Из анализа этих разъяснений в совокупности с изучением самой формулировки п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК РФ можно представить себе условия правомерности прекращения трудового договора (естественно, с учетом того, что данное увольнение применяется в качестве меры дисциплинарного взыскания), за одним исключением, о котором будет сказано ниже.

Рассматриваемое основание не следует отождествлять с п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, в котором речь идет об однократном грубом нарушении работником трудовых обязанностей, а в пяти подпунктах они перечисляются. Как и любой работник, руководитель организации (филиала, представительства), его заместитель могут быть уволены по любому основанию, предусмотренному в п. 6. Например, за прогул.

Вместе с тем законодатель специально выделил в п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК РФ соответствующее основание только для перечисленных в нем руководящих работников, имея в виду прежде всего другие грубые нарушения трудовых обязанностей.

Примерно в такой редакции указанная норма с 1992 г. содержалась и в КЗоТ (п. 1 ст. 254). Однако с тех пор (и начиная с более раннего периода) единые универсальные критерии для отграничения нарушения трудовых обязанностей применительно к данному основанию отсутствуют.

В указанном ранее Постановлении Пленума Верховного Суда (п. 49) лишь приведен для примера один случай грубого нарушения трудовых обязанностей руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями: это неисполнение возложенных на этих лиц трудовым договором обязанностей, которое могло повлечь причинение вреда здоровью работников либо причинение имущественного ущерба организации.

А вообще, как считает Пленум Верховного Суда РФ, вопрос о том, являлось ли допущенное нарушение грубым, должен решаться с учетом конкретных обстоятельств каждого дела. При этом обязанность доказать, что такое нарушение в действительности имело место и носило грубый характер, лежит на работодателе (в случае рассмотрения трудового спора в суде).

11. Представление работником работодателю подложных документов при заключении трудового договора (п. 11 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Исходя из смысла и содержания указанной нормы (а в ней в основном содержатся условия правомерности прекращения трудового договора), видимо, обнаружение работодателем (его компетентным лицом) любого подложного документа, представленного и необходимого для заключения трудового договора, может служить основанием для увольнения.

Перечень таких документов приведен в ч. 1 ст. 65 ТК РФ, а ч. 2 данной статьи указывает и на дополнительные документы, необходимость предъявления которых может предусматриваться Трудовым кодексом, иными федеральными законами, указами Президента РФ и постановлениями Правительства РФ.

Необходимость представления дополнительных документов содержится, в частности, в ст. 16 Федерального закона от 2 марта 2007 г. N 25-ФЗ "О муниципальной службе в Российской Федерации" при поступлении (заключении трудового договора) на указанную службу.

Важное разъяснение относительно правомерности применения рассматриваемого основания содержится в ч. 2 п. 51 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 при отграничении прекращения трудового договора по п. 11 ч. 1 ст. 81 и п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ. Указанная часть Постановления свидетельствует, что увольнение по первому из них будет правомерным при наличии вины работника в представлении подложных документов.

Хотя в принципе виновные действия работника как одно из условий правомерности увольнения вытекают (подразумеваются) из самой формулировки в Трудовом кодексе рассматриваемого основания. Каких-либо специальных правил в отношении порядка прекращения трудового договора по п. 11 ч. 1 ст. 81 Трудовой кодекс не содержит.

12. Предусмотренные трудовым договором с руководителем организации, членами коллегиального исполнительного органа организации (п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Применение данного пункта возможно, если в трудовом договоре предусмотрены соответствующие основания. Причем речь идет об основаниях увольнения только по инициативе работодателя (в отличие от п. 3 ст. 278 ТК РФ).

В частности, дополнительные основания прекращения трудового договора для руководителя организации содержатся в п. 6.3 примерного трудового договора с руководителем федерального государственного унитарного предприятия, утвержденного Приказом Минэкономразвития России от 2 марта 2005 г. N 49 <1>. Среди них:

--------------------------------

<1> Бюллетень нормативных актов федеральных органов исполнительной власти. 2005. N 23.

а) невыполнение по вине руководителя утвержденных в установленном порядке показателей экономической эффективности деятельности предприятия;

б) необеспечение проведения в установленном порядке аудиторских проверок предприятия;

в) невыполнение решений Правительства РФ, федеральных органов исполнительной власти и т.д.

Конечно, перечень оснований, приведенный в указанном акте, примерный, как и сам акт. Но в конкретных трудовых договорах с руководителями соответствующих предприятий эти основания могут быть использованы (и используются).

Вот почему возникают вопросы не только об условиях правомерности и порядке увольнения, но и о самой законности включения ряда оснований в конкретные трудовые договоры из указанного ранее примерного трудового договора от 2 марта 2005 г. При этом приводят в качестве аргумента то обстоятельство, что некоторые из содержащихся в данном акте оснований по существу являются дисциплинарными проступками, что противоречит Трудовому кодексу. А сами дополнительные основания и положения Трудового кодекса, которые разрешают их включать в трудовые договоры, не совсем конституционны (в отношении руководителей организаций) <1>.

--------------------------------

<1> Более подробно об этом см., например: Костян И.А. Указ. работа. 2007. С. 158 - 164.

Не вдаваясь в дискуссию, отметим, что это не совсем так. Ведь п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ и его положения никто не признавал неконституционными и недействующими (как и другие нормы Трудового кодекса, позволяющие в трудовых договорах с отдельными категориями работников предусматривать основания увольнения, а в одном случае по сути обязывающие) <1>. Более того, в самом п. 13 нет никаких ограничений по поводу дополнительных оснований, как и в других нормах Трудового кодекса. Все решается по соглашению сторон трудового договора, как и с увольнениями за неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей. Ссылки противников включения таких увольнений в тексты трудовых договоров (когда это разрешает сделать Трудовой кодекс) на ч. 4 ст. 192 ТК РФ представляются не совсем оправданными. Во-первых, возможность их появления в указанных соглашениях (в соответствующих случаях) не противоречит позиции законодателя. А сам Трудовой кодекс - основной федеральный закон в сфере регулирования трудовых и непосредственно связанных с ним отношений. Во-вторых, не до конца ясна сама формулировка ч. 4 ст. 192 ТК РФ. Может быть, законодатель имеет в виду неприменение иных видов дисциплинарных взысканий, кроме перечисленных в ч. 1 указанной статьи?

--------------------------------

<1> Об этом уже указывалось в работе. См., например, § 2 гл. I, а также настоящий параграф (подгруппа II).

Наконец, не всегда просто отграничить дисциплинарное увольнение от недисциплинарного, но среди условий которого фигурирует вина работника, а трудовые обязанности четко не прослеживаются. Перечень же дисциплинарных увольнений, приведенный в ч. 3 ст. 192 ТК РФ, как известно, неисчерпывающий.

Действительно, при применении п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ есть определенные проблемы. К сожалению, здесь отсутствуют официальные разъяснения компетентных органов. Не является исключением и Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

Поэтому определиться с условиями правомерности прекращения трудового договора можно только в основном из формулировки самого основания, содержащегося в соответствующем трудовом договоре. Иногда стороны в нем оговаривают и порядок увольнения, некоторые гарантии, компенсации и т.д. В противном случае следует считать, что порядок прекращения трудового договора специально не отрегулирован (исключение, пожалуй, составляют дисциплинарные увольнения, хотя у читателя могут возникнуть определенные возражения. Но ведь другого нет).

Неотрегулированным остается вопрос: какую запись вносить в приказ (распоряжение) об увольнении и трудовую книжку руководителя организации (члена коллегиального исполнительного органа организации)? Другими словами, вносится ли в трудовую книжку при увольнении ссылка на п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ непосредственно или в трудовой книжке указывается конкретное основание, предусмотренное в трудовом договоре?

Часть 5 ст. 84.1 ТК РФ свидетельствует о первом варианте <1>. Однако более предпочтительным представляется смешанный со следующей записью: "Уволен по п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ", и в скобках указывается конкретное основание, предусмотренное в трудовом договоре. Полагаем, что данный вопрос требует более продуманной правовой регламентации.

--------------------------------

<1> Как и нормативные правовые акты о трудовых книжках, названные в § 3 гл. III.

II. Основания прекращения трудового договора, содержащиеся в иных статьях Трудового кодекса, отдельных федеральных законах и актах.

Легальное существование таких оснований предусмотрено, в частности, в п. 14 ч. 1 ст. 81 ТК. Это, как правило, дополнительные основания увольнения по инициативе работодателя, предусмотренные для определенных категорий работников. Назовем некоторые из них.

1. При неудовлетворительном результате испытания при приеме на работу (ч. 1 ст. 71 ТК РФ).

Условия правомерности прекращения трудового договора по данному основанию содержатся в основном в ст. 70 и 71 ТК РФ. В последней из них также закреплены некоторые правила, касающиеся порядка увольнения. В частности, работодатель обязан при неудовлетворительном результате испытания предупредить о расторжении трудового договора работника в письменной форме не позднее чем за три дня и указать соответствующие причины. При этом должен он сделать это в период испытательного срока.

Желательно посмотреть и ч. 6 и 7 п. 10 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. В них, в частности, приводится трактовка деловых (включая личностные) качеств работника, дается разъяснение относительно иных требований, которые могут быть предъявлены к работнику.

В общем плане условиями правомерности увольнения по ч. 1 ст. 71 ТК РФ являются:

а) законность установления испытательного срока при приеме на работу;

б) выявившееся несоответствие работника порученной работе, т.е. наличие соответствующих причин, подтверждающих неспособность работника должным образом выполнять обусловленную трудовую функцию с учетом его деловых и иных качеств;

в) принятие работодателем отрицательного для работника решения и доведение его до логического конца (до увольнения) в период действия срока испытания.

Следует отметить, что рассматриваемое основание весьма субъективное, "скользкое" и неприятное для работника. Хотя бы потому, что в соответствующих актах и документах отсутствуют четкие критерии правомерности увольнения - прежде всего что понимать под "несоответствием работника поручаемой работе"?

Да и в случае возникновения трудового спора о восстановлении на работе преимущества в представлении доказательственной базы у работодателя. Это очевидно.

2. С руководителем организации в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица, либо собственником имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о досрочном прекращении трудового договора (п. 2 ст. 278 ТК РФ).

Решение о прекращении трудового договора по указанному основанию в отношении руководителя унитарного предприятия принимается уполномоченным собственником такого предприятия органом в порядке, устанавливаемом Правительством РФ.

Условия правомерности увольнения по п. 1 ст. 278 ТК РФ содержатся в формулировке указанной нормы.

Судя по ее содержанию, на работодателя не возлагается обязанность обоснования увольнения какими-либо причинами. Такое правомочие собственника прекратить трудовой договор с руководителем организации, который осуществляет управление его имуществом, без соответствующего обоснования, направлено на реализацию и защиту прав собственника, в том числе определять способы управления своим имуществом, свободно использовать его для осуществления предпринимательской и иной деятельности и т.д.

Относительно рассматриваемого основания есть Постановление Конституционного Суда РФ от 15 марта 2005 г. N 3-П "По делу о проверке конституционности положения пункта 2 статьи 278 и статьи 279 Трудового кодекса Российской Федерации и абзаца второго пункта 4 статьи 69 Федерального закона "Об акционерных обществах" в связи с запросами Волховского городского суда Ленинградской области, Октябрьского районного суда города Ставрополя и жалобами ряда граждан" <1>.

--------------------------------

<1> Вестник Конституционного Суда РФ. 2005. N 3.

С указанным актом желательно ознакомиться.

Каких-либо специальных правил относительно порядка увольнения по п. 2 ст. 278 Трудовой кодекс не устанавливает.

Вместе с тем надо учесть п. 50 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, в котором разъяснено, что рассматриваемое увольнение по существу является расторжением трудового договора по инициативе работодателя, поэтому на руководителя организации распространяются гарантии, содержащиеся в ч. 5 ст. 81 ТК РФ.

Статья 279 ТК РФ предусматривает ему выплату компенсации в размере, определяемом трудовым договором, но не ниже трехкратного среднего месячного заработка (но при условии отсутствия виновных действий (бездействия) со стороны руководителя организации).

В принципе и увольнение по п. 1 ст. 278 ТК в связи с отстранением от должности руководителя организации-должника в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве) недалеко стоит от расторжения трудового договора по инициативе работодателя. Ведь определение об отстранении выносит арбитражный суд, а вопрос об увольнении решает работодатель.

Но это на первый взгляд, ибо отсутствуют соответствующие официальные разъяснения относительно данного увольнения.

Условия правомерности прекращения трудового договора по п. 1 ст. 278 ТК РФ в основном вытекают из содержания данной нормы, а каких-либо специальных правил, регламентирующих порядок увольнения, трудовое законодательство не предусматривает.

3. С совместителем, работающим по трудовому договору на неопределенный срок, в случае приема на работу работника, для которого она будет являться основной (ст. 288 ТК РФ).

Условия правомерности прекращения трудового договора по данному основанию содержатся в редакции ст. 288 ТК РФ. В ней сформулирована одна особенность, касающаяся порядка увольнения, - совместителя нужно в письменной форме предупредить об этом не менее чем за две недели до прекращения трудового договора.

4. С педагогическим работником образовательного учреждения по п. 1 - 3 ст. 336 ТК РФ.

Начнем с п. 3 указанной статьи (достижение предельного возраста для замещения соответствующей должности). Он отсылает к ст. 332 ТК РФ, которая устанавливает два возрастных предела для замещения отдельных руководящих должностей (ректора, проректора, руководителя филиала (института)) в государственных и муниципальных вузах: шестьдесят пять и семьдесят лет.

При достижении первого предела далее возможны варианты: 1) продление срока работы указанного руководящего работника до семидесяти лет (учредителем или ректором по представлению ученого совета); 2) непродление срока работы (тогда руководящему работнику нужно предложить с его письменного согласия перевод на другую работу. То есть речь идет о внутреннем трудоустройстве. Законодатель определяет и параметры другой работы - иные должности, соответствующие квалификации указанных руководителей).

В противном случае (при отсутствии такой должности или отказе работника от перевода) возможно увольнение по п. 3 ст. 336 ТК РФ.

При достижении руководящим работником второго возрастного предела в семьдесят лет законодатель не предусматривает обязанность по внутреннему трудоустройству. Увольнение по рассматриваемому основанию допустимо сразу.

Возможно, это определенный пробел в правовой регламентации прекращения трудового договора по п. 3 ст. 336 ТК РФ.

Таковы в общих чертах условия правомерности и одна особенность, характеризующая порядок увольнения.

Вполне понятно, что рассматриваемое прекращение трудового договора отнесено к основаниям увольнения по инициативе работодателя весьма условно и в основном в первой части (при достижении работником первого возрастного предела): ведь в итоге работодатель принимает решение о продлении срока пребывания руководящего работника в соответствующей должности. Да и в другой части (при достижении второго возрастного предела) никто не заставляет работодателя сразу прибегать к п. 3 ст. 336 ТК РФ (можно попробовать и по-другому решить этот вопрос, что часто и делается на практике).

Интересны основания, предусмотренные в п. 1 и 2 ст. 336 ТК РФ для всех педагогических работников: 1) повторное в течение одного года грубое нарушение устава образовательного учреждения; 2) применение, в том числе однократное, методов воспитания, связанных с физическим и (или) психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника. Относительно указанных оснований отсутствуют какие-либо официальные разъяснения компетентных органов. Не решает проблемы и Закон РФ от 10 июля 1992 г. N 3266-1 "Об образовании" <1> с его "сопутствующими" актами. А ведь рассматриваемые основания перекочевали в Трудовой кодекс из ст. 56 данного Закона. Правда, последний в п. 1 и 2 ст. 55 предусматривает возможность проведения дисциплинарного расследования нарушений педагогическим работником норм профессионального поведения и (или) устава данного образовательного учреждения. Но только по поступившей на этого работника письменной жалобе.

