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Аннотация
Книга «Профилактика трудового спора с работником и действия в случае

его возникновения» посвящена вопросам нарушения трудовых прав работников,
досудебного рассмотрения трудовых споров, подготовки к рассмотрению индивидуальных
трудовых споров, рассмотрения индивидуальных трудовых споров в судах, связанных с
индивидуальными трудовыми спорами особенностей, доказывания в суде своей правоты
по трудовым спорам, типичных ошибок применения трудового законодательства.

Книга рассчитана на предпринимателей, руководителей фирм и предприятий любых
форм собственности, руководителей структурных подразделений фирм, менеджеров по
работе с персоналом, агентов по подбору кадров и сотрудников кадровых служб и т. д.
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Индивидуальный трудовой спор работника с

работодателем – основные и общие положения
 

Индивидуальный трудовой спор представляет собой неурегулированные разногласия
между работодателем и работником по вопросам применения законов и иных нормативных
правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, соглашения,
трудового договора (в том числе об установлении или изменении индивидуальных усло-
вий труда), о которых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых спо-
ров. Индивидуальным трудовым спором признается спор между работодателем и лицом,
ранее состоявшим в трудовых отношениях с этим работодателем, а также лицом, изъявив-
шим желание заключить трудовой договор с работодателем, в случае отказа работодателя от
заключения такого договора.

Индивидуальный трудовой спор возникает не сразу. Динамика его развития начинается
с действия (или бездействия) субъекта трудового права по применению нормы трудового
законодательства. Затем в этой динамике является различная оценка сторонами указанного
действия (или бездействия). Действия могут быть правомерными (так считает одна сторона)
и неправомерными, т. е. трудовым правонарушением (так считает другая сторона). На сле-
дующем этапе предпринимается попытка сторон урегулировать самим при непосредствен-
ных переговорах возникшие разногласия. И когда это не удается, то разногласия переносятся
в юрисдикционный орган, возникает трудовой спор.

Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров регулируется ТК РФ и
иными федеральными законами, а порядок рассмотрения дел по трудовым спорам в судах
определяется, кроме того, гражданским процессуальным законодательством Российской
Федерации. Особенности рассмотрения индивидуальных трудовых споров отдельных кате-
горий работников устанавливаются федеральными законами. Указанные правила распро-
страняются только на индивидуальные трудовые споры. Эти споры рассматриваются:

– во внесудебном порядке;
– в судебном порядке;
– в особом порядке.
Иной порядок рассмотрения установлен для так называемых коллективных трудовых

споров (конфликтов) – т. е. неурегулированных разногласий между работниками и работо-
дателями по поводу установления и изменения условий труда (включая зарплату), заключе-
ния, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений по вопросам социаль-
нотрудовых отношений.

В случае признания увольнения или перевода на другую работу незаконными работник
должен быть восстановлен на прежней работе органом, рассматривающим индивидуаль-
ный трудовой спор (статья 394 ТК РФ). Орган, рассматривающий индивидуальный трудовой
спор, принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все время вынужден-
ного прогула или разницы в заработке за все время выполнения нижеоплачиваемой работы.
По заявлению работника орган, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может:

– ограничиться вынесением решения о взыскании в его пользу указанных выше ком-
пенсаций;

– принять решение об изменении формулировки основания увольнения на увольнение
по собственному желанию.

В случае признания формулировки причины увольнения неправильной или не соответ-
ствующей закону суд, рассматривающий индивидуальный трудовой спор, обязан изменить
ее и указать в решении причину и основание увольнения в точном соответствии с формули-
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ровкой настоящего Кодекса или иного федерального закона. Если неправильная формули-
ровка причины увольнения в трудовой книжке препятствовала поступлению работника на
другую работу, то суд принимает решение о выплате работнику среднего заработка за все
время вынужденного прогула. В случаях увольнения без законного основания или с наруше-
нием установленного порядка увольнения либо незаконного перевода на другую работу суд
может по требованию работника вынести решение о возмещении работнику денежной ком-
пенсации морального вреда, причиненного ему указанными действиями. Размер этой ком-
пенсации определяется судом. При признании органом, рассматривающим индивидуальный
трудовой спор, денежных требований работника обоснованными они удовлетворяются в
полном размере (статья 395 ТК РФ). Решение о восстановлении на работе незаконно уволен-
ного работника, о восстановлении на прежней работе работника, незаконно переведенного
на другую работу, подлежит немедленному исполнению (статья 396 ТК РФ). При задержке
работодателем исполнения такого решения орган, принявший решение, выносит определе-
ние о выплате работнику за все время задержки исполнения решения среднего заработка или
разницы в заработке. Обратное взыскание с работника сумм, выплаченных ему в соответ-
ствии 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 под-
ложных документах (статья 397 ТК РФ).
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Нарушение трудовых прав работника

