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ЧТО УЧЕСТЬ ДЛЯ ПОБЕДЫ В ТРУДОВОМ СПОРЕ

От редакции
Нередко работники готовятся к спору заранее. Скрытно записывают офисные разговоры и копируют электронную переписку, а затем используют полученные сведения как доказательства в суде. К тому же работнику нетрудно найти юриста по трудовым спорам и сформировать грамотную правовую
позицию. Еще хуже, что нормы ТК из-за пробелов, коллизий и несовершенства юридической терминологии не всегда понятны даже профессионалу. При этом мнения контролирующих ведомств расходятся и совсем не обязательно совпадают с позицией судей. Последние принимают решения
на основе своих внутренних убеждений, что также не гарантирует единства мнений по тому или иному вопросу.

Эта книга поможет правильно организовать кадровую работу, снизить риски возникновения конфликтов с работниками и сформировать выигрышную позицию по делу, если спор все-таки возник. Из советов узнаете:

как организовать кадровую работу, чтобы снизить риски возникновения конфликта с работником;

из-за каких ошибок другие работодатели проигрывали споры с сотрудниками;

как обернуть процессуальные моменты в пользу компании;

какие аргументы по конкретным категориям трудовых споров помогут выиграть дело.

Книга станет надежным помощником в кадровой работе и при подготовке к судебным процессам.

РАЗДЕЛ I. ПРОЦЕССУАЛЬНЫЕ ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВЫХ СПОРОВ

Как закрепить подсудность спора в трудовом договоре
Споры, возникшие из трудовых отношений, подсудны судам общей юрисдикции (п. 1 ч. 1 ст. 22 ГПК). По первой инстанции такие споры рассматривают районные суды, кроме случаев, когда дело связано с гостайной или оспаривается законность забастовки. Эти дела в качестве первой инстанции
рассматривают областные и приравненные к ним суды (ст. 26 ГПК, ст. 413 ТК).

Например, из трудовых отношений вытекают споры о материальной ответственности. Если работодатель подаст мировому судье иск к работнику до 50 тыс. руб., полагая, что есть имущественный спор, судья не станет рассматривать дело. Он вернет заявление, так как подсудность ошибочная (п. 2 ч.
1 ст. 135 ГПК).

В случае возврата иска судья выносит мотивированное определение. В нем указывает, куда обратиться заявителю, если дело неподсудно этому суду, или как устранить обстоятельства, препятствующие возбуждению дела. Судья выносит это определение в течение пяти дней со дня поступления
заявления в суд и направляет истцу вместе со всеми документами. После устранения нарушений истец вправе повторно обратиться в суд с тем же иском. На определение судьи о возврате заявления можно подать частную жалобу.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Сотрудница подала иск о признании трудового договора заключенным на неопределенный срок, восстановлении на работе и оплате времени вынужденного прогула. Волжский районный суд вернул заявление. По его мнению, дело неподсудно
данному суду, так как местонахождение организации и местожительство истца — по адресам, которые относятся к другим районным судам. Сотрудница подала частную жалобу. Областной суд отметил, что в трудовом договоре указано место работы — жилой дом,
который расположен по адресу, относящемуся к Волжскому районному суду. Иски, вытекающие из договоров, в том числе трудовых, в которых указано место их исполнения, можно предъявить в суд по месту исполнения договора (ч. 9 ст. 29 ГПК). Выбор между
несколькими судами, которым подсудно дело, принадлежит истцу (ч. 10 ст. 29 ГПК). Таким образом, у Волжского районного суда не было оснований для возврата иска. Апелляция отменила решение первой инстанции и направила заявление в районный суд для
решения вопроса о принятии иска к производству (апелляционное определение Саратовского областного суда от 01.06.2017 по делу № 33–3913/2017).
Работодателю не всегда удобно то, что по закону работник вправе подать иск по месту жительства или по месту выполнения договора. Когда сотрудник обращается в суд в другом регионе, компании приходится оплачивать, например, командировки юриста, свидетелей или же искать представителя
на месте. В связи с этим работодатели иногда прописывают в трудовых договорах, что стороны обязуются подавать иск по местонахождению организации. Большинство судов считают такое условие правомерным (апелляционные определения Мосгорсуда от 14.07.2014 по делу № 33–28087, Санкт-
Петербургского городского суда от 11.11.2019 № 33–28132/2019). Но существует и противоположная практика. Например, ВС отметил, что правило о договорной подсудности нарушает право работника подать иск по месту жительства (определение ВС от 14.08.2017 № 75-КГ17-4).