--------------------------------

<1> В ред. Федерального закона от 13 января 1996 г. N 12-ФЗ // СЗ РФ. 1996. N 3. Ст. 150 (с последующими изм. и доп.).

Так что это обстоятельство особо не влияет на трактовку условий правомерности и в отношении п. 1 ст. 336 ТК РФ также порядка прекращения трудового договора по "забытым" компетентными органами основаниям.

В силу ч. 3 ст. 192 ТК РФ первое из них (п. 1 ст. 336 ТК РФ) относится к дисциплинарным увольнениям. Поэтому следует еще раз заглянуть в предисловие к настоящему параграфу, где среди других вопросов освещаются и некоторые аспекты дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений.

Другие условия правомерности увольнения по п. 1 ст. 336 ТК РФ надо искать в самой формулировке данной нормы, а она особой ясности не дает. Понятно только, что устав образовательного учреждения должен быть грубо нарушен второй раз в течение года.

Хорошо, если в уставе образовательного учреждения есть перечень таких грубых нарушений. В противном случае в основе увольнения будет лежать субъективная оценка со стороны работодателя двух нарушений устава именно как грубых. Эти факты ему придется обосновывать в суде в случае возникновения трудового спора о восстановлении уволенного работника на работе.

Что касается первого грубого нарушения, то оно должно быть определенным образом зафиксировано (правда, нигде не сказано - где и как).

Если исходить из того факта, что законодатель именует рассматриваемое увольнение дисциплинарным, то повторное грубое нарушение устава должно быть одновременно и дисциплинарным проступком.

Второе основание, зафиксированное в п. 2 ст. 336 ТК РФ хотя и не является дисциплинарным увольнением (юридически), но близко к нему примыкает (фактически). Во всяком случае оно подразумевает совершение педагогическим работником виновных действий. Ранее (при характеристике правомерности расторжения трудового договора по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) уже указывалось, что по сути рассматриваемое основание является частным случаем совершения педагогическим работником аморального проступка.

Условия правомерности прекращения трудового договора по п. 2 ст. 336 также надо искать только в самой редакции данного пункта. А она чересчур лаконична. Хотя это, может быть, и правильно.

Что не должно вызывать особых сомнений и логично вытекает из формулировки п. 2 ст. 336 ТК РФ?

Во-первых, необходима вина работника.

Во-вторых, достаточно одного случая применения в процессе воспитательной деятельности физического или психического насилия над личностью обучающегося, воспитанника.

В-третьих, если еще с физическим насилием более или менее ясно, то с психическим сложнее. Помимо шантажа, угроз, оскорблений и т.д. могут быть и другие формы психического насилия, несовместимые с воспитательной деятельностью. Их оценку в каждом конкретном случае должен дать только работодатель.

В-четвертых, факт (или факты) применения методов воспитания, связанных с физическим и (или) психическим насилием над личностью обучающегося, воспитанника должен быть доказан (желательно документально).

В-пятых, увольнение возможно и за совершение педагогическим работником указанных виновных действий не на работе.

Особенностей прекращения трудового договора по п. 2 ст. 336 ТК РФ трудовое законодательство не устанавливает.

5. Со спортсменом по п. 1 и 2 ст. 348.11 ТК РФ.

Это дополнительные основания прекращения трудового договора, появившиеся в Трудовом кодексе сравнительно недавно - 30 марта 2008 г. (вступили в силу):

1) спортивная дисквалификация на срок шесть и более месяцев;

2) использование спортсменом, в том числе однократное, допинговых средств и (или) методов, выявленное при проведении допингового контроля в порядке, установленном в соответствии с федеральным законом <1>.

--------------------------------

<1> См.: ст. 26 Федерального закона от 4 декабря 2007 г. N 329-ФЗ "О физической культуре и спорте в Российской Федерации" // Российская газета. 2007. 8 дек.

Согласно ч. 3 ст. 192 ТК РФ перечисленные основания прекращения трудового договора относятся к дисциплинарным увольнениям. Поэтому целесообразно посмотреть предисловие к настоящему параграфу, где, в частности, излагаются отдельные аспекты дисциплинарной ответственности и соответствующих увольнений, имеющие отношение и к рассматриваемым основаниям, включая некоторые условия правомерности привлечения к дисциплинарной ответственности и ссылку на регламентацию порядка увольнения.

Что касается непосредственных условий правомерности прекращения трудового договора по п. 1 и 2 ст. 348.11 ТК РФ, то они достаточно ясно изложены в указанных пунктах. Думается, что у читателя особых сложностей с ними не возникнет.

6. С отдельными категориями работников по основаниям, предусмотренным трудовым договором.

Ранее уже отмечалось <1>, что Трудовой кодекс в некоторых случаях разрешает сторонам трудового договора устанавливать основания его прекращения в самом договоре. Помимо руководителей организаций и членов коллегиальных исполнительных органов организаций (п. 13 ч. 1 ст. 81, п. 3 ст. 278) это можно сделать в трудовых договорах с работодателями - физическими лицами (ч. 1 ст. 307), с надомниками (ст. 312) <2>, работниками религиозных организаций (ч. 1 ст. 347). Вполне очевидно, что в них могут устанавливаться дополнительные основания увольнения по инициативе работодателя.

--------------------------------

<1> См., например: § 2 гл. I работы и настоящий параграф (материал к увольнению по п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

<2> В данном случае законодатель, по сути, обязывает это сделать. Такова редакция ст. 312 ТК РФ.

Например, в трудовые договоры с работниками религиозных организаций часто в качестве дополнительных включаются следующие основания:

- неуважительное отношение к религиозным святыням;

- нарушение внутренних установлений церкви;

- нарушение устава религиозной организации;

- небрежное отношение к имуществу религиозной организации;

- грубость, проявленная работником в отношении прихожан;

- невыполнение конкретных положений внутренних установлений религиозной организации <1>.

--------------------------------

<1> См.: Трудовой и коллективный договоры, трудовые соглашения / Под ред. А.В. Сутягина. М.: ГроссМедиа; РОСБУХ, 2008. С. 64.

Кстати, некоторые из перечисленных (если не все - что зависит от некоторых факторов) по существу являются дисциплинарными увольнениями.

Что же касается определения условий правомерности увольнения по основаниям, которые стороны сами включают в трудовые договоры, то единого (или единых) рецепта для этого быть не может. В основном следует руководствоваться прежде всего самой формулировкой конкретного основания. Иногда работник и работодатель в тексте трудового договора оговаривают порядок увольнения, некоторые гарантии, компенсации и т.д. Тогда легче и проще разобраться с соответствующими вопросами. В противном случае порядок прекращения трудового договора специально не регламентируется. Это общее правило.

Что касается дисциплинарных увольнений (о законности включения которых в трудовые договоры уже говорилось в настоящем параграфе при характеристике п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), то условия правомерности прекращения таких договоров надо смотреть и с учетом материала, содержащегося в предисловии к данному параграфу (той его части, где освещаются отдельные аспекты дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений). В том числе и ст. 193 ТК РФ.

Здесь необходимо сделать одно пояснение. В отношении двух категорий работников (из четырех ранее перечисленных), в трудовые договоры с которыми Трудовой кодекс разрешает включать дополнительные основания увольнения, законодатель указывает, что и некоторые другие аспекты таких увольнений определяются трудовым договором:

а) с работодателем - физическим лицом - сроки предупреждения об увольнении, случаи выплаты и размеры выходного пособия и иных компенсаций (ч. 2 ст. 307 ТК РФ);

б) с религиозной организацией - сроки предупреждения работника об увольнении по основаниям, предусмотренным трудовым договором, порядок и условия предоставления работникам гарантий и компенсаций (ч. 2 ст. 347 ТК РФ).

Но если в первом случае законодатель, по сути, не предписывает устанавливать порядок увольнения (за одним исключением - сроки предупреждения) и сопутствующие ему гарантии, то во втором уже речь частично идет и об определении в трудовом договоре порядка его прекращения <1>.

--------------------------------

<1> Ибо в § 1 гл. I работы при общей характеристике незаконных увольнений гарантии мы включали и в сам порядок прекращения трудового договора по конкретному основанию (правда, с определенными оговорками). См. об этом также предисловие к гл. III настоящей работы.

И как быть, если порядок дисциплинарного увольнения работника религиозной организации (основание включено в трудовой договор в качестве дополнительного), оговоренный в самом тексте того же договора, отличается от правил применения дисциплинарных взысканий, перечисленных в ст. 193 ТК РФ? Кому отдать приоритет и что применять?

Обосновать и аргументировать можно любой ответ. Но насколько он будет верен и удовлетворит суд в случае рассмотрения конкретного трудового спора? Думается, что и для этих случаев (которые мы вынуждены были затронуть) нужны официальные разъяснения компетентных органов.

7. С муниципальным служащим.

Согласно ст. 19 Федерального закона от 2 марта 2007 г. "О муниципальной службе в Российской Федерации" помимо оснований для расторжения трудового договора, предусмотренных Трудовым кодексом, трудовой договор с муниципальным служащим может быть также расторгнут по инициативе представителя нанимателя (работодателя) в случае:

1) достижения предельного возраста, установленного для замещения должности муниципальной службы (65 лет);

2) прекращения гражданства Российской Федерации, прекращения гражданства иностранного государства - участника международного договора России, в соответствии с которым иностранный гражданин имеет право находиться на муниципальной службе, приобретения им гражданства иностранного государства либо получения им вида на жительство или иного документа, подтверждающего право на постоянное проживание гражданина Российской Федерации на территории иностранного государства, не являющегося участником международного договора России, в соответствии с которым российский гражданин, имеющий гражданство иностранного государства, имеет право находиться на муниципальной службе;

3) несоблюдения ограничений и запретов, связанных с муниципальной службой. Они установлены в ст. 13 и 14 указанного Федерального закона.

В принципе и на перечисленные случаи распространяется общее правило: при определении условий правомерности прекращения трудового договора в соответствии с ними надо исходить прежде всего из самой формулировки данного основания (случая).

Каких-либо специальных правил, регламентирующих порядок увольнения, рассматриваемый Федеральный закон не содержит.

Несколько слов относительно третьего случая. Ограничений и запретов, связанных с муниципальной службой, достаточно много. И увольнение за несоблюдение некоторых ограничений и запретов по существу подпадает под действие основания, предусмотренного п. 11 ч. 1 ст. 77 (ст. 84 ТК РФ) <1>, естественно, при соблюдении условий правомерности и порядка прекращения трудового договора по последнему основанию.

--------------------------------

<1> См. об этом также § 4 настоящей главы. Некоторые же аспекты тесно переплетены с такой категорией, как "недействительность трудового договора", которая кратко рассматривается в том же параграфе с отсылкой к соответствующей литературе по трудовому праву.

Получается, что в ряде случаев у работодателя есть право выбора конкретного основания: или соответствующие пункт и статья Федерального закона "О муниципальной службе в Российской Федерации", или п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

Кстати, в указанных законодательных актах есть и некоторые другие совпадения при решении рассматриваемого вопроса - увольнения по дополнительным основаниям. И это обстоятельство надо иметь в виду.

8. С некоторыми категориями работников в соответствии с уставами и положениями о дисциплине в качестве меры дисциплинарного взыскания.

Отдельными специальными актами о дисциплине в качестве меры дисциплинарного взыскания предусмотрены для определенных категорий работников дополнительные основания для увольнения, в частности, ч. 1 п. 18 Положения о дисциплине работников железнодорожного транспорта Российской Федерации <1>, подп. "д" п. 10 Устава о дисциплине работников организаций с особо опасным производством в области использования атомной энергии <2>.

--------------------------------

<1> Утверждено Постановлением Правительства РФ от 25 августа 1992 г. N 621 // САПП. 1992. N 9. Ст. 608 (с последующими изм. и доп.).

<2> Утвержден Постановлением Правительства РФ от 10 июля 1998 г. N 744 // СЗ РФ. 1998. N 29. Ст. 3557.

Легальная правовая основа для таких оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя содержится, например, в ч. 5 ст. 189 и ст. 192 ТК РФ.

Как указано, это дисциплинарные увольнения. Для лучшего уяснения условий правомерности прекращения трудового договора (а также и порядка) нужно посмотреть:

а) предисловие к настоящему параграфу (ту его часть, где освещаются некоторые аспекты дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений);

б) формулировку конкретного основания увольнения. Нередко отсылают и к другим актам;

в) специальный акт о дисциплине (соответствующий устав или положение). В нем могут быть особенности в правовой регламентации отдельных аспектов. В частности, понятия дисциплинарного проступка, исчисления соответствующих сроков и т.д.

Контрольные вопросы

1. Что вы понимаете под условиями правомерности увольнения по конкретному основанию прекращения трудового договора?

2. Назовите условия правомерности прекращения трудового договора по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

3. Что вы знаете о правомерности увольнения в связи с истечением срока трудового договора (п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК)?

4. Охарактеризуйте прекращение трудового договора по п. 5 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

5. Кого, как и в каких случаях можно уволить по п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ?

6. Перечислите особенности прекращения трудового договора по п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ.

7. Каковы условия правомерности и порядок увольнения по п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ?

8. Что вы знаете о законности прекращения трудового договора по п. 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ?

9. Расскажите об основных правилах расторжения трудового договора по инициативе работника (п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

10. Есть ли какие-нибудь ограничения при этом увольнении?

11. В каких случаях допускается увольнение по требованию органов, не являющихся сторонами трудового договора (третьих лиц)?

12. В чем особенности прекращения трудового договора в соответствии с ч. 2 ст. 195 ТК РФ?

13. Охарактеризуйте расторжение трудового договора по основанию, предусмотренному ч. 2 п. 2 ст. 30 Закона о профсоюзах.

14. Назовите условия правомерности увольнения по п. 1 ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

15. Каковы условия и порядок прекращения трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 83 ТК РФ?

16. В чем особенности увольнения по п. 3 ч. 1 ст. 83 ТК РФ? Почему это основание стоит как бы особняком среди других оснований прекращения трудового договора по инициативе третьих лиц?

17. Охарактеризуйте законность увольнения по п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

18. Расскажите об условиях правомерности и порядке прекращения трудового договора по п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

19. Что вы можете рассказать о законности увольнения по п. 11 ч. 1 ст. 83 ТК РФ?

20. Назовите условия правомерности прекращения трудового договора по п. 12 ч. 1 ст. 83 ТК РФ. Есть ли особенности в порядке увольнения?

21. Какие основания можно отнести к основаниям прекращения трудового договора по другим обстоятельствам, не зависящим от воли сторон (и инициативы третьих лиц), и почему?

22. Поясните условия правомерности увольнения по п. 5 ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

23. Охарактеризуйте основание прекращения трудового договора, содержащееся в п. 6 ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

24. Что вы знаете об увольнении по п. 7 ч. 1 ст. 83 ТК РФ?

25. Почему нередко полагают, что основания, закрепленные в п. 9 и 10 ч. 1 ст. 83 ТК РФ, носят смешанный характер? Попробуйте разобраться с условиями правомерности и порядком увольнения по ним.

26. В чем состоят основные моменты прекращения трудового договора по п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ?

27. Как и почему пересекается указанное основание с такой категорией, как "недействительность трудового договора"? Что вы можете рассказать о последней?