 
Согласно нормам Трудового кодекса РФ трудовые отношения возникают на основании

заключенного в письменной форме трудового договора или в результате фактического допу-
щения к работе с ведома или по поручению работодателя или его представителя независимо
от того, был ли трудовой договор надлежащим образом оформлен (ст. 16, 67 ТК РФ). При
фактическом допущении работника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой
договор в письменной форме не позднее трех дней со дня фактического допущения работ-
ника к работе. Прием на работу оформляется приказом (распоряжением) работодателя, кото-
рый объявляется работнику под расписку. Приказ должен быть издан в течение трех дней
со дня подписания сторонами трудового договора. По требованию работника работодатель
обязан выдать ему надлежащим образом заверенную копию указанного приказа (ст. 68 ТК
РФ).

Условие об испытательном сроке является дополнительным и не может быть установ-
лено между работником и работодателем устно. Условие об испытании должно быть указано
в трудовом договоре. Отсутствие в трудовом договоре условия об испытании означает, что
работник принят без испытательного срока (ст. 70–71 ТК РФ).

Трудовой договор считается заключенным при фактическом допуске к работе с ведома
или по поручению работодателя. Это имеет существенное значение, так как если работ-
ника допустит к работе ненадлежащее лицо, то трудовой договор считается незаключен-
ным. Постановлением Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 «О применении судами
Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» разъяснено, что пред-
ставителем работодателя в указанном случае является лицо, которое в соответствии с зако-
ном, иными нормативными правовыми актами, учредительными документами юридиче-
ского лица (организации) либо локальными нормативными актами или в силу заключенного
с этим лицом трудового договора наделено полномочиями по найму работников, поскольку
именно в этом случае при фактическом допущении работника к работе с ведома или по пору-
чению такого лица возникают трудовые отношения (ст. 16 ТК РФ) и на работодателя может
быть возложена обязанность оформить трудовой договор с этим работником надлежащим
образом (п. 12).

В суде неоформленный должным образом и впоследствии уволенный работник обя-
зан будет доказать факт трудовых правоотношений (ст. 56 ГПК РФ). Доказательства суще-
ствования трудовых отношений могут быть получены из объяснений сторон и третьих лиц,
показаний свидетелей, письменных и вещественных доказательств, аудио– и видеозаписей,
заключений экспертов (ст. 55 ГПК РФ). В случае если представление необходимых доказа-
тельств затруднительно для работника, то суд по его ходатайству вправе оказать содействие
в собирании доказательств (ст. 57 ГПК РФ). Если работник считает, что работодатель наме-
рен скрыть какие-либо доказательства трудовых отношений с работником, то законом преду-
смотрена возможность подать в суд заявление об обеспечении доказательства (ст. 65–66 ГПК
РФ). Конечно, суд будет оценивать достоверность каждого доказательства в отдельности, а
также достаточность и взаимную связь доказательств в их совокупности (ст. 67 ГПК РФ).

При обращении в суд с иском по требованиям, вытекающим из трудовых отношений,
работники освобождаются от оплаты пошлин и судебных расходов (ст. 393 ТК РФ), а иски о
восстановлении трудовых прав могут предъявляться также в суд по месту жительства истца
(ст. 29 ГПК РФ). Обращение в суд для разрешения индивидуального трудового спора допус-
кается в течение 3 месяцев, со дня, когда работник узнал или должен был узнать о наруше-
нии своего права, а по спорам об увольнении – в течение одного месяца (ст. 392 ТК РФ).
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Досудебное рассмотрение трудовых споров

 
Под досудебным порядком урегулирования споров принято понимать закрепление в

договоре или законе условий о направлении претензии или иного письменного уведомле-
ния одной из спорящих сторон другой стороне, а также установление сроков для ответа и
других условий, позволяющих разрешить спор без обращения в судебные инстанции. Осо-
бенности досудебного урегулирования связаны с характером споров. Трудовые споры – это
споры между работодателем и работником.