Совет. Включите в трудовые договоры условие о том, что в случае возникновения спора стороны обязуются подавать иск по местонахождению компании. Скорее всего, суд учтет это положение, и вам не придется направлять представителя в другой регион для участия
в процессе.

РАЗДЕЛ I. ПРОЦЕССУАЛЬНЫЕ ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВЫХ СПОРОВ

Что делать, если работник умышленно затягивает процесс
Работники нередко затягивают процесс в корыстных целях. Так они надеются, например, получить от работодателя большую оплату за время вынужденного прогула в случае восстановления на работе. Работники используют несколько способов затянуть процесс.

Подробнее о том, на какие хитрости идут работники, чтобы затянуть процесс, рассказали в «ТС» № 12’2018

Работник не приходит в предварительное или основное судебное заседание. Чтобы исключить затягивание разбирательства из-за неявки на предварительное заседание, законодатель внес изменения в ст. 153 ГПК. С 01.09.2019 судья, признав дело подготовленным, вправе завершить
предварительное заседание и перейти в основное разбирательство, даже если в предварительном заседании лица, участвующие в деле, отсутствуют, но извещены о времени и месте заседания и просят рассмотреть дело по существу в их отсутствие.

Суд отложит основное заседание, если сторона извещена о месте и времени, но не явилась по уважительной причине (ст. 167 ГПК). Если работник-истец, не просивший рассмотреть дело в его отсутствие, не пришел по вторичному вызову, просите оставить его заявление без рассмотрения (ст. 222
ГПК).

Работник говорит, что забыл принести в заседание документы. Работник, который оспаривает законность увольнения по инициативе работодателя, может не представлять суду больничный лист, ссылаясь на забывчивость или нахождение документа у третьих лиц. Так он умышленно старается
затянуть рассмотрение дела. В этом случае заявите ходатайство об истребовании доказательства — листка нетрудоспособности (п. 4 ч. 2 ст. 149 ГПК). Также направьте в ФСС запрос о проверке подлинности больничного.

Кроме того, истребуйте через суд доказательства, которые подтвердят правоту компании, если не можете их получить самостоятельно. Например, запросите у оператора сотовой связи маршрут передвижения работника, чтобы доказать, что работник ездил по своим делам, а не выполнял поручения
руководства.

Работник ходатайствует об отложении заседания в связи с возможностью заключить мировое соглашение. Если сторона хочет помириться, такую возможность нужно ей предоставить (п. 5 ч. 1 ст. 150 ГПК). В случае привлечения медиатора суд отложит заседание на срок до двух месяцев
(ч. 1 ст. 169 ГПК).

Чтобы работник не затягивал процесс, прикрываясь желанием помириться, просите суд не откладывать заседание, а только объявить перерыв. Кроме того, настаивайте, чтобы работник озвучил условия мирового соглашения сразу же в судебном заседании. Когда у сотрудника есть желание пойти
на мировую, ему не составит труда сформулировать приемлемые для него условия соглашения.

Совет. Когда доказательство по делу, например листок временной нетрудоспособности, у работника, но последний говорит, что забыл принести документ в заседание, просите суд наложить на работника штраф (ч. 3 ст. 57 ГПК). Если работник ходатайствует
об отложении заседания в связи с возможностью заключить мировое соглашение, настаивайте на том, чтобы работник сразу озвучил приемлемые для него условия. Если работник уклоняется от ответа, обратите внимание суда на то, что работник злоупотребляет
правом, он стремится не помириться, а затянуть процесс.