28. Где закреплены основания прекращения трудового договора по инициативе работодателя? Как их можно классифицировать?

29. Расскажите об условиях правомерности увольнения по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

30. Раскройте законность прекращения трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

31. Что вы знаете об увольнении по п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ?

32. Перечислите основные черты, характеризующие расторжение трудового договора по п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

33. Назовите условия привлечения работника к дисциплинарной ответственности и раскройте понятие дисциплинарного проступка и элементы его состава.

34. Какие увольнения считаются дисциплинарными?

35. Что характерно для расторжения трудового договора по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ?

36. Попытайтесь объяснить условия правомерности увольнения по каждому из пяти подпунктов п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

37. В чем суть прекращения трудового договора по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК РФ?

38. Как вы трактуете правомерность увольнения по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ?

39. Назовите особенности прекращения трудового договора по п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

40. Поясните условия правомерности увольнения по п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

41. В чем специфика прекращения трудового договора по п. 11 ч. 1 ст. 81 ТК РФ?

42. Охарактеризуйте особенности увольнения в соответствии с п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

43. Где еще (помимо ч. 1 ст. 81 ТК РФ) содержатся основания прекращения трудового договора по инициативе работодателя?

44. Как правильно уволить при неудовлетворительном результате испытания при приеме на работу (ч. 1 ст. 71 ТК РФ)?

45. Расскажите об условиях правомерности прекращения трудового договора по п. 2 ст. 278 ТК РФ.

46. Каковы особенности увольнения совместителя в соответствии со ст. 288 ТК РФ?

47. Раскройте условия правомерности и порядок прекращения (там, где он предусмотрен) трудового договора с педагогическими работниками по п. 1 - 3 ст. 336 ТК РФ.

48. Охарактеризуйте правомерность увольнения спортсменов по п. 1 и 2 ст. 348.11 ТК РФ.

49. С какими категориями работников в трудовые договоры можно (и в одном случае нужно) включать основания для увольнения?

50. Можно ли в трудовых договорах в качестве дополнительных предусматривать дисциплинарные увольнения? В случае положительного ответа чем будет регламентироваться сам порядок увольнения?

51. Что вы знаете о дополнительных основаниях прекращения трудового договора с муниципальным служащим?

52. Приведите пример дополнительного основания для увольнения, предусмотренного специальным актом о дисциплине (уставом или положением). Каковы условия правомерности прекращения трудового договора по данному основанию?

Глава III. ПОРЯДОК, ГАРАНТИИ И ОФОРМЛЕНИЕ УВОЛЬНЕНИЯ

Данная глава значительно меньше по объему, чем предыдущая. Но затрагиваемые в ней вопросы имеют не менее важное значение при анализе незаконных увольнений.

В ней рассматриваются как минимум еще две составляющие, присущие обоснованному или законному прекращению трудового договора. Это порядок увольнения и гарантии при этом (гарантии общего характера). Несоблюдение одной из составляющих может привести к признанию увольнения незаконным.

Под порядком увольнения обычно понимают правила прекращения трудового договора по конкретному основанию, если такие правила специально установлены законодателем (или самими сторонами трудового договора). Это понятие порядка увольнения в собственном (узком) значении.

В гл. II настоящей работы уже отмечалось, что не для всех оснований прекращения трудового договора выделены такие специальные правила (например, по п. 1 и 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

Другими словами, есть основания увольнения, которые не имеют специального порядка прекращения трудового договора.

Согласно ч. 1 ст. 164 ТК РФ гарантии - это средства, способы и условия, с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав в области социально-трудовых отношений.

В § 1 гл. I работы уже приводилось краткое соотношение порядка увольнения и гарантий при этом. Чтобы особо не повторяться, еще раз напомним, что эти две категории не так просто разграничить. Ведь сам порядок увольнения в собственном значении, по сути, складывается из определенных гарантий при увольнении.

Кроме того, есть еще и гарантии общего значения для отдельных групп увольнений (и даже некоторых оснований) и категорий работников, которые либо вообще запрещают определенные увольнения, либо устанавливают дополнительные преграды при увольнении в интересах работника. О них речь идет в § 1 (частично) и 2 данной главы.

Поскольку основания прекращения трудового договора имеют свои отличительные особенности, они различаются, как правило, и по порядку увольнения (там, где он установлен). Единого (универсального) порядка, применимого ко всем основаниям увольнения (или подавляющему большинству из них), нет. Да и вряд ли практически это возможно. Сравните, например, увольнение по собственному желанию и увольнение за прогул без уважительной причины.

Поэтому в главе (в § 1) рассматриваются некоторые основные правила прекращения трудового договора лишь по инициативе работодателя, соблюдение которых необходимо в силу действующего законодательства.

Что касается порядка увольнения по другим основаниям, то в основном он в сжатой форме по возможности освещен в предыдущей главе при характеристике отдельных оснований и условий правомерности увольнения по ним.

В предлагаемой главе также рассматриваются тесно связанные с порядком увольнения и указанными гарантиями общие уже для всех оснований прекращения трудового договора вопросы его оформления, включая ведение трудовых книжек и выплату выходного пособия (компенсаций при увольнении) (в предусмотренных случаях).

Это вызвано не только желанием и необходимостью проследить всю цепочку (все элементы) процесса законного или правомерного прекращения трудового договора, его завершение, что тоже само по себе немаловажно для читателя. Есть и другие обстоятельства.

Во-первых, порядок увольнения нередко трактуют и в широком значении, включая в него не только оформление прекращения трудового договора, но и другие элементы указанного процесса. Насколько это правильно, сказать сложно, хотя бы потому, что термин "порядок увольнения" официально нигде не расшифрован. Не установлены и границы такого порядка.

Во-вторых, не все ясно и с термином "оформление увольнения", который занимает в завершающей фазе прекращения трудового договора по меньшей мере значительное место. Все по тем же причинам, что и порядок увольнения.

Если исходить из содержания ст. 84.1 ТК РФ, которая регламентирует общий порядок оформления прекращения трудового договора, то такое оформление начинается с издания приказа (распоряжения) о прекращении трудового договора и заканчивается внесением записи в трудовую книжку, ее выдачей. Выплату выходного пособия в оформление увольнения законодатель не включает.

Не вызывает особых сомнений, что оформление увольнения и другие элементы завершающей стадии процесса прекращения трудового договора неотделимы от самого понимания законности увольнения. В принципе нарушение одного из указанных элементов ведет к неправомерности соответствующего увольнения.

Такова логика.

Ранее (в § 1 гл. I) уже отмечалось, что при отсутствии надлежащей правовой регламентации суть незаконного увольнения во многом предопределяется тем смыслом, который вкладывается в это понятие или словосочетание.

Принятая в настоящей работе трактовка указанного увольнения во многом замыкается на ст. 394 ТК РФ, где содержатся нормы о незаконном увольнении и его правовых последствиях (за неимением другого исходного законодательного материала).

Статья 84.1 ТК РФ, где содержится общий порядок оформления прекращения трудового договора, состыковывается с правовыми последствиями незаконного увольнения, перечисленными в ст. 394, только в одном случае: при признании формулировки основания и (или) причины увольнения неправильной или не соответствующей закону <1>.

--------------------------------

<1> См.: ч. 5 ст. 84.1 и ч. 5 ст. 394 ТК РФ, а также ч. 8 последней.

При изменении формулировки основания и (или) причины увольнения по ч. 5 ст. 394 ТК РФ, по сути, признается незаконной прежняя формулировка.

Нужно посмотреть и ч. 8 указанной статьи.

Не всякое нарушение оформления увольнения (как и других элементов его завершающей стадии) ведет к признанию и самого увольнения в целом незаконным через призму правовых последствий, установленных законодателем в ст. 394 ТК РФ. Последняя предусматривает только один случай.

Вот почему исходя из выбранной в данной работе трактовки незаконного увольнения (в трех аспектах) в число основных групп причин (обстоятельств), которые могут привести к признанию увольнения незаконным, не включено нарушение правил оформления увольнения (за одним исключением) и выплаты выходного пособия (компенсаций при увольнении).

И тем не менее последние (хотя и кратко) в главе (и работе в целом) рассматриваются. В том числе и потому, что при другом понимании незаконного увольнения нарушение указанных аспектов может привести к таким последствиям.

А сам порядок увольнения при его трактовке в широком значении складывается из: 1) специальных правил, если они есть для данного основания (порядок увольнения в собственном (узком) аспекте); 2) правил оформления увольнения, выплаты выходного пособия (компенсации) в установленных случаях. Причем несоблюдение первых может привести к признанию увольнения незаконным, вторых - нет (за указанным ранее исключением).

Порядок увольнения в настоящей работе в основном рассматривается в первом аспекте. Нужно также обратить внимание, что оформление увольнения "перемешано" с определенными гарантиями при прекращении трудового договора.

Кроме того, при изучении материала в главе нужно обратить внимание и на Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, в частности:

а) на п. 23 - 27, которые объединены подзаголовком "Гарантии работникам при расторжении трудового договора по инициативе работодателя";

б) на п. 23 относительно обязанности работодателя доказать соблюдение установленного порядка увольнения (при расторжении трудового договора по инициативе работодателя);

в) на п. 27 относительно соблюдения принципа недопустимости злоупотребления правом при реализации гарантий при расторжении трудового договора.

§ 1. Порядок увольнения по инициативе работодателя

В рамках настоящего параграфа перечисляются некоторые гарантии общего характера, запрещающие увольнение по инициативе работодателя в ряде случаев.

Сами же основания прекращения трудового договора по инициативе работодателя достаточно разноплановые, поэтому освещаются лишь отдельные правила, в основном имеющие отношение далеко не ко всем основаниям.

Общие положения (или гарантии). Согласно ч. 6 ст. 81 ТК РФ запрещено увольнение работника по инициативе работодателя в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске. Исключение установлено для случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем.

Следует полагать, что законодатель в данной норме имеет в виду любой отпуск, предоставленный работнику в установленном порядке.

Это общие гарантии, установленные для указанной группы увольнений.

Внутреннее трудоустройство. Под ним обычно понимают обязанность работодателя в установленных случаях принять меры к переводу работника на другую работу.

Согласно ч. 3 ст. 81 ТК РФ увольнение по двум основаниям (п. 2 и 3 ч. 1 указанной статьи) допускается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу.

Приводятся как параметры другой работы, так и характеристики самого трудоустройства:

а) под первой понимается как вакантная должность или работа, соответствующая квалификации работника, так и вакантная нижестоящая должность или нижеоплачиваемая работа, которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья;

б) при этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности;

в) предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

Нужно обратить внимание и на ч. 1 п. 29 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2, согласно которой при решении вопроса о переводе работника на другую работу необходимо учитывать реальную возможность работника выполнять предлагаемую ему работу с учетом его образования, квалификации, опыта работы.

Но это уточнение относится только к обязанности трудоустройства перед увольнением по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Приведенный пример внутреннего трудоустройства касается порядка прекращения трудового договора по инициативе работодателя.

Следует отметить, что рассматриваемый вид трудоустройства имеет свою специфику, однако в целом ему присущи признаки организованного трудоустройства (наличие управомоченного компетентного органа - работодателя, установление особых правоотношений по трудоустройству и др.) <1>.

--------------------------------

<1> Более подробно об этом, а также перспективах развития внутреннего трудоустройства см., например: Андреева Л.А., Медведев О.М. Трудовой договор в России. С. 8 - 17, 24 - 26 и др.; Джиоев С.Х. Правовые проблемы содействия трудовой занятости: Монография. М.: ТК Велби; Изд-во "Проспект", 2006. С. 133 - 145 и др.; Орловский Ю. Трудоустройство в новых условиях управления экономикой // Социалистический труд. 1988. N 1. С. 55, 56.

С внутренним трудоустройством далеко не все так однозначно, и вопрос об его признании именно в качестве такового дебатируется очень давно.

Часто полагают, что речь идет о недостатках законодательной техники. Возможно, что и так. Но ведь не это главное. Не столь важно, как законодатель называет юридическую обязанность работодателя по трудоустройству - принятием мер к переводу на другую работу или внутренним трудоустройством (хотя последнее предпочтительнее). Сама суть этой юридической обязанности показывает, что речь идет о трудоустройстве, специфическом виде, но виде именно организованного трудоустройства.

Как бы то ни было, в Трудовом кодексе предусмотрена обязанность работодателя в ряде случаев принимать меры к переводу работника на другую работу, и ее надо выполнять. Причем по сравнению с КЗоТ сфера внутреннего трудоустройства шире. Оно, в частности, предусмотрено (помимо ч. 3 ст. 81 и ч. 1 ст. 180) в:

- ч. 2 ст. 83 - относительно правомерности прекращения трудового договора по п. 2, 8, 9 и 10 ч. 1 ст. 81;

- ч. 2 ст. 84 - относительно случаев для увольнения, перечисленных в ч. 1 ст. 84 (и если правила заключения трудового договора нарушены не по вине работника);

- ч. 1 ст. 73 - в соответствии с медицинским заключением (при наличии определенных условий возможно увольнение по п. 8 ч. 1 ст. 77);

- ч. 3 ст. 74 - в случае изменения определенных сторонами условий трудового договора (возможно увольнение по п. 7 ч. 1 ст. 77);

- ч. 12 ст. 332 - относительно увольнения по п. 3 ст. 336;

- ст. 220, 254 и др. ТК РФ <1>.

--------------------------------

<1> Случаи необходимости внутреннего трудоустройства перечисляются в гл. II настоящей работы при характеристике отдельных оснований прекращения трудового договора и условий правомерности увольнения по ним, а также в § 2 данной главы.

Как правило, обязанность для работодателя по внутреннему трудоустройству работника связана с возможным прекращением трудового договора (но не всегда). Другими словами, в этом плане категория "внутреннее трудоустройство" шире категории "прекращение трудового договора".

Обязанность работодателя считается выполненной, если:

во-первых, работа предлагалась в соответствии с установленными законодателем (и в одном случае, ранее указанном, с учетом уточнения, содержащегося в ч. 1 п. 29 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2) параметрами и характеристиками конкретного вида трудоустройства;

во-вторых, получено письменное согласие работника на перевод (в подавляющем большинстве случаев). Иногда законодатель вообще умалчивает об этом (в частности, в ч. 4 ст. 220 ТК РФ). Но последний случай не связан с возможностью прекращения трудового договора;

в-третьих, работник отказался от предложенного трудоустройства;

в-четвертых, у работодателя нет другой работы (в том числе отвечающей соответствующим параметрам).

Что касается параметров другой работы и самой характеристики внутреннего трудоустройства, то для большинства случаев они одинаковы и достаточно подробно освещены ранее при изложении ч. 3 ст. 81 ТК РФ (естественно, без упомянутого уточнения в указанном Постановлении Пленума Верховного Суда РФ - оно имеет отношение только к трудоустройству при прекращении трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Вместе с тем надо иметь в виду, что в отдельных случаях законодатель приводит и иную трактовку другой работы, не давая при этом характеристики самого внутреннего трудоустройства. В частности, в ч. 1 ст. 73 и ч. 12 ст. 332 ТК РФ.

Несоблюдение работодателем обязанности по внутреннему трудоустройству или его неправильная трактовка применительно к конкретному основанию прекращения трудового договора может привести к признанию самого увольнения незаконным. Этих же позиций придерживается и судебная практика.