Рассмотрение спора в комиссии по трудовым спорам является досудебным вариантом
урегулирования спора. Указанные комиссии образуются по инициативе работников и (или)
работодателя из равного числа представителей работников и работодателя. Представители
работников в комиссию избираются общим собранием (конференцией) работников орга-
низации или делегируются представительным органом работников с последующим утвер-
ждением на общем собрании (конференции) работников организации. Закон не определяет,
сколько членов трудового коллектива (делегатов на конференции) должно присутствовать
на общем собрании, чтобы оно было правомочным избирать представителей работников в
состав комиссии. Поэтому применяется общее правило проведения собраний, т. е. оно пра-
вомочно решать вопросы, когда присутствуют не менее половины членов трудового коллек-
тива (делегатов конференции).

Представители работодателя назначаются в комиссию руководителем организации. По
решению общего собрания работников комиссии могут быть образованы в структурных под-
разделениях организации. Эти комиссии образуются и действуют на тех же основаниях,
что и комиссии по трудовым спорам организации. В комиссиях структурных подразделений
организаций могут рассматриваться индивидуальные трудовые споры в пределах полномо-
чий этих подразделений. Комиссия организации имеет свою печать. Организационно-техни-
ческое обеспечение деятельности комиссии осуществляется работодателем. Комиссия изби-
рает из своего состава председателя и секретаря комиссии.

Индивидуальный трудовой спор рассматривается комиссией, если работник самосто-
ятельно или с участием своего представителя не урегулировал разногласия при непосред-
ственных переговорах с работодателем. Работник вправе обратиться в комиссию в трехме-
сячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении своего права. В
случае пропуска по уважительным причинам установленного срока комиссия может его вос-
становить и разрешить спор по существу.

Заявление работника, поступившее в комиссию, подлежит обязательной регистрации.
Комиссия обязана рассмотреть индивидуальный трудовой спор в течение 10 календарных
дней со дня подачи работником заявления. Особо подчеркнем, что спор в обязательном
порядке должен рассматриваться в присутствии работника, подавшего заявление, или упол-
номоченного им представителя. Рассмотрение спора в отсутствие работника или его пред-
ставителя допускается лишь по его письменному заявлению. В случае неявки работника
или его представителя на заседание комиссии рассмотрение трудового спора откладывается.
В случае вторичной неявки работника или его представителя без уважительных причин
комиссия может вынести решение о снятии вопроса с рассмотрения, что не лишает работ-
ника права подать заявление о рассмотрении трудового спора повторно. Комиссия имеет
право вызывать на заседание свидетелей, приглашать специалистов. По требованию комис-
сии руководитель организации обязан в установленный срок представлять ей необходимые
документы. Заседание комиссии считается правомочным, если на нем присутствует не менее
половины членов, представляющих работников, и не менее половины членов, представля-
ющих работодателя.
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На заседании комиссии ведется протокол, который подписывается председателем
комиссии или его заместителем и заверяется печатью комиссии. Решение принимается тай-
ным голосованием простым большинством голосов присутствующих на заседании членов
комиссии.

В решении комиссии должны быть указаны:
– наименование организации (подразделения), фамилия, имя, отчество, должность,

профессия или специальность обратившегося в комиссию работника;
– даты обращения в комиссию и рассмотрения спора, существо спора;
– фамилии, имена, отчества членов комиссии и других лиц, присутствовавших на засе-

дании;
– существо решения и его обоснование (со ссылкой на закон, иной нормативный пра-

вовой акт);
– результаты голосования.
Надлежащим образом заверенные копии решения комиссии вручаются работнику и

руководителю организации в течение трех дней со дня принятия решения, которое подлежит
исполнению в течение трех дней по истечении десяти дней, предусмотренных на обжалова-
ние. В случае неисполнения решения в установленный срок работнику комиссией выдается
удостоверение, являющееся исполнительным документом. Удостоверение не выдается, если
работник или работодатель обратился в установленный срок с заявлением о перенесении
трудового спора в суд.

На основании удостоверения, выданного комиссией и предъявленного не позднее
трехмесячного срока со дня его получения, судебный пристав приводит решение комис-
сии в исполнение в принудительном порядке. В случае пропуска работником установлен-
ного трехмесячного срока по уважительным причинам комиссия, выдавшая удостоверение,
может восстановить этот срок.