РАЗДЕЛ I. ПРОЦЕССУАЛЬНЫЕ ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВЫХ СПОРОВ

Что делать, если работник пропустил срок для обращения в суд
Судья не откажет в принятии иска из-за пропуска без уважительных причин срока обращения в суд. Этот вопрос суд может разрешать, если об этом заявит ответчик. Признав причины пропуска срока уважительными, судья восстановит этот срок. Установив, что срок обращения в суд пропущен без
уважительных причин, судья примет решение об отказе в иске именно по этому основанию без исследования иных обстоятельств по делу.

Уважительными причинами пропуска срока на подачу иска считают обстоятельства, которые препятствовали работнику своевременно обратиться в суд. Например, болезнь истца, командировка, обстоятельства непреодолимой силы, необходимость осуществлять уход за тяжелобольными членами
семьи (п. 5 постановления Пленума ВС от 17.03.2004 № 2).

В последнее время суды признают уважительной причиной для восстановления пропущенного срока обращение работника в ГИТ или прокуратуру (определения ВС от 26.11.2018 № 30-КГ18-4, от 25.02.2019 № 44-КГ18-33).

Совет. Если считаете, что работник пропустил срок для подачи иска, заявите об этом суду. Когда срок пропущен без уважительных причин, суд откажет работнику в иске по данному основанию (ст. 199 ГК). Перечень уважительных причин пропуска срока на обращение
в суд в законе не закреплен. Поэтому судьи руководствуются позицией ВС и своим внутренним убеждением. В связи с этим доказывайте, что сложившиеся у работника жизненные обстоятельства не мешали ему подать иск вовремя.

РАЗДЕЛ I. ПРОЦЕССУАЛЬНЫЕ ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВЫХ СПОРОВ

Что учесть при представлении доказательств
В качестве допустимых доказательств суды принимают и переписку с работником по СМС, и электронные письма. При этом в заседаниях исследуют не только содержание электронных сообщений, но и IP-адреса, местоположение сотрудника и работодателя. Кроме того, суд может потребовать
подтвердить отправку или получение электронного сообщения. Это имеет значение для дела в ситуации, когда, например, дистанционный работник оспаривает законность увольнения в связи с тем, что он не получил электронное уведомление, так как письмо не дошло или файл был поврежден.
В этом случае просите IT-компанию подтвердить в суде, что в спорный момент сбоев в работе электронной почты не было.

Подробнее о том, как суды оценивают доказательства, и почему представление систематизированных документов помогает выиграть спор, рассказали в «ТС» № 10’2018, «ТС» № 3’2019

Суды также исследуют СМС-переписку сторон трудового договора. Такие сообщения оценивают в совокупности с другими доказательствами. При уведомлении сотрудника сначала оформите бумажный документ и ознакомьте с ним работника под подпись. Если сотрудника нет на работе, отправьте
ему традиционное письмо. Только после этого дублируйте документ с помощью электронных средств связи.

Суд примет и транскрипт аудиозаписи, если работник планировал идти в суд и скрытно записывал разговоры с коллегами на диктофон. Работодателю сложно ссылаться на то, что работник злоупотребил правом на сбор и хранение доказательств, и на нарушение федеральных законов от 12.08.1995
№ 144-ФЗ, от 27.07.2006 № 152-ФЗ. Если записанный разговор касается трудовых отношений между сторонами, то на него не распространяется запрет на фиксацию такой информации. Но если работник записал разговор, это еще не значит, что ему удастся выиграть спор. Суд рассматривает
аудиозапись в совокупности с другими доказательствами.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работника уволили, но суд восстановил его на работе. После этого руководство просило работника уйти по собственному желанию, но увольняться он не хотел. Тогда восстановленного работника уволили за прогул, и сотрудник снова обратился
в суд. Он указывал, что работодатель не предоставил рабочее место, кроме того, в спорный период истец присутствовал на работе, значит, прогула не совершал. Представитель компании утверждал, что рабочее место было определено на первом этаже под лестницей.
Суд изучил диктофонную запись, из которой следовало, что, когда работник пытался узнать, где его рабочее место, руководитель в грубой форме просил его покинуть кабинет. Также суд исследовал служебную записку и акт о совершении работником прогула и отказа
от объяснений. В итоге суд решил, что даже при отсутствии рабочего места работник обязан был находиться в здании, где расположена компания-работодатель. Факт прогула зафиксирован, процедура соблюдена, значит, увольнение законно (апелляционное
определение ВС Республики Саха (Якутия) от 10.06.2019 по делу № 33–1779/2019).
Помните, что в суде нужно упоминать даже малозначительные на первый взгляд доказательства. Ведь нельзя точно предугадать, какой из аргументов в итоге станет решающим. Например, детализация вызовов со служебного телефона может помочь подтвердить прогул, а информация из соцсетей —
доказать разглашение работником конфиденциальной информации.