О чем свидетельствует, например, относительно свежее Определение Судебной коллегии по гражданским делам Верховного Суда РФ от 30 ноября 2006 г. N 5-В06-94 по иску К. к Акционерному коммерческому Сберегательному банку РФ о восстановлении на работе, взыскании зарплаты за время вынужденного прогула, компенсации морального вреда. Истец был уволен по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Судебная коллегия, отменяя ранее вынесенные по делу решение, определение и постановление соответствующих судебных органов, в своем определении, в частности, указала, что перед прекращением трудового договора по сокращению штата работодатель обязан предоставить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность) в той же организации, включая все ее филиалы и структурные подразделения, расположенные в данной местности.

В отношении К. в силу разных причин этого сделано не было.

В результате Судебная коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ посчитала, что имел место факт незаконного увольнения К. с работы, определила восстановить истца на прежней работе в Сбербанке России, а дело в части взыскания зарплаты за время вынужденного прогула и компенсации морального вреда направила на новое рассмотрение в суд первой инстанции (поскольку по этим вопросам требуется сбор дополнительных доказательств) <1>.

--------------------------------

<1> Более подробно об этом см.: Бюллетень Верховного Суда РФ. 2007. N 12. С. 3, 4.

Учет мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации. Согласно ч. 2 ст. 82 ТК РФ он необходим при увольнении работников, являющихся членами профсоюза, по трем основаниям:

а) сокращение численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя (п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ);

б) несоответствие работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации (п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ);

в) в связи с неоднократным неисполнением работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Сам же порядок учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа зафиксирован в ст. 373 ТК РФ. В целом он достаточно витиеват и громоздок. Его суть в следующем.

При принятии решения о возможном расторжении трудового договора по соответствующим основаниям работодатель направляет в выборный профсоюзный орган проект приказа, а также копии документов, являющихся основанием для принятия указанного решения.

Выборный профсоюзный орган в течение семи рабочих дней со дня получения проекта приказа и копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Мнение, не представленное в семидневный срок, работодателем не учитывается <1>.

--------------------------------

<1> Пленум Верховного Суда РФ разъяснил, что мнение профоргана может работодателем также не учитываться, если оно хотя и представлено в установленный срок, но не мотивировано (т.е. не обоснована позиция по вопросу увольнения данного работника) (подп. "в" п. 23 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2).

В случае если выборный профсоюзный орган выразил несогласие с предполагаемым решением работодателя, он в течение трех рабочих дней проводит с работодателем или его представителем дополнительные консультации, результаты которых оформляются протоколом. При недостижении общего согласия по результатам консультаций работодатель по истечении десяти рабочих дней со дня направления в выборный профсоюзный орган проекта приказа и копий документов имеет право принять окончательное решение, которое может быть обжаловано в соответствующую государственную инспекцию труда. Последняя в течение десяти дней со дня получения жалобы (заявления) рассматривает вопрос об увольнении и в случае признания его незаконным выдает работодателю обязательное для исполнения предписание о восстановлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула.

Соблюдение вышеуказанной процедуры не лишает работника или представляющий его интересы выборный профорган права обжаловать увольнение непосредственно в суд, а работодателя - обжаловать в суд предписание государственной инспекции труда.

Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного органа <1>. В указанный период не засчитываются периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы (должность).

--------------------------------

<1> Нужно иметь в виду, что при дисциплинарном увольнении по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ в ч. 3 ст. 193 ТК РФ установлен более жесткий срок для расторжения трудового договора. И это надо учитывать.

Согласно ч. 4 ст. 82 ТК РФ коллективным договором может быть установлен иной порядок обязательного участия выборного профсоюзного органа в рассмотрении вопросов, связанных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя.

Пленум Верховного Суда РФ в п. 26 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2 подчеркнул, что в случае несоблюдения работодателем требований закона об обращении в выборный профорган за получением мотивированного мнения последнего о возможном расторжении трудового договора с работником, когда это является обязательным, увольнение работника является незаконным и он подлежит восстановлению на работе.

Объяснение и сроки при увольнении как меры дисциплинарного взыскания. Как известно, в ч. 3 ст. 192 ТК РФ приведен не исчерпывающий перечень так называемых дисциплинарных увольнений. Прежде всего они выделены в Трудовом кодексе в п. 5, 6 (в нем пять подпунктов), 9, 10 ч. 1 ст. 81, п. 1 ст. 336 и ст. 348.11, а также в п. 7 и 8 ч. 1 ст. 81 (при наличии определенных условий), которые носят двойственный характер.

Кроме того, есть еще некоторые уставы и положения о дисциплине. Полагаем, что указанные увольнения могут быть включены и в трудовые договоры с отдельными категориями работников, в которые законодатель разрешает (в одном случае, по сути, обязывает) включать дополнительные основания прекращения. Хотя здесь много "но", а ведь прямого запрета нет. Что касается, например, ч. 4 ст. 192 ТК РФ, то она имеет несколько другое значение <1>.

--------------------------------

<1> Более подробно об этом см. § 5 гл. II настоящей работы (в частности, материал к п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, а также во второй подгруппе оснований прекращения трудового договора). Там же (в § 5 гл. II) рассматриваются некоторые аспекты дисциплинарной ответственности и дисциплинарных увольнений, условия правомерности расторжения трудового договора по отдельным основаниям, а в некоторых случаях - и сам порядок увольнения.

По общему правилу порядок применения дисциплинарных взысканий регламентируется ст. 193 ТК РФ. Соответствующие общие правила распространяются и на дисциплинарные увольнения. Вот некоторые из них.

Во-первых, до увольнения работодатель должен затребовать от работника объяснение в письменной форме. В случае отказа работника дать указанное объяснение (или оно не будет представлено в течение двух рабочих дней) составляется соответствующий акт.

Непредставление работником объяснения не является препятствием для увольнения.

Во-вторых, дисциплинарное увольнение производится не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка, не считая времени болезни работника, пребывания его в отпуске, а также времени, необходимого на учет мнения представительного органа работников <1>.

--------------------------------

<1> По ч. 2 ст. 82 ТК РФ - выборного профсоюзного органа.

В ч. 4 ст. 193 ТК РФ установлены и другие сроки для дисциплинарного увольнения. Оно не может быть осуществлено позднее шести месяцев со дня совершения проступка, а по результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки - позднее двух лет со дня его совершения. Причем в указанные сроки не включается время производства по уголовному делу.

В-третьих, если за дисциплинарный проступок к работнику уже применено какое-либо иное дисциплинарное взыскание (например, выговор), то за это же нарушение дисциплинарное увольнение последовать не может.

Нужно иметь в виду и некоторые разъяснения, содержащиеся в п. 34 и др. Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. В частности, что:

а) месячный срок для наложения дисциплинарного взыскания (в том числе увольнения) следует исчислять со дня обнаружения проступка;

б) днем обнаружения проступка, с которого начинается течение месячного срока, считается день, когда лицу, которому по работе (службе) подчинен работник, стало известно о совершении проступка, независимо от того, наделено ли оно правом наложения дисциплинарных взысканий;

в) в месячный срок для применения дисциплинарного взыскания (увольнения) не засчитываются только время болезни работника, пребывания его в отпуске, а также время, необходимое на соблюдение процедуры учета мнения профсоюзного органа <1>.

--------------------------------

<1> Для увольнения по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Отсутствие на работе по другим основаниям, в том числе и в связи с использованием дней отдыха (отгулов) независимо от их продолжительности (например, при вахтовом методе организации работ), не прерывает течение указанного срока <1>;

--------------------------------

<1> Несколько иначе решают эти вопросы некоторые уставы и положения о дисциплине. См., например: ч. 1 п. 26 Положения о дисциплине работников железнодорожного транспорта от 25 августа 1992 г. - в указанный срок не включаются также время нахождения работника в пути следования в пассажирских или грузовых поездах и время использования работником суммированных дней отдыха.

г) к отпуску, прерывающему течение месячного срока, следует относить все отпуска, предоставляемые работодателем в соответствии с действующим законодательством, в том числе ежегодные (основные и дополнительные) отпуска, отпуска в связи с обучением в учебных заведениях, отпуска без сохранения заработной платы;

д) при применении дисциплинарного взыскания в виде увольнения в соответствии с подп. "г" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ месячный срок исчисляется со дня вступления в законную силу приговора суда либо постановления судьи, органа, должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных правонарушениях.

Предупреждение работника и некоторые другие действия работодателя при ликвидации и сокращении численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя. Здесь не ставится задача рассмотреть полностью условия и порядок прекращения трудового договора по перечисленным основаниям. Отдельные аспекты уже освещались (например, внутреннее трудоустройство, учет мотивированного мнения выборного профсоюзного органа) или излагаются в дальнейшем.

Кратко остановимся на некоторых действиях работодателя, которые предусмотрены в ч. 1 ст. 82, ч. 2, 3 ст. 180 ТК РФ и п. 2 ст. 25 Закона о занятости.

Следует иметь в виду, что на работодателей - индивидуальных предпринимателей распространяется только ч. 1 ст. 82 ТК РФ. Остальные нормы имеют отношение только к организациям (как, впрочем, и ч. 1 ст. 82 ТК РФ).

Во-первых, о предстоящем увольнении по п. 1 и 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ работодатель обязан предупредить работника персонально и под роспись не менее чем за два месяца до увольнения <1>.

--------------------------------

<1> Только для организаций (ч. 2 ст. 180 ТК РФ).

Нужно иметь в виду, что при увольнении отдельных категорий работников по указанным основаниям установлены иные сроки предупреждения. Так, сроки не менее чем за три дня и за семь календарных дней предусмотрены соответственно при увольнении лиц, заключивших трудовой договор на срок до двух месяцев (ч. 2 ст. 292 ТК РФ) и на сезонные работы (ч. 2 ст. 296 ТК РФ). Указанные работники должны также работать в организациях.

Что касается прекращения трудового договора по рассматриваемым основаниям с работодателем - индивидуальным предпринимателем, то в этих случаях в силу ч. 2 ст. 307 ТК РФ сроки предупреждения об увольнении могут определяться самим трудовым договором.

Согласно ч. 3 ст. 180 ТК РФ работодатель (организация) с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения двухмесячного срока предупреждения с выплатой дополнительной компенсации в размере среднего заработка работника <1>. Указанная компенсация должна быть исчислена пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

--------------------------------

<1> Помимо выплат, предусмотренных ч. 1 и 2 ст. 178 ТК РФ. См. об этом § 4 настоящей главы.

Следует обратить внимание на возможность несоблюдения работодателем обязанности предупредить работника об увольнении либо сокращения соответствующего срока предупреждения без письменного согласия на то работника. Такие случаи на практике встречаются.

До принятия Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 судебная практика при решении этого вопроса частично (при несоблюдении срока предупреждения при увольнении по сокращению численности или штата работников) исходила из разъяснений, содержащихся в ч. 3 и 4 п. 23 ранее действовавшего Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 22 декабря 1992 г. N 16 "О некоторых вопросах применения судами Российской Федерации законодательства при разрешении трудовых споров" <1>.

--------------------------------

<1> Бюллетень Верховного Суда РФ. 1993. N 3 (с последующими изм. и доп.).

Их суть в следующем. При несоблюдении указанного срока предупреждения, если работник не подлежит восстановлению на работе по другим основаниям, суд изменяет дату его увольнения с таким расчетом, чтобы трудовой договор был прекращен по истечении установленного законом срока предупреждения. Период, на который продлен трудовой договор, подлежит оплате работнику применительно к оплате времени вынужденного прогула исходя из его среднего заработка.

Но указанные разъяснения не давали и тогда полного ответа на поставленный вопрос.

Ныне действующее Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 вообще обходит этот вопрос стороной.

Следует полагать, что несоблюдение работодателем предусмотренной в Трудовом кодексе обязанности предупредить работника об увольнении по п. 1 и 2 ч. 1 ст. 81, а равно сокращение без письменного согласия работника срока предупреждения - это нарушение установленного порядка увольнения по указанным основаниям. В результате увольнение может быть признано незаконным со всеми вытекающими последствиями.

Во-вторых, при принятии решения о сокращении численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя и возможном расторжении трудовых договоров по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом выборному профсоюзному органу не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий, а в случае, когда возможно массовое увольнение, - не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий.

Критерии массового увольнения согласно ч. 1 ст. 82 ТК РФ определяются в отраслевых и (или) территориальных соглашениях. Так, в соответствии с п. 1.43 Московского трехстороннего соглашения на 2008 г. между Правительством Москвы, московскими объединениями профсоюзов и московскими объединениями работодателей <1> такими критериями считаются показатели численности увольняемых работников за определенный период времени:

--------------------------------

<1> Тверская, 13. 2008. N 3.

а) увольнение работников в связи с ликвидацией организации любой организационно-правовой формы с численностью работающих 15 и более человек;

б) сокращение численности или штата работников организации в количестве:

- 50 и более человек в течение 30 календарных дней;

- 200 и более человек в течение 60 календарных дней;

- 500 и более человек в течение 90 календарных дней.

В-третьих, согласно п. 2 ст. 25 Закона о занятости при принятии решения о ликвидации организации, сокращении в ней численности или штата работников и возможном расторжении трудовых договоров работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом в органы государственной службы занятости не позднее чем за два месяца до начала проведения соответствующих мероприятий и указать должность, профессию, специальность и квалификационные требования к ним, условия оплаты труда каждого конкретного работника.

В случае если решение о сокращении численности или штата работников организации может привести к массовому увольнению работников, указанное сообщение должно быть сделано не позднее чем за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий.

Преимущественное право на оставление на работе при сокращении численности или штата работников организации. Этому вопросу посвящена ст. 179 ТК РФ. В ней не нужно путать собственно преимущественное право (ч. 1) с предпочтением в оставлении на работе (ч. 2 и 3). Основные моменты здесь состоят в следующем:

а) при сокращении численности или штата работников организации преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией;

б) при равной производительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается: семейным - при наличии двух или более иждивенцев (нетрудоспособных членов семьи, находящихся на полном содержании работника или получающих от него помощь, которая является для них постоянным и основным источником средств к существованию); лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком; работникам, получившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание; инвалидам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества; работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы;

в) коллективным договором могут предусматриваться и другие категории работников организации, пользующиеся преимущественным правом на оставление на работе при равной производительности труда и квалификации.

§ 2. Гарантии для отдельных категорий работников

Для отдельных категорий работников в определенных случаях установлены дополнительные юридические гарантии при прекращении трудового договора (главным образом по инициативе работодателя), причем в случае их несоблюдения увольнение работника может быть признано незаконным.

Кратко перечислим некоторые из них, предусмотренные в Трудовом кодексе.

1. Беременным женщинам и женщинам, имеющим детей, а также другим лицам, воспитывающим детей без матери (в соответствии со ст. 261 ТК РФ).

Запрещено расторжение трудового договора по инициативе работодателя с беременными женщинами, за исключением случаев ликвидации организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем.

Нельзя также уволить по инициативе работодателя женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, одиноких матерей, воспитывающих ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида до восемнадцати лет), других лиц, воспитывающих указанных детей без матери. Исключения установлены при прекращении трудового договора по п. 1, 5 - 8, 10, 11 ч. 1 ст. 81 и п. 2 ст. 336 ТК РФ. То есть увольнение указанных работников в основном допускается за совершение виновных действий (за одним исключением).

Нужно обратить внимание и на ч. 2 и 3 ст. 261 ТК РФ, которые содержат правила относительно правомерности увольнения беременной женщины в случае истечения срока трудового договора.

Общее правило здесь таково - при наличии письменного заявления от такого работника и медицинской справки, подтверждающей состояние беременности, работодатель обязан продлить срок действия трудового договора до окончания беременности. При этом женщина обязана по запросу работодателя (но не чаще 1 раза в 3 месяца) представлять медицинскую справку, подтверждающую состояние беременности.