Если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен комиссией в десятидневный срок,
то работник вправе перенести его рассмотрение в суд. Решение комиссии может быть обжа-
ловано работником или работодателем в суд в десятидневный срок со дня вручения ему
копии решения комиссии. В случае пропуска по уважительным причинам установленного
срока суд может восстановить этот срок и рассмотреть индивидуальный трудовой спор по
существу.
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Рассмотрение индивидуальных

трудовых споров в судах
 

Разрешение трудовых споров в судебном порядке – один из наиболее распространен-
ных способов защиты трудовых прав работников. Споры между работодателем и работ-
ником, связанные с трудовыми отношениями, рассматриваются по правилам гражданского
судопроизводства. Это означает, что суд при разрешении дела будет руководствоваться Граж-
данским процессуальным кодексом РФ. В судебном процессе у каждого участника своя роль.
Главные действующие лица здесь стороны (истец и ответчик). В рассматриваемой ситуа-
ции, когда иск подает работник, работодатель будет являться ответчиком. Юридическое лицо
действует в суде через своего представителя. Согласно статье 48 ГПК РФ, организацию в
суде может представлять как ее руководитель, так и любой гражданин на основании дове-
ренности, выданной руководителем (или иным уполномоченным лицом). Конечно, лучше,
если вашим представителем будет штатный юрисконсульт. Но если у вас в штате нет юриста,
вы можете обратиться в адвокатское бюро и заключить договор на оказание юридических
услуг с адвокатом. Количество представителей не ограничено, и в одном судебном заседа-
нии интересы вашей организации могут отстаивать сразу несколько человек. Представители
могут быть и у истца – чаще всего работники также поручают ведение дела юристам. В судах
рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заявлениям работника, работодателя
или профессионального союза, защищающего интересы работника, когда они не согласны
с решением комиссии по трудовым спорам либо когда работник обращается в суд, минуя
комиссию по трудовым спорам, а также по заявлению прокурора, если решение комиссии по
трудовым спорам не соответствует законам или иным нормативным правовым актам (статья
391 ТК РФ).

Непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры по заяв-
лениям:

– работника – о восстановлении на работе независимо от оснований прекращения тру-
дового договора, об изменении даты и формулировки причины увольнения, о переводе на
другую работу, об оплате за время вынужденного прогула либо о выплате разницы в зара-
ботной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы;

– работодателя – о возмещении работником вреда, причиненного организации, если
иное не предусмотрено федеральными законами.

Непосредственно в судах рассматриваются также индивидуальные трудовые споры:
– об отказе в приеме на работу;
– лиц, работающих по трудовому договору у работодателей – физических лиц;
– лиц, считающих, что они подверглись дискриминации.
В силу пункта 1 части 1 статьи 22 ГПК РФ и статей 382, 391 ТК РФ дела по спорам, воз-

никшим из трудовых правоотношений, подведомственны судам общей юрисдикции. Учиты-
вая это, при принятии искового заявления судьи прежде всего определяют, вытекает ли спор
из трудовых правоотношений, т. е. из таких отношений, которые основаны на соглашении
между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой
функции (работы по определенной специальности, квалификации или должности), подчи-
нении работника правилам внутреннего трудового распорядка при обеспечении работодате-
лем условий труда, предусмотренных трудовым законодательством, коллективным догово-
ром, соглашениями, трудовым договором (статья 15 ТК России), а также подсудно ли дело
данному суду.
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Исходя из содержания пункта 6 части 1 статьи 23 ГПК РФ мировой судья рассмат-
ривает в качестве суда первой инстанции все дела, возникшие из трудовых отношений, за
исключением дел о восстановлении на работе и дел о признании забастовки незаконной,
независимо от цены иска. При этом необходимо учитывать, что трудовой спор, возникший
в связи с отказом в приеме на работу, не является спором о восстановлении на работе, так
как он возникает между работодателем и лицом, изъявившим желание заключить трудовой
договор (часть вторая статьи 381, часть третья статьи 391 ТК РФ), а не между работодателем
и лицом, ранее состоявшим с ним в трудовых отношениях.

Мировому судье подсудны также дела по искам работников о признании перевода
на другую работу незаконным, поскольку в указанном случае трудовые отношения между
работником и работодателем не прекращаются.

Все дела о восстановлении на работе, независимо от основания прекращения трудо-
вого договора, включая и расторжение трудового договора с работником в связи с неудовле-
творительным результатом испытания (часть первая статьи 71 ТК РФ), подсудны районному
суду. Дела по искам работников, трудовые отношения с которыми прекращены, о признании
увольнения незаконным и об изменении формулировки причины увольнения также подле-
жат рассмотрению районным судом, поскольку по существу предметом проверки в этом слу-
чае является законность увольнения.