Кроме того, если в суде работник ведет себя некультурно, например, перебивает или выкрикивает с места, используйте действия работника против него. Акцентируйте внимание суда на том, что сотрудник — конфликтный человек, с которым трудно поддерживать нормальные деловые отношения.
Также негативный образ работника поможет убедить суд в добросовестности компании.

Учтите, что лица, участвующие в деле, в своих выступлениях после окончания рассмотрения дела по существу не вправе ссылаться на обстоятельства, которые судом не выяснялись, и доказательства, которые не исследовались в судебном заседании (ч. 1 ст. 191 ГПК). В связи с этим не торопитесь
заявлять, что работник не приобщил доказательство, до окончания рассмотрения дела по существу. Сообщайте о том, что работник допустил ошибку, только на прениях.

Документы, которые стороны не представили в районном суде, могут рассмотреть в апелляции. Но апелляционная инстанция примет дополнительные доказательства только при двух условиях. Первое — если лицо, участвующее в деле, обоснует невозможность по независящим от него причинам
представить доказательства в первой инстанции. Второе — апелляция признает эти причины уважительными (ч. 1 ст. 327.1 ГПК). Апелляция признает причину уважительной, если, например, районный суд необоснованно отклонил ходатайство об истребовании доказательств или же само
доказательство появилось уже после того, как состоялось решение суда.

Совет. В трудовом договоре закрепите обязанность работника проверять корпоративную электронную почту, отвечать на сообщения и незамедлительно информировать работодателя, если возникли технические проблемы. Когда понимаете, что оппонент не сослался
на важное доказательство или не упомянул о выигрышном для себя обстоятельстве, не заявляйте об этом до окончания рассмотрения дела по существу. В прениях сторон работнику сложно убедить суд, что надо выяснить новые обстоятельства и для этого возобновить
рассмотрение дела по существу (ч. 2 ст. 191 ГПК).

РАЗДЕЛ I. ПРОЦЕССУАЛЬНЫЕ ОСОБЕННОСТИ ТРУДОВЫХ СПОРОВ

Что учесть при исполнении решения суда о восстановлении на работе
Работника, которого уволили без законного основания или с нарушением процедуры, нужно восстановить на прежней работе. Только издать приказ об отмене приказа об увольнении недостаточно. Нужно выполнить еще несколько действий:

ознакомить работника с приказом об отмене приказа об увольнении;

внести сведения о восстановлении в трудовую книжку;

обновить информацию в табеле учета рабочего времени, графике отпусков и личной карточке работника;

выплатить установленные судом компенсации;

обеспечить фактический доступ сотрудника на рабочее место.

Решение суда о восстановлении сотрудника на работе исполните немедленно, то есть не позднее следующего рабочего дня после того, как суд вынес решение.

Не ждите, пока восстановленный сотрудник придет на работу с судебными приставами или спор рассмотрит апелляция. Иначе работник взыщет средний заработок за время вынужденного прогула по день фактического исполнения решения суда (п. 2 ст. 106 Федерального закона от 02.10.2007
№ 229-ФЗ). Кроме того, если будете игнорировать требования судебного пристава о восстановлении сотрудника на работе, компанию и ответственное должностное лицо оштрафуют (ст. 17.15 КоАП).

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Обязанность выплатить восстановленному работнику зарплату за время вынужденного прогула наступает одновременно с отменой работодателем приказа об увольнении (Обзор, утв. постановлением Президиума ВС от 15.09.2010).
Помните, что требование о восстановлении работника на работе не будет исполнено, пока не оплатите ему время вынужденного прогула. Но учтите, что немедленному исполнению подлежит решение суда о выплате работнику зарплаты только за три месяца (ст. 211 ГПК). При взыскании среднего
заработка в пользу восстановленного работника выплаченное выходное пособие подлежит зачету.