Если женщина будет продолжать работать и после окончания беременности, то работодатель имеет право ее уволить в связи с истечением срока трудового договора в течение недели со дня, когда работодатель узнал или должен был узнать о факте окончания беременности.

Вместе с тем ч. 3 ст. 261 ТК РФ разрешает увольнение женщины в связи с истечением срока трудового договора в период ее беременности в одном случае: если трудовой договор был заключен на время исполнения обязанностей отсутствующего работника, а перевести эту женщину с ее письменного согласия до окончания срока беременности на другую работу невозможно.

Параметры другой работы и характеристики данной разновидности внутреннего трудоустройства приведены в той же ч. 3 ст. 261 ТК РФ.

2. Работникам в возрасте до восемнадцати лет (ст. 269 ТК РФ). Расторжение с ними трудового договора по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации или прекращения деятельности индивидуальным предпринимателем) помимо соблюдения общего порядка допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав.

3. Руководителям и их заместителям выборных коллегиальных органов первичных профсоюзных организаций, выборных коллегиальных органов профсоюзных организаций структурных подразделений организаций (не ниже цеховых и приравненных к ним) и не освобожденным от основной работы (ч. 1 и 2 ст. 374 ТК РФ).

Увольнение указанных работников по инициативе работодателя в соответствии с п. 2, 3 и 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ допускается помимо общего порядка расторжения трудового договора только с предварительного согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа.

При отсутствии такого вышестоящего органа увольнение производится с соблюдением порядка, установленного ст. 373 ТК РФ <1>.

--------------------------------

<1> См. также § 1 настоящей главы.

Относительно применения ч. 1 ст. 374 ТК РФ есть Постановление Конституционного Суда РФ от 24 января 2002 г. N 3-П "По делу о проверке конституционности положений части второй статьи 170 и части второй статьи 235 Кодекса законов о труде Российской Федерации и пункта 3 статьи 25 Федерального закона "О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности" в связи с запросами Зерноградского районного суда Ростовской области и Центрального районного суда города Кемерово" <1>. Этим актом признаны не соответствующими Конституции РФ ч. 2 ст. 235 КЗоТ РФ и п. 3 ст. 25 Закона о профсоюзах в той части, в которой ими не допускается без предварительного согласия соответствующих профсоюзных органов увольнение работников, входящих в состав профсоюзных органов и не освобожденных от основной работы, в случаях совершения ими дисциплинарных проступков, являющихся в соответствии с законом основанием для прекращения с ними трудового договора по инициативе работодателя.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 2002. N 7. Ст. 745.

В этой связи в литературе высказано мнение, что при увольнении указанных в ч. 1 ст. 374 ТК РФ работников по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ предварительного согласия вышестоящего профсоюзного органа не требуется <1>. Правда, Постановление Конституционного Суда ориентировано не на Трудовой кодекс.

--------------------------------

<1> См., например: Гейхман В.Л., Дмитриева И.К. Указ. работа. С. 285, 286; Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации / Отв. ред. Ю.П. Орловский. М.: Юридическая фирма "Контракт"; ИНФРА-М, 2007. С. 1133 - 1139.

Но законодатель с тех пор не предпринял никаких шагов в решении этого вопроса. Нет и официальных разъяснений компетентных органов.

При применении указанных в ст. 374 ТК РФ гарантий следует учитывать и некоторые разъяснения, содержащиеся в п. 25 и 26 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

Во-первых, при возникновении спора и рассмотрении его в суде работодатель должен представить доказательства, что вышестоящий профсоюзный орган дал согласие по тем основаниям, которые были указаны работодателем при обращении в профсоюзный орган, а затем в приказе об увольнении.

Во-вторых, учитывая, что Трудовой кодекс не установил срок, в течение которого работодатель вправе расторгнуть трудовой договор с работником, согласие на увольнение которого дано вышестоящим выборным профсоюзным органом, в решении этого вопроса следует исходить из правил ч. 5 ст. 373 ТК РФ, которой установлен месячный срок для увольнения (со дня получения согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа на увольнение) <1>.

--------------------------------

<1> Нужно помнить, что прекращение трудового договора по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ - это дисциплинарное увольнение. Для него в ч. 3 ст. 193 ТК РФ установлены более жесткие сроки.

В-третьих, в случае несоблюдения работодателем требований закона о предварительном (до издания приказа) получении согласия соответствующего вышестоящего выборного профсоюзного органа на расторжение трудового договора увольнение работника является незаконным и он подлежит восстановлению на работе.

4. Руководителям и их заместителям выборного органа первичной профсоюзной организации в течение двух лет после окончания срока их полномочий (ст. 376 ТК РФ).

Расторжение с ними трудового договора по инициативе работодателя по п. 2, 3 и 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ допускается с соблюдением порядка, установленного ст. 374 ТК РФ (о которой речь шла в п. 3 настоящего параграфа при освещении предыдущей гарантии).

Кроме того, нужно обратить внимание и на другой содержащийся там материал (в частности, на разъяснения, которые предусмотрены в п. 25 и 26 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2).

5. Работникам при смене собственника имущества организации, изменении подведомственности (подчиненности) организации, ее реорганизации (ст. 75 ТК РФ).

Указанная статья содержит и некоторые гарантии в отношении определенных категорий работников и перечисленных случаев <1>.

--------------------------------

<1> См. об этом также § 1 гл. II данной работы (материал к прекращению трудового договора по п. 6 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

6. Представителям работников, участвующих в коллективных переговорах, в период их ведения (ч. 3 ст. 39 ТК РФ).

Указанные представители не могут быть, в частности, уволены с работы по инициативе работодателя без предварительного согласия органа, уполномочившего их на представительство, за исключением случаев расторжения трудового договора за совершение проступка, за который в соответствии с Трудовым кодексом, иным федеральным законом предусмотрено увольнение с работы.

7. Представителям работников и их объединений, участвующим в разрешении коллективного трудового спора (ч. 2 ст. 405 ТК РФ).

Данные представители в период разрешения коллективного трудового спора не могут быть, в частности, уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа.

8. Работникам, избранным в состав комиссий по трудовым спорам (ч. 3 ст. 171 ТК РФ).

Порядок их увольнения определяется ст. 373 ТК РФ <1>, даже если они не являются членами профсоюза.

--------------------------------

<1> См. об этом также § 1 настоящей главы.

§ 3. Оформление увольнения. Трудовая книжка

Как уже указывалось в предисловии к настоящей главе, общий порядок оформления прекращения трудового договора регламентируется ст. 84.1 ТК РФ. Она предусматривает основные этапы такого оформления (легальное понятие и четкие границы которого, к сожалению, отсутствуют), начиная с издания соответствующего приказа (распоряжения) и заканчивая внесением записи в трудовую книжку, ее выдачей.

Кроме того, отдельные аспекты регулируются другими нормами Трудового кодекса и некоторыми иными актами.

Так, прекращение трудового договора оформляется приказом (распоряжением) работодателя, с которым работник должен быть ознакомлен под роспись. При невозможности это сделать на приказе (распоряжении) производится соответствующая запись. По требованию работника работодатель обязан выдать ему заверенную копию указанного документа.

В Постановлении Госкомстата России от 5 января 2004 г. N 1 "Об утверждении унифицированных форм первичной учетной документации по учету труда и его оплаты" <1> среди других содержатся две формы приказа (распоряжения) о прекращении (расторжении) трудового договора с работником (работниками) (увольнении) - N Т-8 и N Т-8а. Они обязательны для применения в организациях независимо от формы собственности, осуществляющих деятельность на территории Российской Федерации.

--------------------------------

<1> Указанные формы согласованы с Минфином России, Минэкономразвития России, Минтруда России // Бюллетень Минтруда России. 2004. N 5.

Кроме того, есть формы записки-расчета при прекращении (расторжении) трудового договора с работником (увольнении) (N Т-61) и акта о приеме работ, выполненных по срочному трудовому договору, заключенному на время выполнения определенной работы (N Т-73). Правда, они не распространяются на бюджетные учреждения.

Основание и причина прекращения трудового договора в приказе (распоряжении) и трудовой книжке должны быть указаны в точном соответствии с формулировкой Трудового кодекса или иного федерального закона, со ссылкой на соответствующие статью, часть статьи, пункт статьи закона. При увольнении работника по собственному желанию по уважительным причинам должна быть указана и эта причина. Во всех случаях днем увольнения является последний день работы, за исключением случаев, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с Трудовым кодексом или иным федеральным законом сохранялось место работы (должность) (ч. 3 ст. 84.1 ТК). Такой пример содержится, в частности, в ч. 2 ст. 127 ТК РФ.

Согласно ч. 4 ст. 84.1 ТК РФ работодатель обязан выдать работнику в день увольнения трудовую книжку, по письменному заявлению работника - копии документов, связанных с работой, а также произвести расчет по правилам ст. 140 ТК РФ. Примерный перечень копий таких документов приведен в ст. 62 ТК РФ. Там же перечислены правила их выдачи и во время работы у работодателя.

В случае если в день прекращения трудового договора выдать трудовую книжку работнику невозможно в связи с его отсутствием либо отказом от ее получения, работодатель обязан направить работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на ее отправление по почте. Со дня направления уведомления работодатель освобождается от ответственности за задержку выдачи трудовой книжки (ч. 6 ст. 84.1 ТК РФ).

Указанная норма предусматривает еще три случая, когда работодатель не несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки (при условии несовпадения последнего дня работы с днем оформления прекращения трудовых отношений). Это прекращение трудового договора:

а) в соответствии с подп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ;

б) по п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ;

в) с женщиной, срок действия трудового договора с которой был продлен до окончания беременности в соответствии с ч. 2 ст. 261 ТК РФ.

Для указанных случаев (когда работодатель не несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки) установлено правило: по письменному обращению работника ему обязаны выдать трудовую книжку не позднее трех рабочих дней со дня обращения.

Порядок и сроки расчета при увольнении регламентируются ст. 140 ТК РФ. Так, выплата всех сумм, причитающихся работнику от работодателя, производится в день увольнения, а в случае отсутствия работника на работе в этот день - не позднее следующего дня после предъявления уволенным работником требования о расчете.

В случае спора о размерах сумм, причитающихся работнику при увольнении, работодатель обязан в указанные выше сроки выплатить не оспариваемую им сумму.

Порядок выдачи заработной платы, не полученной ко дню смерти работника, регламентируется ст. 141 ТК РФ.

При нарушении работодателем установленного срока выплат при увольнении по ст. 236 ТК РФ предусмотрена материальная ответственность: работодатель обязан произвести эти выплаты с начислением и уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования Центрального банка РФ от невыплаченных в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего дня после установленного срока выплаты по день фактического расчета включительно. Конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компенсации может быть повышен коллективным договором или трудовым договором.

При этом обязанность выплаты указанной денежной компенсации возникает независимо от наличия вины работодателя.

Относительно применения ст. 236 ТК РФ в Постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 есть п. 55, с содержанием которого желательно ознакомиться.

Теперь немного о правовой регламентации трудовых книжек и с акцентом на правила о прекращении трудового договора.

Трудовая книжка установленного образца - это основной документ о трудовой деятельности и трудовом стаже работника (ч. 1 ст. 66 ТК РФ). Ей специально посвящена указанная статья Трудового кодекса, хотя отдельные нормы о трудовых книжках встречаются и в других статьях (в частности, ст. 65, 84.1, 234 и т.д.).

Приведем некоторые правила, сформулированные в Трудовом кодексе (прежде всего в ст. 66).

1. Форма, порядок ведения и хранения трудовых книжек, а также порядок изготовления бланков трудовых книжек и обеспечения ими работодателей устанавливаются Правительством РФ.

2. Работодатель (за исключением работодателей - физических лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями) обязан вести трудовые книжки на каждого работника, проработавшего у него свыше пяти дней, в случае, если работа у данного работодателя является для работника основной.

3. В трудовую книжку вносятся сведения о работнике, выполняемой им работе, переводах на другую постоянную работу и об увольнении работника, а также основания прекращения трудового договора и сведения о награждениях за успехи в работе. Сведения о взысканиях в трудовую книжку не вносятся, за исключением случаев, когда дисциплинарным взысканием является увольнение.

4. По желанию работника сведения о работе по совместительству вносятся в трудовую книжку по месту основной работы на основании документа, подтверждающего работу по совместительству.

5. Записи в трудовую книжку об основаниях и причинах прекращения трудового договора должны производиться в точном соответствии с формулировками Трудового кодекса или иного федерального закона и со ссылкой на соответствующие статью, часть статьи, пункт статьи указанных актов (ч. 5 ст. 84.1 ТК РФ).

6. В случае отсутствия у лица, поступающего на работу, трудовой книжки в связи с ее утратой, повреждением или по иной причине работодатель обязан по письменному заявлению этого лица (с указанием причины отсутствия трудовой книжки) оформить новую трудовую книжку (ч. 5 ст. 65 ТК РФ).

Более подробными документами в этой области являются два акта: Постановление Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. N 225 "О трудовых книжках" <1> (которым, в частности, утверждены Правила ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспечения ими работодателей) и Инструкция по заполнению трудовых книжек, утвержденная Постановлением Минтруда России от 10 октября 2003 г. N 69 <2>.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 2003. N 16. Ст. 1539 (с последующими изм. и доп.).

<2> Бюллетень Минтруда России. 2003. N 11. Ст. 18.

Назовем содержащиеся в этих документах некоторые моменты, касающиеся прекращения трудового договора, в том числе признания увольнения незаконным (и о которых речь ранее не шла).

Во-первых, при прекращении трудового договора по основаниям, предусмотренным ч. 1 ст. 77 ТК РФ, в трудовую книжку вносится запись об увольнении со ссылкой на соответствующий пункт указанной статьи.

Два исключения в этом правиле касаются прекращения трудового договора по п. 4 и 10 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (они непосредственно в трудовой книжке не записываются).

Во-вторых, при расторжении трудового договора по инициативе работодателя (п. 4 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) в трудовую книжку вносится запись об увольнении со ссылкой на соответствующий пункт ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Следует обратить внимание, что ссылок на подпункты п. 6 ч. 1 указанной статьи ни Правила от 16 апреля 2003 г., ни Инструкция от 10 октября 2003 г. не предусматривают. Как, впрочем, и сам Трудовой кодекс.

В-третьих, при прекращении трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли сторон (п. 10 ч. 1 ст. 77 ТК РФ), в трудовую книжку вносится запись об основании увольнения со ссылкой на соответствующий пункт ч. 1 ст. 83 ТК РФ.

В-четвертых, при расторжении трудового договора по инициативе работника (п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) по причинам, с которыми законодательство связывает предоставление определенных льгот и преимуществ, запись в трудовую книжку об увольнении вносится с указанием этих причин.

В-пятых, Правила от 16 апреля 2003 г. и Инструкция от 10 октября 2003 г. регламентируют особенности внесения записей в трудовую книжку и при прекращении трудового договора по некоторым другим основаниям (в частности, по п. 5 ч. 1 ст. 77, п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ).

В-шестых, в случае признания увольнения или перевода на другую постоянную работу незаконными (самим работодателем, контрольно-надзорным органом, судом) и восстановления работника на прежней работе или изменения формулировки основания и (или) причины увольнения запись о таком увольнении или переводе признается недействительной. Например: "Запись за номером таким-то недействительна, восстановлен на прежней работе".