Если возник спор по поводу неисполнения либо ненадлежащего исполнения условий
трудового договора, носящих гражданско-правовой характер (например, о предоставлении
жилого помещения, о выплате работнику суммы на приобретение жилого помещения), то,
несмотря на то, что эти условия включены в содержание трудового договора, они по своему
характеру являются гражданско-правовыми обязательствами работодателя и, следовательно,
подсудность такого спора (районному суду или мировому судье) следует определять исходя
из общих правил определения подсудности дел, установленных статьями 23–24 ГПК РФ.

Дела о признании забастовки незаконной подсудны верховным судам республик, кра-
евым, областным судам, судам городов федерального значения, судам автономной области
и автономных округов (часть четвертая статьи 413 ТК РФ).

Учитывая, что статья 46 Конституции Российской Федерации гарантирует каждому
право на судебную защиту и ТК РФ не содержит положений об обязательности предвари-
тельного внесудебного порядка разрешения трудового спора комиссией по трудовым спо-
рам, лицо, считающее, что его права нарушены, по собственному усмотрению выбирает спо-
соб разрешения индивидуального трудового спора и вправе либо первоначально обратиться
в комиссию по трудовым спорам (кроме дел, которые рассматриваются непосредственно
судом), а в случае несогласия с ее решением – в суд в десятидневный срок со дня вручения
ему копии решения комиссии, либо сразу обратиться в суд (статья 382, часть вторая статьи
390, статья 391 ТК РФ).

Напомним, что если индивидуальный трудовой спор не рассмотрен комиссией по тру-
довым спорам в десятидневный срок со дня подачи работником заявления, он вправе пере-
нести его рассмотрение в суд (часть вторая статьи 387, часть первая статьи 390 ТК РФ).

Заявление работника о восстановлении на работе подается в районный суд в месячный
срок со дня вручения ему копии приказа об увольнении или со дня выдачи трудовой книжки,
либо со дня, когда работник отказался от получения приказа об увольнении или трудовой
книжки, а о разрешении иного индивидуального трудового спора – мировому судье в трех-
месячный срок со дня, когда работник узнал или должен был узнать о нарушении своего
права (часть первая статьи 392 ТК России, пункт 6 части 1 статьи 23, статья 24 ГПК РФ).

По смыслу статьи 89 ГПК РФ и статьи 393 ТК РФ работники при обращении в суд с
исками о восстановлении на работе, взыскании заработной платы (денежного содержания)
и иными требованиями, вытекающими из трудовых отношений, освобождаются от уплаты
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судебных расходов. Судья не вправе отказать в принятии искового заявления по мотивам
пропуска без уважительных причин срока обращения в суд (части первая и вторая статьи
392 ТК РФ) или срока на обжалование решения комиссии по трудовым спорам (часть вторая
статьи 390 ТК РФ), так как Кодекс не предусматривает такой возможности. Не является пре-
пятствием к возбуждению трудового дела в суде и решение комиссии по трудовым спорам
об отказе в удовлетворении требования работника в связи с пропуском срока на его предъ-
явление. Исходя из содержания абзаца первого части 6 статьи 152 ГПК РФ, а также части 1
статьи 12 ГПК РФ, согласно которой правосудие по гражданским делам осуществляется на
основе состязательности и равноправия сторон, вопрос о пропуске истцом срока обращения
в суд может разрешаться судом при условии, если об этом заявлено ответчиком.

При подготовке дела к судебному разбирательству необходимо иметь в виду, что в
соответствии с частью 6 статьи 152 ГПК РФ возражение ответчика относительно пропуска
истцом без уважительных причин срока обращения в суд за разрешением индивидуального
трудового спора может быть рассмотрено судьей в предварительном судебном заседании.
Признав причины пропуска срока уважительными, судья вправе восстановить этот срок
(часть третья статьи 390 и часть третья статьи 392 ТК России). Установив, что срок обраще-
ния в суд пропущен без уважительных причин, судья принимает решение об отказе в иске
именно по этому основанию без исследования иных фактических обстоятельств по делу
(абзац второй части 6 статьи 152 ГПК РФ). Если же ответчиком сделано заявление о про-
пуске истцом срока обращения в суд (части первая и вторая статьи 392 ТК РФ) или срока на
обжалование решения комиссии по трудовым спорам (часть вторая статьи 390 ТК РФ) после
назначения дела к судебному разбирательству (статья 153 ГПК РФ), оно рассматривается
судом в ходе судебного разбирательства. В качестве уважительных причин пропуска срока
обращения в суд могут расцениваться обстоятельства, препятствовавшие данному работ-
нику своевременно обратиться с иском в суд за разрешением индивидуального трудового
спора (например, болезнь истца, нахождение его в командировке, невозможность обраще-
ния в суд вследствие непреодолимой силы, необходимость осуществления ухода за тяжело-
больными членами семьи).