Однако учтите, что при определении размера оплаты времени вынужденного прогула средний заработок нельзя уменьшить на сумму зарплаты, полученной у другого работодателя, пособий по временной нетрудоспособности и по безработице, которые сотрудник получал в период вынужденного
прогула. Указанные выплаты не отнесены к числу выплат, подлежащих зачету при определении размера оплаты времени вынужденного прогула.

Если суд признает увольнение незаконным, то удовлетворит требование работника о компенсации морального вреда (ч. 9 ст. 394 ТК). Размер компенсации суд определит независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба (ст. 237 ТК). При этом учитываются конкретные
обстоятельства дела, причиненные работнику страдания, степень вины работодателя, а также принципы разумности и справедливости.

Если восстановить сотрудника невозможно из-за того, что на день вынесения решения суда компания уже ликвидирована, суд признает увольнение незаконным, обяжет орган, принявший решение о ликвидации, выплатить работнику средний заработок за время вынужденного прогула.
Одновременно суд признает работника уволенным по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК.

Если работника, с которым заключен срочный договор, незаконно уволили до истечения срока договора, суд восстановит работника в прежней должности. Когда на время рассмотрения спора судом срок трудового договора уже истек — признает увольнение незаконным, изменит дату
и формулировку основания увольнения на увольнение по истечении срока договора.

Совет. Если сотрудника восстановили на работе, отмените приказ об увольнении, внесите изменения в кадровые документы, выплатите установленные судом компенсации. Также помните, что требование о восстановлении на работе надо исполнить немедленно, то есть
не позднее следующего рабочего дня после того, как суд вынес соответствующее решение. В ситуации, когда на место уволенного уже приняли другого сотрудника, предложите последнему вакансии как соответствующие его квалификации, так и нижестоящие, которые
он может занимать по состоянию здоровья. При отсутствии вакансий или отказе от них сотрудника придется уволить по п. 2 ч. 1 ст. 83 ТК.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Дискриминация в сфере труда
ТК провозглашает принцип равенства возможностей для реализации трудовых прав (ч. 1 ст. 3 ТК). Однако в ч. 2 ст. 3 ТК запрещение дискриминации раскрывается через равенство прав, а не через обеспечение равных возможностей.

В международных актах подход к понятию дискриминации другой. В Конвенции МОТ № 111 под термином «дискриминация» понимается различие, исключение или предпочтение, которое нарушает равенство возможностей в области труда (ст. 1). Таким образом, определение дискриминации в сфере
труда в Конвенции МОТ основано не только на равенстве прав, но и на необходимости обеспечения равных возможностей.

Подробнее о том, как не допустить дискриминации при приеме на работу и установлении зарплаты, рассказали в «ТС» № 4’2019, «ТС» № 6’2019

Споры об отказе в приеме на работу по дискриминационным основаниям. ТК связывает дискриминацию прежде всего с фактом ограничения трудовых прав или установления прямых или косвенных преимуществ. В частности, при приеме на работу устанавливать ограничения или
преимущества, не связанные с деловыми качествами работника, запрещено. Исключения составляют случаи, предусмотренные законом (ст. 64 ТК). Например, когда выполнение отдельных видов работ запрещено для женщин или несовершеннолетних в целях защиты от неблагоприятных
производственных факторов.

ВС отмечает, что работодатель самостоятельно, под свою ответственность принимает необходимые кадровые решения. Заключение трудового договора с конкретным лицом, ищущим работу, — право, а не обязанность работодателя (п. 10 постановления Пленума ВС от 17.04.2004 № 2). Поэтому суды
при разрешении споров об отказе в приеме на работу проверяют три момента:

делал ли работодатель предложение о вакансиях;

вел ли переговоры с истцом о приеме на работу;

по каким основаниям отказал в трудоустройстве.