При изменении формулировки основания и (или) причины увольнения делается запись: "Запись за номером таким-то недействительна, уволен (указывается новая формулировка)". При этом обязательна ссылка на приказ (распоряжение) или иное решение работодателя о восстановлении на работе или изменении формулировки основания и (или) причины увольнения.

Указанные записи вносятся в разделы и графы трудовой книжки в соответствии с п. 1.2 Инструкции от 10 октября 2003 г.

В-седьмых, недействительной признается и запись в трудовой книжке об увольнении в связи с незаконным осуждением (п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК РФ), установленным впоследствии оправдательным приговором суда.

В-восьмых, важная гарантия для работников при незаконном увольнении предусмотрена в ч. 1 п. 22 и п. 33 Правил от 16 апреля 2003 г. и ч. 4 п. 1.2 Инструкции от 10 октября 2003 г.

Ее суть заключается в том, что при наличии в трудовой книжке записи об увольнении или переводе на другую работу, признанной недействительной, работнику по его письменному заявлению обязаны выдать по последнему месту работы дубликат трудовой книжки. В него переносятся все произведенные в трудовой книжке записи, за исключением записи, признанной недействительной.

Очень витиевато сформулированы в Трудовом кодексе вопросы ответственности работодателя за задержку выдачи по его вине трудовой книжки работнику. Имеется в виду прежде всего материальный аспект.

Согласно ст. 234 ТК РФ за задержку выдачи трудовой книжки, внесение в нее неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работодатель обязан возместить работнику не полученный им заработок. Причем это законодателем рассматривается в качестве одного из случаев незаконного лишения работника возможности трудиться.

Возникает вполне резонный вопрос: как уволившемуся гражданину доказать, например, размер не полученного им заработка в случае задержки выдачи ему работодателем трудовой книжки или внесения в нее неправильной либо не соответствующей законодательству формулировки основания и (или) причины увольнения? Брать справку у другого работодателя, к которому он, скажем, не попал на работу?

Более четко в этом плане изложена ч. 8 ст. 394 ТК РФ. Если при рассмотрении соответствующего трудового спора будет установлено, что неправильная формулировка основания и (или) 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 <1>.

--------------------------------

<1> См. также гл. IV настоящей работы.

Конечно, есть еще один вариант у работника быстро и эффективно решить вопрос в случае задержки работодателем выдачи трудовой книжки (или внесения в нее неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения) - это попробовать воспользоваться механизмом, содержащимся в ч. 5 ст. 65 ТК РФ.

§ 4. Выходные пособия

Выходное пособие в трудовом праве - это денежные суммы, выплачиваемые работнику при увольнении в установленных случаях и в определенных размерах. В юридической литературе его нередко именуют материальной помощью на время трудоустройства, поиска гражданином работы <1>.

--------------------------------

<1> См., например: Комментарий к Кодексу законов о труде Российской Федерации. С. 91.

В Трудовом кодексе есть специальная ст. 178 о выходных пособиях. Она предусматривает восемь случаев, когда выплачивается выходное пособие, причем перечень не является исчерпывающим.

Согласно ч. 1 и 2 указанной статьи при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации (п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) либо сокращением численности или штата работников организации (п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ) увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа государственной службы занятости населения при условии, что в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.

Выходное пособие в размере двухнедельного среднего заработка выплачивается работникам при прекращении трудового договора в связи:

- с отказом работника от перевода на другую работу, необходимого ему в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, либо отсутствием у работодателя соответствующей работы (п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК РФ);

- с призывом работника на военную службу или направлением его на заменяющую ее альтернативную гражданскую службу (п. 1 ч. 1 ст. 83 ТК РФ);

- с восстановлением на работе работника, ранее выполнявшего эту работу (п. 2 ч. 1 ст. 83 ТК РФ);

- с отказом работника от перевода на работу в другую местность вместе с работодателем (п. 9 ч. 1 ст. 77 ТК РФ);

- с признанием работника полностью неспособным к трудовой деятельности в соответствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации (п. 5 ч. 1 ст. 83 ТК РФ);

- с отказом работника от предложения работы в связи с изменением определенных сторонами условий трудового договора (п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК РФ).

Не следует забывать, что трудовым договором или коллективным договором могут предусматриваться и другие случаи выплаты выходных пособий, а также устанавливаться повышенные размеры этих выплат.

Следует иметь в виду и некоторые другие нормы о выходных пособиях и компенсациях при увольнении <1>. В частности, относительно:

--------------------------------

<1> Часть из них уже упоминалась при изложении соответствующего материала в гл. II настоящей работы.

1) работников, увольняемых в соответствии с п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (в связи с нарушением установленных Трудовым кодексом или иным федеральным законом правил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продолжения работы), если нарушение указанных правил допущено не по вине работника (ч. 3 ст. 84 ТК РФ).

Размер выходного пособия - средний месячный заработок работника;

2) руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера при расторжении трудового договора в связи со сменой собственника имущества организации (ст. 181 ТК РФ).

Компенсация выплачивается в размере не ниже трех средних месячных заработков работника;

3) руководителя организации при досрочном увольнении по решению уполномоченного органа юридического лица, либо собственника имущества организации, либо уполномоченного собственником лица (органа) и при отсутствии виновных действий (бездействия) руководителя (ст. 279 ТК РФ).

Размер компенсации определяется в трудовом договоре, но не может быть ниже трехкратного среднего месячного заработка;

4) сезонных работников при прекращении трудового договора в связи с ликвидацией организации, сокращением в ней численности или штата работников (ч. 3 ст. 296 ТК РФ).

Размер выходного пособия - двухнедельный средний заработок работника.

Что касается работников, заключивших трудовые договоры на срок до двух месяцев, то в ч. 3 ст. 292 ТК РФ для них установлено ограничение - выходное пособие при увольнении не выплачивается, если иное не установлено федеральными законами, коллективным договором, трудовым договором.

Вообще с временными и сезонными работниками еще до введения в действие Трудового кодекса часто возникали проблемы, связанные с выплатой выходного пособия, в том числе его размером. Остались они и сейчас;

5) работников, увольняемых из организаций, расположенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, в связи с ликвидацией организации, сокращением в ней численности или штата работников (ст. 318 ТК РФ).

Размер выходного пособия - средний месячный заработок работника.

Кроме того, за указанными лицами сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше трех месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

Это одно из отличий от общих правил, предусмотренных в ч. 1 и 2 ст. 178 ТК РФ.

Другое отличие состоит в том, что средний месячный заработок за работником сохраняется и в течение четвертого, пятого и шестого месяцев со дня увольнения по решению органа государственной службы занятости и при условии, что в месячный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.

Выплата выходного пособия и сохраняемого заработка согласно ч. 3 ст. 318 ТК РФ производится работодателем по прежнему месту работы за счет средств этого работодателя.

Интересное и важное разъяснение приведено в ч. 4 п. 62 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2: выплаченное выходное пособие подлежит зачету при взыскании среднего заработка в пользу работника, восстановленного на прежней работе, или в случае признания его увольнения незаконным.

Контрольные вопросы

1. В каких аспектах следует рассматривать порядок увольнения с работы?

2. Охарактеризуйте порядок увольнения в собственном (узком) значении.

3. Из каких составляющих складывается порядок увольнения в широком аспекте?

4. Что вы понимаете под гарантиями при прекращении трудового договора?

5. Расскажите о соотношении порядка увольнения и гарантий при этом.

6. Что обычно понимают под гарантиями общего значения или общими гарантиями при прекращении трудового договора?

7. Выскажите свое отношение к содержанию термина "оформление увольнения". Какие элементы вы в него включаете и почему?

8. Ведет ли нарушение оформления увольнения и других составных частей завершающей стадии процесса прекращения трудового договора (выплаты выходного пособия, иных компенсаций и т.д.) к незаконности самого увольнения? Постарайтесь аргументировать свое мнение.

9. Каково соотношение категорий "порядок увольнения" (в широком значении) и "незаконное увольнение"?

10. Чем регламентируется порядок увольнения по инициативе работодателя? Есть ли здесь единые правила?

11. Какие вы знаете общие гарантии при расторжении трудового договора по инициативе работодателя?

12. Что следует понимать под внутренним трудоустройством? Охарактеризуйте эту категорию.

13. Приведите случаи, когда до увольнения работодатель обязан принять меры к внутреннему трудоустройству.

14. Перечислите параметры другой работы и характеристики отдельных разновидностей внутреннего трудоустройства.

15. В каких случаях необходим учет мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации при увольнении?

16. В каком порядке это происходит? Где об этом сказано?

17. Как быть, если трудовой договор с работником расторгнут без учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа (а это необходимо)?

18. Чем и как регламентируется порядок дисциплинарных увольнений? Назовите сроки, установленные при этих увольнениях.

19. Расскажите о предупреждении работника и некоторых других действиях работодателя при ликвидации и сокращении численности или штата работников организации, индивидуального предпринимателя.

20. Где предусматриваются критерии массового увольнения работников? Для чего они нужны?

21. Кто пользуется преимущественным правом на оставление на работе при сокращении численности или штата работников организации?

22. Для каких категорий работников (и в каких случаях) установлены дополнительные гарантии при увольнениях? Для чего это нужно?

23. Приведите несколько примеров по указанным гарантиям?

24. Как решается вопрос в случае увольнения без соблюдения установленных дополнительных гарантий?

25. Перечислите основные моменты общего порядка оформления прекращения трудового договора, предусмотренного в ст. 84.1 ТК РФ.

26. Назовите основные требования, предъявляемые к изданию приказа (распоряжения) об увольнении.

27. Что является днем прекращения трудового договора и какие действия обязан предпринять работодатель в этот день при оформлении увольнения?

28. Расскажите о порядке и сроках расчета при увольнении.

29. Какими актами регламентируются правила ведения трудовых книжек?

30. Перечислите основные из указанных правил, предусмотренных в ТК РФ.

31. Какие записи вносятся в трудовую книжку при прекращении трудового договора? Назовите некоторые особенности при внесении соответствующих записей.

32. Что обязан сделать работодатель с ранее внесенной записью в трудовой книжке в случае признания увольнения незаконным? Какая гарантия установлена для работников в этих случаях?

33. Несет ли работодатель ответственность за задержку производства расчета и выдачи трудовой книжки при увольнении?

34. Что следует понимать под выходным пособием в трудовом праве?

35. В каких случаях и в каком размере выплачиваются выходное пособие и иные компенсации при прекращении трудового договора?

36. Засчитывается ли выплаченное выходное пособие при взыскании среднего заработка в пользу работника, восстановленного на прежней работе, или в случае признания его увольнения незаконным?

Глава IV. ПРАВОВЫЕ ПОСЛЕДСТВИЯ НЕЗАКОННОГО УВОЛЬНЕНИЯ

Рассматриваемые в рамках предлагаемой главы (небольшой по объему и без выделенных параграфов) правовые последствия незаконного прекращения трудового договора и нормы, их регламентирующие, разбросаны по разным актам. Разумеется, их можно найти в Трудовом кодексе (это, например, ст. 391 - 397) и некоторых иных актах сферы трудового права. Но есть акты и других отраслей права, соответствующие нормы которых также в той или иной степени регулируют последствия незаконных увольнений. В частности, ГПК РФ, Федеральный закон от 2 октября 2007 г. N 229-ФЗ "Об исполнительном производстве" <1>, ГК РФ.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 2007. N 41. Ст. 4849.

Не обойдены эти вопросы определенным вниманием и со стороны Пленума Верховного Суда РФ, который по отдельным аспектам последствий незаконных увольнений дал определенные разъяснения. Так, для правоприменительной деятельности представляют несомненный интерес п. 60 - 63, содержащиеся в Постановлении от 17 марта 2004 г. N 2 и объединенные заголовком "Вынесение судами решений по трудовым спорам".

Можно с определенной натяжкой и условно говорить, что базовые правовые последствия незаконного прекращения трудового договора применительно именно к трудовому праву содержатся в ст. 394 ТК РФ. И не только потому, что эта статья состыковывается с избранной в настоящей работе трактовкой (пониманием) незаконного увольнения, а последнее во многом замыкается на указанную статью.

Важно и то, что в трудовом праве на уровне федерального закона (и прежде всего в Трудовом кодексе), по сути, и нет других норм или статьи, где бы комплексно затрагивались отдельные аспекты правовых последствий незаконного прекращения трудового договора (включая и основополагающие в ч. 1 и 2 ст. 394 ТК РФ), как, впрочем, и на других уровнях правового регулирования рассматриваемого вопроса.

Как уже отмечалось в работе, в частности в § 1 гл. I, ст. 394 ТК РФ регламентирует не все последствия признания увольнения незаконным и далеко не безупречна как по структуре, так и по содержанию. Но ведь другого исходного законодательного материала в данной области в сфере трудового права нет, как и в других отраслях права.

Иные нормы о последствиях незаконного увольнения (как трудового, так и некоторых других отраслей права) имеют либо самостоятельное значение, либо в основном детализируют отдельные базовые правовые последствия, иногда тесно переплетаясь с соответствующими нормами.

Что же касается ГПК РФ, то его нормы регулируют прежде всего порядок признания увольнения незаконным судебными органами, а также определяют взаимосвязанные с этим процессом некоторые правовые последствия указанного увольнения. Причем в ГПК РФ именно рассматриваемых правовых последствий мало. И тем более их нельзя назвать базовыми, основополагающими.

В ГПК РФ содержатся процессуальные нормы, а не нормы трудового права, которые в основном рассматриваются в рамках настоящей работы. Хотя, безусловно, отдельные из них также освещаются в данной главе, ГК РФ и в Федеральном законе "Об исполнительном производстве".

Ведь затрагиваемые вопросы правовых последствий незаконного прекращения трудового договора - это в итоге комплексные вопросы, регламентируемые нормами нескольких отраслей российского права.

Нужно подчеркнуть, что рассматриваемая тема достаточно обширна. Одной небольшой главы для ее более или менее всестороннего изложения явно мало. Поэтому мы постарались в сжатой форме выделить лишь основные аспекты. Кроме того, соответствующие вопросы не столь просты, как это может показаться на первый взгляд, и однозначны, есть недостаточно урегулированные и спорные моменты.

Следует отметить, что правовые последствия незаконного увольнения достаточно конкретны. Это прежде всего восстановление на работе, т.е. возвращение работника в прежнее правовое положение, существовавшее до признания прекращения трудового договора незаконным. Восстанавливаемому работнику: а) предоставляется прежняя работа (должность), которую он выполнял до увольнения; б) оплачивается время вынужденного прогула; в) факт восстановления на работе фиксируется в трудовой книжке (при этом по желанию работника ему выдается дубликат без порочащей записи) <1>; г) восстанавливается его непрерывный стаж, а время оплаченного вынужденного прогула включается во все виды его стажа, в том числе и стажа для отпуска, и т.д. То есть работник восстанавливается во всех правах по данной работе (должности), включая право на льготы.

--------------------------------

<1> См. об этом § 3 гл. III настоящей работы.

Но восстановлением на работе (с его расшифровкой) правовые последствия незаконного увольнения не всегда исчерпываются.

Затронем некоторые аспекты из правовых последствий незаконного увольнения, сведя их в несколько групп для удобства восприятия материала читателем.

Общие положения. Они закреплены в основном в ч. 1 - 8 ст. 394, а также ст. 396 ТК РФ. Причем преимущественно речь идет о так называемых базовых правовых последствиях.