В целях наиболее быстрого разрешения возникшего трудового спора и восстановления
нарушенных или оспариваемых прав истца без рассмотрения судом дела по существу судье
необходимо принимать меры к примирению сторон (статьи 150, 152, 165, 172 и 173 ГПК РФ).

Дела о восстановлении на работе должны быть рассмотрены судом до истечения
месяца со дня поступления заявления в суд, а другие трудовые дела, подсудные мировому
судье, должны быть рассмотрены мировым судьей до истечения месяца со дня принятия
заявления к производству. В указанные сроки включается в том числе и время, необходи-
мое для подготовки дела к судебному разбирательству (глава 14 ГПК РФ). Вместе с тем в
силу части 3 статьи 152 ГПК РФ по сложным делам с учетом мнения сторон судья может
назначить срок проведения предварительного судебного заседания, выходящий за пределы
указанных выше сроков.

Нормы ТК РФ распространяются на всех работников, заключивших трудовой договор
с работодателем, и соответственно подлежат обязательному применению всеми работода-
телями (юридическими или физическими лицами) независимо от их организационно-пра-
вовых форм и форм собственности. ТК РФ не распространяется на военнослужащих при
исполнении ими обязанностей военной службы, членов советов директоров (наблюдатель-
ных советов) организаций (за исключением лиц, заключивших с данной организацией тру-
довой договор), лиц, работающих по договорам гражданско-правового характера, других
лиц, если это установлено федеральным законом, кроме случаев, когда вышеуказанные лица
в установленном ТК РФ порядке одновременно не выступают в качестве работодателей или
их представителей (часть шестая статьи 11 ТК РФ).
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Если между сторонами заключен договор гражданско-правового характера, однако в
ходе судебного разбирательства будет установлено, что этим договором фактически регу-
лируются трудовые отношения между работником и работодателем, к таким отношениям в
силу части третьей статьи 11 ТК РФ должны применяться положения ТК РФ.

В силу частей 1 и 4 статьи 15, статьи 120 Конституции РФ, статьи 5 ТК РФ, части 1
статьи 11 ГПК РФ суд обязан разрешать дела на основании Конституции РФ, ТК РФ, других
федеральных законов, иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового
права, а также на основании общепризнанных принципов и норм международного права и
международных договоров Российской Федерации, являющихся составной частью ее пра-
вовой системы. Если суд при разрешении трудового спора установит, что нормативный пра-
вовой акт, подлежащий применению, не соответствует нормативному правовому акту, име-
ющему большую юридическую силу, он принимает решение в соответствии с нормативным
правовым актом, имеющим наибольшую юридическую силу (часть 2 статьи 120 Конститу-
ции РФ, часть 2 статьи 11 ГПК РФ, статья 5 ТК РФ). При этом необходимо иметь в виду, что
если международным договором Российской Федерации, регулирующим трудовые отноше-
ния, установлены иные правила, чем предусмотренные законами или другими норматив-
ными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, то суд применяет правила
международного договора (часть 4 статьи 15 Конституции РФ, часть вторая статьи 10 ТК
РФ, часть 4 статьи 11 ГПК РФ).

Напомним, что работник имеет право обратиться в суд за разрешением индивидуаль-
ного трудового спора в течение трех месяцев со дня, когда он узнал или должен был узнать о
нарушении своего права, а по спорам об увольнении – в течение одного месяца со дня вру-
чения ему копии приказа об увольнении либо со дня выдачи трудовой книжки (статья 392
ТК РФ). Работодатель имеет право обратиться в суд по спорам о возмещении работником
вреда, причиненного организации, в течение одного года со дня обнаружения причиненного
вреда. При пропуске по уважительным причинам указанных выше сроков они могут быть
восстановлены судом.