Во-первых (как уже отмечалось), согласно ч. 1 ст. 394 ТК РФ в случае признания увольнения незаконным работник должен быть восстановлен на прежней работе органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор. Как разъяснил Пленум Верховного Суда РФ в ч. 1 п. 60 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2, если восстановление на прежней работе невозможно вследствие прекращения деятельности (ликвидации) организации, суд, рассматривающий трудовой спор, признает увольнение незаконным и обязывает ликвидационную комиссию или орган, принявший решение о ликвидации организации, выплатить уволенному работнику заработную плату за время вынужденного прогула. Одновременно суд, рассматривающий спор, признает работника уволенным по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ в связи с ликвидацией организации.

Во-вторых, в силу ч. 2 ст. 394 ТК РФ незаконно уволенному работнику и восстановленному на прежней работе выплачивается по решению органа, рассматривающего трудовой спор, средний заработок за все время вынужденного прогула. В таком же порядке выплачивается заработная плата и в тех случаях, когда неправильная формулировка основания и (или) причины увольнения в трудовой книжке препятствовала поступлению работника на новую работу (ч. 8 ст. 394 ТК РФ).

В-третьих, в соответствии с ч. 3 ст. 394 ТК РФ по заявлению работника орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может ограничиться вынесением решения о взыскании в его пользу только указанных выше компенсаций (в ч. 2 данной статьи).

В-четвертых, ч. 4 ст. 394 ТК РФ предоставляет право органу, рассматривающему индивидуальный трудовой спор, в случае признания увольнения незаконным и при наличии заявления работника ограничиться принятием решения об изменении формулировки основания увольнения на увольнение по собственному желанию.

В-пятых, в случае признания формулировки основания и (или) причины увольнения неправильной или не соответствующей действующему закону суд, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, обязан изменить ее и указать в решении основание и причину увольнения в точном соответствии с формулировками Трудового кодекса или иного федерального закона и со ссылками на соответствующую статью, часть статьи, пункт статьи (ч. 5 ст. 394 ТК РФ).

К данной норме, а также к ч. 8 ст. 394 ТК РФ есть разъяснения, содержащиеся в п. 61 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2.

В-шестых, ч. 6 ст. 394 ТК РФ имеет отношение к срочному трудовому договору - если увольнение работника при наличии такого соглашения признано незаконным, а его срок во время рассмотрения спора судом уже истек, то последний обязан изменить формулировку основания увольнения на увольнение по истечении срока трудового договора.

В-седьмых, если в случаях, предусмотренных в ст. 394 ТК РФ (ранее перечисленных), после признания увольнения незаконным суд выносит решение не о восстановлении работника, а об изменении формулировки основания увольнения, то дата увольнения должна быть изменена на дату вынесения решения судом.

Если к моменту вынесения указанного решения работник после оспариваемого увольнения вступил в трудовые отношения с другим работодателем, то дата увольнения должна быть изменена на дату, предшествующую дню начала работы у этого работодателя (ч. 7 ст. 394 ТК РФ).

В-восьмых, решение, принятое органом по рассмотрению трудовых споров о восстановлении на работе незаконно уволенного работника, подлежит немедленному исполнению. Если работодатель задержал исполнение такого решения, то тот же орган выносит определение о выплате работнику за все время задержки исполнения такого решения среднего заработка (ст. 396 ТК РФ).

Следует обратить внимание, что в ч. 1 - 4 ст. 394 и в ст. 396 ТК РФ (как и в ряде других, касающихся незаконного увольнения) употребляется термин "орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор" ("орган, принявший решение"), а в ч. 5 - 9 ст. 394 ТК РФ и в п. 60, 61 и др. Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 (также имеющих отношение к незаконному увольнению) фигурирует другой термин - "суд".

Имеет ли принципиальное значение эта так называемая терминологическая разноголосица, однозначно сказать сложно. Но нужно иметь в виду, что в силу ч. 2 ст. 391 ТК РФ индивидуальные трудовые споры работника, в частности, о восстановлении на работе независимо от оснований прекращения трудового договора, об изменении даты и формулировки причины увольнения, оплате за время вынужденного прогула рассматриваются непосредственно в судах.

Правда, есть ч. 2 ст. 383 ТК РФ, согласно которой особенности рассмотрения индивидуальных трудовых споров отдельных категорий работников устанавливаются помимо Трудового кодекса также иными федеральными законами. Как уже отмечалось в § 1 гл. I настоящей работы, такие акты существуют (хотя их крайне мало) и они также определяют иные органы (помимо перечисленных в ст. 382 ТК РФ), которые могут рассматривать трудовые споры работающих по трудовому договору. В том числе о признании увольнения незаконным.

Так, п. 4 ст. 40 Федерального закона "О прокуратуре Российской Федерации" предоставляет право работнику прокуратуры обжаловать решения руководителей органов и учреждений прокуратуры по вопросам прохождения службы вышестоящему руководителю и (или) в суд. Вполне понятно, что к указанным вопросам можно отнести и вопрос о законности (правомерности) прекращения службы в органах и учреждениях прокуратуры.

Представляется, что законодатель, используя соответствующую расширительную терминологию в ч. 1 - 4 ст. 394 и других Трудового кодекса, в первую очередь имеет в виду подобные немногочисленные органы. Ведь слишком мало нормативных правовых актов, выделяющих указанные органы и наделяющих их рассматриваемыми полномочиями.

При отсутствии официальных разъяснений компетентных органов можно предположить и другой вариант (в дополнение к названному): законодатель также имеет в виду и деятельность надзорно-контрольных органов в области признания прекращения трудового договора незаконным (прежде всего государственных инспекторов труда). Но эти органы Трудовой кодекс не относит к органам по рассмотрению индивидуальных трудовых споров. Поэтому вариант весьма проблематичен <1>.

--------------------------------

<1> См. также § 1 гл. I настоящей работы.

Но как бы то ни было, из содержания ст. 394 ТК РФ прослеживается интересная особенность: у судебного органа в сравнении с другим органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор о признании увольнения незаконным, шире правомочия (обязанности) относительно правовых последствий указанного увольнения, перечисленных в названной статье.

Таковы общие (или в основном базовые) моменты, содержащиеся в Трудовом кодексе. Теперь остановимся на отдельных частностях, имеющих не менее важное значение.

Некоторые другие аспекты правовых последствий незаконного увольнения.

1. Возможность для работника взыскать с работодателя денежную компенсацию морального вреда (ч. 9 ст. 394 ТК РФ) выделена в качестве отдельного вопроса, который рассматривается в дальнейшем.

2. Также специально рассматривается вопрос о материальной ответственности работодателя и его работников (ст. 234, 277 и др. ТК РФ).

3. Исчисление среднего заработка для оплаты времени вынужденного прогула производится по правилам, которые предусмотрены в ст. 139 ТК РФ. В ней установлен единый порядок его исчисления для всех случаев определения размера средней заработной платы, предусмотренных Трудовым кодексом.

При этом необходимо обратить внимание и на Положение об особенностях порядка исчисления средней заработной платы, утвержденное Постановлением Правительства РФ от 24 декабря 2007 г. N 922 <1>, в частности на п. 16 и 17, в которых предусмотрен порядок исчисления среднего заработка для оплаты времени вынужденного прогула при повышении в организации (филиале, структурном подразделении) тарифных ставок, окладов (должностных окладов), денежного вознаграждения.

--------------------------------

<1> СЗ РФ. 2007. N 53. Ст. 6618.

Согласно ч. 4 п. 62 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2 при взыскании среднего заработка в пользу работника, восстановленного на прежней работе, или в случае признания его увольнения незаконным выплаченное ему выходное пособие подлежит зачету (о чем уже говорилось ранее).

Но это разъяснение не является новым для судебной практики, чего не скажешь о других относительно правомерности зачета при этом заработной платы, полученной у другого работодателя, пособия по временной нетрудоспособности и пособия по безработице.

Пленум Верховного Суда РФ в той же ч. 4 п. 62 указанного Постановления однозначно разъясняет: средний заработок, взыскиваемый в пользу работника для оплаты времени вынужденного прогула, не подлежит уменьшению на суммы перечисленных выше выплат, поскольку последние не отнесены действующим законодательством к числу выплат, подлежащих зачету при определении размера оплаты времени вынужденного прогула.

Следует ознакомиться и со ст. 208 ГПК РФ, согласно которой суд может произвести индексацию взысканных денежных сумм на день исполнения решения суда, в том числе среднего заработка, для оплаты времени вынужденного прогула при незаконном увольнении.

4. Немедленное исполнение решения о восстановлении на работе незаконно уволенного работника регулируется не только ст. 396 ТК РФ, но и ст. 211 ГПК РФ (только для судов), а в необходимых случаях - другими нормами ГПК РФ и нормами Федерального закона "Об исполнительном производстве".

Следует иметь в виду, что согласно ст. 211 ГПК РФ немедленному исполнению подлежит и решение суда о выплате работнику заработной платы в течение трех месяцев.

Как разъяснил Пленум Верховного Суда РФ в ч. 4 п. 11 Постановления от 19 декабря 2003 г. N 23 "О судебном решении" <1>, решения, перечисленные в ст. 211 ГПК РФ, подлежат немедленному исполнению в силу императивного предписания закона, в связи с чем указание в решении об обращении его к немедленному исполнению не зависит от позиции истца и усмотрения суда.

--------------------------------

<1> Бюллетень Верховного Суда РФ. 2004. N 2.

К сожалению, в соответствующих законодательных и иных актах отсутствует легальное понятие немедленного исполнения решения компетентного органа о восстановлении на работе. Скорее всего, и в связи с тем, что это непросто сделать хотя бы потому, что возможны различные ситуации, условия, обстоятельства и т.п. при фактическом исполнении такого решения.

Но при всех вариантах немедленное исполнение решения о восстановлении на работе - это не право, а обязанность работодателя, согласно которой он в день обращения к нему гражданина с таким решением или исполнительным документом должен по возможности в кратчайший срок допустить его к прежней работе, оформить это юридически и оплатить время вынужденного прогула в пределах трехмесячного заработка.

Если провести параллель с п. 1 ст. 106 Федерального закона "Об исполнительном производстве", то требование исполнительного документа о восстановлении на работе незаконно уволенного работника считается фактически исполненным, если взыскатель (работник) допущен к исполнению прежних трудовых обязанностей и отменен приказ (распоряжение) об увольнении.

Но это уже исполнительное производство, т.е. принудительное исполнение решения о восстановлении на работе.

Производству, связанному с исполнением судебных постановлений и постановлений иных органов, посвящены, в частности, ст. 428 - 446 ГПК РФ.

Определения суда <1> регламентируются ст. 224 - 227 указанного акта.

--------------------------------

<1> См.: ст. 396 ТК РФ.

Нормы Федерального закона "Об исполнительном производстве" определяют условия и порядок принудительного исполнения судебных актов, актов других органов и должностных лиц, названных в п. 1 ст. 1 данного Закона.

К ним относятся и акты прежде всего судебных органов о признании увольнения незаконным (о восстановлении на работе, оплате времени вынужденного прогула, выплате работнику за все время задержки исполнения решения суда о восстановлении на работе среднего заработка и т.д.).

Так, в ст. 105 и 106 указанного Федерального закона предусмотрены правила исполнения содержащегося в исполнительном документе требования о восстановлении на работе и последствия его неисполнения.

Кроме того, исполнительскому сбору как денежному взысканию при неисполнении или ненадлежащем исполнении исполнительного документа и ответственности за нарушение законодательства об исполнительном производстве посвящена гл. 15 Федерального закона "Об исполнительном производстве" (ст. 112 - 115).

Небезынтересно в этой связи посмотреть и относительно новые для КоАП РФ ст. 17.14 и 17.15.

5. Согласно ст. 395 ТК РФ при признании органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор, денежных требований работника обоснованными они удовлетворяются в полном размере.

Например, требования об оплате времени вынужденного прогула при признании увольнения незаконным каким-либо периодом не ограничены.

6. Обратное взыскание с работника сумм, выплаченных ему в соответствии с решением органа по рассмотрению индивидуального трудового спора, 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. 397 ТК РФ). Эта норма в целом соответствует ч. 2 п. 3 ст. 445 ГПК РФ.

Поворот исполнения решения суда в данном случае допускается в отношении денежных требований (скажем, оплата времени вынужденного прогула) при наличии следующих условий:

а) отменено решение в порядке надзора;

б) отмененное решение основано на сообщенных работником ложных сведениях или представленных им подложных документах.

По сути, речь идет о своеобразной гарантии для работника, но только при повороте исполнения решения в порядке надзора. Ведь в остальных случаях (в порядке надзора) взыскать денежные суммы нельзя.

7. Но поворот исполнения решения суда согласно ст. 443 ГПК РФ означает, что ответчику должно быть возвращено все то, что было с него взыскано в пользу истца по отмененному решению, и он возможен как судом первой инстанции, так и судом апелляционной <1> и кассационной инстанций, а не только надзорной.

--------------------------------

<1> Это производство по обжалованию решений и определений мировых судей, но в компетенцию последних не входит рассмотрение споров о признании увольнения незаконным в том значении этой категории, которое в основном используется в данной работе. См., например, ч. 5 п. 1 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. N 2. Хотя многое зависит от самой трактовки незаконного увольнения.

Эти вопросы регламентируются ст. 443 - 445 ГПК РФ и каких-либо гарантий работникам (кроме ч. 2 п. 3 ст. 445 в отношении только денежных средств) не содержат.

Приведем пример. Работник восстановлен на работе, и ему выплачена заработная плата за три месяца. В этой части решение подлежит немедленному исполнению, до вступления его в законную силу. Работодатель обжалует в установленном порядке это решение, а при последующем рассмотрении спора выносится решение не в пользу работника. Тогда и производится поворот исполнения решения суда по правилам, перечисленным в ст. 443 - 445 ГПК РФ. Вопрос о повороте исполнения решения может поставить суд по своей инициативе, либо ответчик может подать соответствующее заявление.

В результате вступает в силу первоначальный приказ (распоряжение) работодателя об увольнении работника. Работодателю должны быть возвращены суммы, выплаченные им работнику за время вынужденного прогула по первому решению. Вполне понятно, что за время работы после восстановления и до решения суда о повороте первоначального решения работник получал зарплату. О взыскании этой суммы речь не идет.

К сожалению, для подобных ситуаций не все отрегулировано достаточно четко. Можно говорить об определенной несостыковке ТК и ГПК. На первый взгляд в ст. 397 ТК РФ установлен только один случай, когда возможно взыскание выплаченных денежных сумм (продублирована ч. 2 п. 3 ст. 445 ГПК РФ). И вместе с тем есть ст. 443 ГПК РФ о повороте исполнения решения суда, когда ответчику должно быть возвращено все то, что с него было взыскано в пользу истца по отмененному решению. Не решен и вопрос с датой увольнения в рассматриваемых случаях.

Компенсация морального вреда. Согласно ч. 1 ст. 151 ГК РФ моральный вред (причиненные гражданину физические или нравственные страдания) подлежит компенсации, если причинен действиями, нарушающими личные неимущественные права гражданина либо посягающими на принадлежащие ему другие нематериальные блага, а также в других случаях, предусмотренных законом. В п. 2 ст. 1099 ГК РФ вновь зафиксировано, что моральный вред, причиненный действиями (бездействием), нарушающими имущественные права граждан, подлежит компенсации в случаях, предусмотренных законом.

До марта 1997 г. ни в КЗоТ, ни в других законах в сфере трудового права не было прямой нормы, допускающей возможность взыскания морального вреда, например, при незаконном увольнении.

На практике стали возникать споры. В этой связи Пленум Верховного Суда РФ в п. 4 Постановления от 20 декабря 1994 г. N 10 "Некоторые вопросы применения законодательства о компенсации морального вреда" <1> дал важные разъяснения.