При обращении в суд с иском по требованиям, вытекающим из трудовых отношений,
работники освобождаются от оплаты пошлин и судебных расходов (статья 393 ТК РФ).
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Особенности, связанные с индивидуальными

трудовыми спорами на предмет
заключения трудового договора

 
В постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 «О применении

судами Российской Федерации
Трудового кодекса Российской Федерации» подчёркнуто, что труд свободен и каждый

имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятель-
ности и профессию, а также иметь равные возможности при заключении трудового договора
без какой-либо дискриминации, т. е. какого бы то ни было прямого или косвенного ограниче-
ния прав или установления прямых или косвенных преимуществ при заключении трудового
договора в зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения,
имущественного, социального и должностного положения, места жительства (в том числе
наличия или отсутствия регистрации по месту жительства или пребывания), а также других
обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работников, за исключением случаев,
предусмотренных федеральным законом (статьи 19, 37 Конституции РФ, статьи 2, 3, 64 ТК
РФ, статья 1 Конвенции МОТ № 111 1958 года о дискриминации в области труда и занятий,
ратифицированной Указом Президиума Верховного Совета СССР от 31 января 1961 г.).

Исходя из содержания статьи 8, части 1 статьи 34, частей 1 и 2 статьи 35 Конституции
РФ и абзаца второго части первой статьи 22 ТК РФ работодатель в целях эффективной эконо-
мической деятельности и рационального управления имуществом самостоятельно, под свою
ответственность принимает необходимые кадровые решения (подбор, расстановка, уволь-
нение персонала) и заключение трудового договора с конкретным лицом, ищущим работу,
является правом, а не обязанностью работодателя, и ТК РФ не содержит норм, обязываю-
щих работодателя заполнять вакантные должности или работы немедленно по мере их воз-
никновения, суд должен проверить, делалось ли работодателем предложение об имеющихся
у него вакансиях (например, сообщение о вакансиях передано в органы службы занятости,
помещено в газете, объявлено по радио, оглашено во время выступлений перед выпускни-
ками учебных заведений, размещено на доске объявлений), велись ли переговоры о приеме
на работу с данным лицом и по каким основаниям ему было отказано в заключении трудо-
вого договора.

В этой связи напомним, что запрещается отказывать в заключении трудового договора
по обстоятельствам, носящим дискриминационный характер, в том числе:

– женщинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей (части вто-
рая и третья статьи 64 ТК РФ);

– работникам, приглашенным в письменной форме на работу в порядке перевода от
другого работодателя, в течение одного месяца со дня увольнения с прежнего места работы
(часть четвертая статьи 64 ТК РФ).

Поскольку действующее законодательство содержит лишь примерный перечень при-
чин, по которым работодатель не вправе отказать в приеме на работу лицу, ищущему работу,
вопрос о том, имела ли место дискриминация при отказе в заключении трудового договора,
решается судом при рассмотрении конкретного дела.

Если судом будет установлено, что работодатель отказал в приеме на работу по обсто-
ятельствам, связанным с деловыми качествами данного работника, такой отказ является
обоснованным. Под деловыми качествами работника следует, в частности, понимать спо-
собности физического лица выполнять определенную трудовую функцию с учетом имею-
щихся у него профессионально-квалификационных качеств (например, наличие определен-
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ной профессии, специальности, квалификации), личностных качеств работника (например,
состояние здоровья, наличие определенного уровня образования, опыт работы по данной
специальности, в данной отрасли). Кроме того, работодатель вправе предъявить к лицу, пре-
тендующему на вакантную должность или работу, и иные требования, обязательные для
заключения трудового договора в силу прямого предписания федерального закона (напри-
мер, наличие российского гражданства, являющееся в соответствии с пунктом 1 и подпунк-
том 6 пункта 3 статьи 21 Федерального закона от 31 июля 1995 г. № 119-ФЗ «Об основах
государственной службы Российской Федерации» обязательным условием для принятия на
государственную службу, за исключением случаев, если доступ к государственной службе
урегулирован на взаимной основе межгосударственным соглашением), либо которые необ-
ходимы в дополнение к типовым или типичным профессионально-квалификационным тре-
бованиям в силу специфики той или иной работы (например, владение одним или несколь-
кими иностранными языками, способность работать на компьютере).

Отказ работодателя в заключении трудового договора с лицом, являющимся граждани-
ном Российской Федерации, по мотиву отсутствия у него регистрации по месту жительства,
пребывания или по месту нахождения работодателя является незаконным, поскольку нару-
шает право граждан Российской Федерации на свободу передвижения, выбор места пребы-
вания и жительства, гарантированное Конституцией РФ (часть 1 статьи 27), Законом Рос-
сийской Федерации от 25 июня 1993 г. № 5242-1 «О праве граждан Российской Федерации
на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства в пределах Российской
Федерации», а также противоречит части второй статьи 64 ТК РФ, запрещающей ограни-
чивать права или устанавливать какие-либо преимущества при заключении трудового дого-
вора по указанному основанию.

Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух экземплярах
(если законом или иным нормативным правовым актом не предусмотрено составление тру-
довых договоров в большем количестве экземпляров), каждый из которых подписывается
сторонами (части первая, третья статьи 67 ТК РФ). Прием на работу оформляется прика-
зом (распоряжением) работодателя, содержание которого должно соответствовать условиям
заключенного трудового договора (часть первая статьи 68 ТК РФ). Приказ (распоряжение)
работодателя о приёме на работу должен быть объявлен работнику под расписку в трехднев-
ный срок со дня подписания трудового договора (часть вторая статьи 68 ТК РФ). Если тру-
довой договор не был оформлен надлежащим образом, однако работник приступил к работе
с ведома или по поручению работодателя или его уполномоченного представителя, то тру-
довой договор считается заключенным и работодатель или его уполномоченный представи-
тель обязан не позднее трех дней со дня фактического допущения к работе оформить трудо-
вой договор в письменной форме (часть вторая статьи 67 ТК РФ). При этом следует иметь
в виду, что представителем работодателя в указанном случае является лицо, которое в соот-
ветствии с законом, иными нормативными правовыми актами, учредительными докумен-
тами юридического лица (организации) либо локальными нормативными актами или в силу
заключенного с этим лицом трудового договора наделено полномочиями по найму работ-
ников, поскольку именно в этом случае при фактическом допущении работника к работе с
ведома или по поручению такого лица возникают трудовые отношения (статья 16 ТК РФ)
и на работодателя может быть возложена обязанность оформить трудовой договор с этим
работником надлежащим образом.

Применительно к спору об обоснованности заключения с работником срочного трудо-
вого договора, следует учитывать, что такой договор заключается, когда трудовые отноше-
ния не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей
работы или условий ее выполнения, если иное не предусмотрено ТК РФ и иными федераль-
ными законами (статья 58 ТК РФ). Поскольку статья 59 ТК РФ предусматривает право, а не
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обязанность работодателя заключать срочный трудовой договор в случаях, предусмотрен-
ных этой нормой (в отличие, например, от абзаца второго пункта 3 статьи 25 Федерального
закона «Об основах государственной службы Российской Федерации», допускающего воз-
можность для государственного служащего, достигшего возраста 65 лет, продолжать работу
в государственных органах лишь на условиях срочного трудового договора), работодатель
может реализовать это право при условии соблюдения общих правил заключения срочного
трудового договора, установленных статьей 58 ТК РФ. При этом в силу статьи 56 ГПК Рос-
сии обязанность доказать наличие обстоятельств, делающих невозможным заключение тру-
дового договора с работником на неопределённый срок, возлагается на работодателя. При
недоказанности работодателем таких обстоятельств следует исходить из того, что трудовой
договор с работником заключен на неопределённый срок.

В соответствии с частью первой статьи 58 ТК РФ срочный трудовой договор может
быть заключен на срок не более пяти лет, если более длительный срок не установлен ТК
России или иными федеральными законами. При заключении срочного трудового договора
с лицами, поступающими на работу в организации, созданные на заведомо определенный
период времени или для выполнения заведомо определенной работы (абзац девятый статьи
59 ТК РФ), срок трудового договора определяется сроком, на который создана такая орга-
низация. Поэтому прекращение трудового договора с указанными работниками по основа-
нию истечения срока трудового договора может быть произведено, если данная организация
действительно прекращает свою деятельность в связи с истечением срока, на который она
была создана, или достижением цели, ради которой она создана, без перехода прав и обязан-
ностей в порядке правопреемства к другим лицам (статья 61 ГК РФ). Если срочный трудовой
договор был заключен для выполнения определенной работы в случаях, когда ее выполне-
ние (завершение) не может быть определено конкретной датой (абзац десятый статьи 59 ТК
РФ), такой договор в силу части второй статьи 79 ТК РФ расторгается по завершении этой
работы. При установлении в ходе судебного разбирательства факта многократности заклю-
чения срочных трудовых договоров на непродолжительный срок для выполнения одной и
той же трудовой функции суд вправе с учетом обстоятельств каждого дела признать трудо-
вой договор заключенным на неопределенный срок.
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