--------------------------------

<1> Бюллетень Верховного Суда РФ. 1995. N 3 (с последующими изм. и доп.).

Отсутствие в законодательном акте прямого указания на возможность компенсации причиненных нравственных или физических страданий по конкретным правоотношениям не всегда означает, что потерпевший не имеет права на возмещение морального ущерба.

Отношения, связанные с компенсацией морального вреда, не урегулированы трудовым законодательством <1>. В частности, суд вправе обязать работодателя компенсировать работнику причиненные нравственные и физические страдания в связи с незаконным увольнением, переводом на другую работу, необоснованным применением дисциплинарного взыскания, отказом в переводе на другую работу в соответствии с медицинскими рекомендациями и т.п.

--------------------------------

<1> Сейчас положение изменилось (и об этом речь идет дальше).

Наконец, в марте 1997 г. ст. 213 КЗоТ была дополнена частью пятой, согласно которой в случаях увольнения без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения либо незаконного перевода на другую работу суд вправе по требованию работника вынести решение о возмещении работнику морального вреда, причиненного ему указанными действиями, в форме денежной компенсации. Размер компенсации определяется судом.

Считалось, что ранее п. 4 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 20 декабря 1994 г. N 10, в отличие от ч. 5 ст. 213 КЗоТ, предоставлял работнику больше возможностей для получения компенсации морального вреда при причинении ему нравственных и физических страданий в трудовых отношениях.

Мы неспроста немного остановились на предыстории этого вопроса. И дело не только в том, что ч. 9 ст. 394 ТК РФ сегодня почти повторяет ч. 5 ст. 213 КЗоТ, а указанное Постановление Пленума Верховного Суда РФ продолжает действовать (правда, с определенными корректировками).

В Трудовом кодексе есть специальная ст. 237 о возмещении морального вреда, причиненного работнику неправомерными действиями или бездействием работодателя. Он возмещается работнику в денежной форме, а размеры определяются соглашением сторон. В случае возникновения спора факт причинения морального вреда и его размеры определяются судом независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба.

Другими словами, в Трудовом кодексе есть общее правило о компенсации морального вреда в любых случаях его причинения.

О возможности компенсации морального вреда для лиц, которые считают, что они подверглись дискриминации в сфере труда, говорится в ч. 4 ст. 3 ТК РФ.

Что касается рассматриваемого акта, то, как уже отмечалось, ч. 9 ст. 394 ТК РФ в дополнение к общим правилам выделяет специально три случая, при которых возможно вынесение судом решения о взыскании в пользу работника денежной компенсации морального вреда (по требованию работника):

а) при увольнении без законного основания;

б) при увольнении с нарушением установленного порядка;

в) при незаконном переводе на другую работу.

Размер этой компенсации определяется судом.

Другими словами, из этой нормы вытекает, что компенсация морального вреда возможна только по двум причинам (обстоятельствам), послужившим основанием для признания увольнения незаконным. Но есть и другие группы причин (обстоятельств), которые могут привести к признанию прекращения трудового договора незаконным. Например, несоблюдение общих гарантий при увольнении <1>.

--------------------------------

<1> См. об этом § 1 гл. I настоящей работы.

Конечно, есть ч. 1 ст. 151 и п. 2 ст. 1099 ГК РФ, согласно которым моральный вред при нарушении имущественных прав гражданина подлежит компенсации в случаях, предусмотренных законом.

Нарушаются ли указанные права работника при незаконном увольнении? В основном да. Но незаконное прекращение трудового договора относится к таким категориям, где, как правило, причины морального вреда тесно переплетены между собой и отдать предпочтение какой-либо одной очень сложно. Здесь зачастую и нарушение личных неимущественных прав работника, и посягательство на принадлежащие ему как гражданину другие нематериальные блага, и несоблюдение имущественных прав. Это во-первых.

Во-вторых, как уже отмечалось, в Трудовом кодексе есть общая ст. 237, касающаяся возможности возмещения морального вреда, причиненного работнику неправомерными действиями или бездействием работодателя. Выходит, любыми действиями в сфере трудовых отношений.

Видимо, не случайно Пленум Верховного Суда РФ в ч. 2 п. 63 Постановления от 17 марта 2004 г. N 2 достаточно однозначно разъяснил, что, поскольку Трудовой кодекс не содержит каких-либо ограничений для компенсации морального вреда и в иных случаях нарушения трудовых прав работников (помимо прямо названных в нем), суд в силу абз. 14 ч. 1 ст. 21 и ст. 237 ТК РФ вправе удовлетворить требование работника о компенсации морального вреда, причиненного ему любыми неправомерными действиями или бездействием работодателя, в том числе и при нарушении его имущественных прав (например, при задержке выплаты заработной платы).

При изучении рассматриваемого вопроса также полезно ознакомиться с гл. 59 ГК РФ "Обязательства вследствие причинения вреда" (в том числе ст. 1099 - 1101) <1>, Постановлениями Пленума Верховного Суда РФ от 20 декабря 1994 г. N 10 и от 17 марта 2004 г. N 2 (в частности, ч. 3 и 4 п. 63), другими актами.

--------------------------------

<1> Целесообразно воспользоваться одним из комментариев к части первой и части второй ГК РФ.

Материальная ответственность работодателя и его работников. В ст. 234 ТК РФ предусмотрена обязанность работодателя возместить работнику материальный ущерб, причиненный в результате незаконного лишения его возможности трудиться.

Такая обязанность, в частности, наступает, если заработок работником не получен в результате:

- незаконного его увольнения;

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

- внесения в трудовую книжку неправильной или не соответствующей законодательству формулировки причины увольнения работника.

Причем ст. 234 включена в гл. 38 "Материальная ответственность работодателя перед работником", входящую в раздел XI ТК РФ "Материальная ответственность сторон трудового договора". Это означает, что на работодателя как сторону такого договора распространяются общие положения о материальной ответственности и условия ее наступления, указанные в ст. 232 и 233 ТК РФ.

Интересно отметить, что указанная материальная ответственность работодателя обусловлена прямыми указаниями законодателя (например, ст. 394 и 396 ТК РФ), в которых заранее определены базовые размеры ущерба, подлежащего возмещению.

Но работодатель несет имущественный ущерб, как правило, по вине своих конкретных руководящих и иных работников, прежде всего руководителя (или его заместителя), подписавшего, например, приказ (распоряжение) об увольнении.

Или возьмем Федеральный закон "Об исполнительном производстве". В нем есть специальная ст. 120, посвященная защите прав организации при неисполнении содержащегося в исполнительном документе требования о восстановлении на работе. Ущерб, причиненный организации в этом случае, может быть взыскан с руководителя или иного работника этой организации, виновных в неисполнении исполнительного документа.

Но это общая норма, не указывающая и не отвечающая, в частности, на вопрос: каким образом это сделать и по нормам какой отрасли права?

Судя по всему, в рассматриваемых случаях применяются нормы Трудового кодекса, и прежде всего гл. 39 "Материальная ответственность работника", а в гл. 38 (в указанных ранее ст. 232 и 233) закреплены общие положения и условия наступления такой ответственности.

Частью 1 ст. 277 ТК РФ на руководителя организации возложена полная материальная ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации. Нужны условия, которые перечислены в ч. 1 ст. 233 ТК РФ. Согласно ч. 2 ст. 277 ТК РФ в случаях, предусмотренных отдельными федеральными законами, руководитель организации возмещает убытки, причиненные его виновными действиями, по нормам гражданского права <1>.

--------------------------------

<1> См. об этом подробнее один из комментариев к ТК РФ и части первой ГК РФ.

Если приказ (распоряжение) об увольнении подпишет заместитель руководителя организации или по его вине организации будет причинен ущерб в связи с неисполнением исполнительного документа о восстановлении работника на работе, то, если есть условия для привлечения такого работника к материальной ответственности (ч. 1 ст. 233 ТК РФ), возможна в силу ст. 241 ТК РФ только так называемая ограниченная ответственность (в пределах среднего месячного заработка). Если при этом работник не подпадает под полную материальную ответственность (ч. 1 ст. 243 ТК РФ). Кстати, согласно ч. 2 указанной статьи заместитель руководителя организации несет материальную ответственность в полном размере причиненного работодателю ущерба, если это установлено в трудовом договоре.

А как быть с другими работниками, прежде всего кадровых и юридических служб, которые, например, готовили соответствующие документы, визировали проект приказа и т.д. при оказавшемся впоследствии незаконном увольнении? Ведь в большинстве случаев именно они вводят в заблуждение руководителя, должным образом не выполнив своих трудовых обязанностей. Можно ли их привлечь к материальной ответственности?

Полагаем, что в целом - да, если в действиях таких работников присутствуют условия наступления материальной ответственности, перечисленные в ч. 1 ст. 233 ТК РФ. Хотя при решении данного вопроса возможны варианты (есть ряд спорных моментов), а сам вопрос требует отдельного рассмотрения.

Контрольные вопросы

1. Чем регламентируются правовые последствия незаконного прекращения трудового договора?

2. Почему последствия незаконного увольнения, перечисленные в ст. 394 ТК РФ, часто именуют базовыми? Попробуйте сформулировать свое мнение.

3. Какова роль ГПК в последствиях незаконного увольнения?

4. Что такое восстановление на работе и что полагается восстановленному работнику?

5. Перечислите базовые правовые последствия незаконного увольнения, указанные в ч. 1 - 8 ст. 394 и ст. 396 ТК РФ.

6. Попробуйте некоторые из них раскрыть более подробно.

7. В чем, на ваш взгляд, суть терминологической разноголосицы, если сравнить названия соответствующих органов, компетентных решать вопросы незаконных увольнений, используемые законодателем в Трудовом кодексе (например, ст. 394)?

8. Как вы думаете, о каких органах по рассмотрению индивидуальных трудовых споров идет речь в указанной статье? Что понимать под органом, принявшим решение о восстановлении работника на работе (ст. 396 ТК РФ)?

9. Чем регламентируется исчисление среднего заработка для оплаты времени вынужденного прогула?

10. Перечислите основные правила, которыми при этом надлежит руководствоваться.

11. Что означает немедленное исполнение решения о восстановлении на работе незаконно уволенного работника?

12. Какие еще решения (в области незаконного увольнения) подлежат немедленному исполнению?

13. Как быть, если решение о восстановлении на работе и оплате временного вынужденного прогула работодатель не исполняет?

14. Предусмотрена ли для этих случаев какая-нибудь ответственность?

15. Что такое поворот исполнения решения суда и какие при этом гарантии установлены для работника?

16. Какие акты дают понятие морального вреда и регулируют иные вопросы, связанные с компенсацией указанного вреда?

17. Когда в трудовом законодательстве появились нормы о возможности компенсации морального вреда при незаконном увольнении?

18. Как регламентируется этот вопрос в настоящее время Трудовым кодексом?

19. Постарайтесь сформулировать основные разъяснения, содержащиеся в Постановлениях Пленума Верховного Суда РФ от 20 декабря 1994 г. N 10 и от 17 марта 2004 г. N 2, относительно возможности взыскания в пользу работника денежной компенсации морального вреда при незаконном увольнении.

20. В чем суть материальной ответственности работодателя при незаконном прекращении трудового договора и отказе от исполнения или несвоевременном исполнении решения соответствующего органа о восстановлении на работе? Чем она регламентируется?

21. Расскажите об ответственности руководителя организации и его заместителя, виновных в незаконном увольнении или неисполнении исполнительного документа о восстановлении на работе.

22. Можно ли привлечь к материальной ответственности работника, готовившего документы об увольнении, признанном впоследствии незаконным?

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Подводя итоги вышеизложенному, отметим некоторые моменты.

1. В работе, по сути, рассмотрены лишь правовые основы признания прекращения трудового договора незаконным, что вызвано обширностью темы и рядом других факторов.

2. Учитывая многоаспектность и сложность категории "незаконное увольнение", акцент сделан на случаи признания прекращения трудового договора незаконным судебными органами со всеми установленными законодательством (иными актами) правовыми последствиями, главным образом через призму ст. 394 ТК РФ. При этом по возможности не забыты и другие органы.

3. Незаконные увольнения с работы лиц, работающих (работавших) не по трудовому договору, а по другим соглашениям (служебным контрактам, контрактам и т.д.), в работе не рассматривались.

4. Основной упор при характеристике незаконного прекращения трудового договора сделан, естественно, на анализ соответствующих норм и вопросов сферы трудового права.

Правда, отступления от этого правила в работе встречаются, что обусловлено главным образом комплексным характером соответствующих аспектов.

5. Часть материала о незаконном увольнении рассматривается от обратного или через анализ основных составляющих, которые присущи обоснованному, или законному, прекращению трудового договора (гл. II и III работы).

А вот их несоблюдение (или одной из них) может привести к признанию увольнения незаконным. Это прежде всего основания прекращения трудового договора и условия правомерности увольнения по ним, порядок прекращения данного соглашения, гарантии общего характера и др.

6. Следует иметь в виду, что использованные в работе атрибуты законности (или незаконности) увольнения (условия правомерности, порядок, гарантии, оформление и др.) зачастую тесно переплетены, между ними нет четких границ. У читателя может быть и свое мнение относительно их понятия и содержания. Как, впрочем, и по любому другому затронутому вопросу.

7. Из приведенных пяти основных групп причин или обстоятельств, которые могут привести к признанию увольнения незаконным (§ 1 гл. I работы) специально не освещалась последняя группа (и составляющая): это субъективные действия юрисдикционных органов (прежде всего судебных). Хотя общие аспекты затрагивались в том же § 1 гл. I. Представляется, что по этому вопросу нужно отдельное исследование. Ведь это комплексная проблема, и не только правовая.

8. Специально (в отдельный параграф или даже главу) не выделен также вопрос о самом порядке признания увольнения незаконным.

Применительно к взятому в работе акценту на судебные органы это будет судебный порядок признания прекращения трудового договора незаконным. Или в основном судебное рассмотрение трудовых споров о восстановлении на работе, взыскании оплаты за время вынужденного прогула и т.д. А это преимущественно гражданское процессуальное право.

Это очень большой вопрос, также требующий самостоятельного рассмотрения. К тому же есть соответствующая литература, с которой при желании можно ознакомиться <1>.

--------------------------------

<1> См., например: Костян И.А. Трудовые споры: судебный порядок рассмотрения трудовых дел. М.: МЦФЭР, 2006; Крапивин О.М., Власов В.И. Трудовой договор. Заключение. Изменение. Прекращение. Защита персональных данных работников. М.: Ось-89, 2006 (гл. 7); Фадеев Ю.Л. Судебный порядок рассмотрения трудовых споров. М.: Эксмо, 2007.

9. Анализ затронутых в работе аспектов еще раз подтвердил мнение, высказанное в § 1 гл. I, о недостатках в законодательной и иной базе при регламентации незаконных увольнений (включая некоторые тесно связанные с ними вопросы).

10. По ряду причин (ограниченный объем работы, многоаспектность темы и т.д.) соответствующий материал преимущественно изложен в сжатой форме и порой тезисно.

Заранее принося читателю за это свои извинения, надеемся, что вы самостоятельно и эффективно разберетесь в интересующих вас вопросах.
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Следует иметь в виду, что некоторые работы написаны и опубликованы на базе устаревшего законодательства (в том числе до введения в действие Трудового кодекса). Но содержащиеся в них отдельные теоретические положения, выводы, практические рекомендации в большинстве своем не потеряли актуальности и сейчас.