Если суд установит, что работодатель отказал в приеме на работу по обстоятельствам, связанным с деловыми качествами работника, отказ будет обоснованным. Деловые качества работника — способности выполнять определенную трудовую функцию с учетом имеющихся у него профессионально-
квалификационных и личностных качеств, а также иных требований, которые обязательны для заключения трудового договора в силу закона или специфики работы. К профессионально-квалификационным качествам относят, в частности, наличие определенной профессии, специальности,
квалификации, к личностным — состояние здоровья, опыт работы по специальности.

При обосновании отказа в приеме на работу безопаснее ссылаться на отсутствие у соискателя необходимой квалификации. Значение может иметь не только наличие образования определенного уровня, но и, например, владение иностранным языком или знание специфической компьютерной
программы. Кроме того, проверьте, предоставил ли кандидат все необходимые для трудоустройства документы. Их отсутствие также может стать причиной отказа. Без документов проверить, действительно ли работник обладает необходимой квалификацией, невозможно. Также можете
аргументировать отказ тем, что приняли на работу другого кандидата, который больше подходил по деловым качествам. Кроме того, можете ссылаться на отсутствие вакансии в штатном расписании. Такая ситуация возможна, когда, например, действующий сотрудник хотел уволиться, но передумал,
а работодатель в это время уже начал искать ему замену.

Споры о дискриминации в оплате труда. Работодатель обязан обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности (ст. 22 ТК). Поэтому, чтобы снизить риск возникновения спора при формировании штатного расписания, используйте разные наименования должностей для
работников, которым хотите установить разные оклады. Это позволит разделить сотрудников в зависимости от квалификации, опыта и круга обязанностей, соответственно, дифференцировать размер оплаты их труда. Кроме того, в должностных инструкциях работников с разной зарплатой укажите
различные обязанности. В случае спора это поможет доказать, что трудовые функции работников не идентичны.

Совет. Закрепите квалификационные требования к работнику в должностной инструкции. В дальнейшем это поможет обосновывать законность отказа в приеме на работу. Главное, чтобы требования к квалификации были обоснованы исходя из конкретных
должностных обязанностей. Работникам, у которых одинаковые названия должностей, безопаснее установить равные оклады. Если хотите дифференцировать размер оплаты труда, закрепите в штатном расписании разные названия должностей или выплачивайте
отдельным сотрудникам премии.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Признание гражданско-правового договора трудовым
Заключение гражданско-правовых договоров, фактически регулирующих трудовые отношения, не допускается (ч. 2 ст. 15 ТК).

Одна из причин, по которым работодатели заключают гражданско-правовые договоры вместо трудовых, — сниженный размер страховых взносов. Например, в базу для начисления страховых взносов на обязательное социальное страхование по временной нетрудоспособности и в связи
с материнством не включаются вознаграждения по гражданско-правовым договорам (подп. 2 п. 3 ст. 422 НК). В связи с этим Минфин отмечает, что вознаграждения лиц, работающих по договорам подряда, нужно облагать взносами только на обязательное пенсионное и медицинское страхование
(письмо Минфина от 12.04.2019 № 03‑15‑05/26092).

Кроме того, исполнителя по договору выполнения работ или оказания услуг нужно страховать от несчастных случаев на производстве и профзаболеваний, только если это предусмотрено самим договором (ст. 5 Федерального закона от 24.07.1998 № 125-ФЗ).

Вторая причина, по которой компании предпочитают нанимать сотрудников по гражданско-правовым договорам, — уровень гарантий исполнителю по гражданскому контракту ниже, чем работнику по трудовому договору. В частности, исполнителю не нужно оплачивать отпуск, больничный,
сверхурочную работу.

Если между сторонами заключен договор гражданско-правового характера, однако впоследствии установлено, что этим договором регулируются трудовые отношения, к ним применяются положения трудового законодательства (ч. 4 ст. 11 ТК).

В соответствии со ст. 19.1 ТК признать отношения, возникшие на основании гражданского договора, трудовыми может заказчик работ или суд.

Заказчик это делает по письменному заявлению исполнителя или на основании предписания ГИТ, которое не собирается обжаловать. Суд рассматривает спор о признании гражданского договора трудовым по иску исполнителя или по материалам ГИТ и иных уполномоченных органов.

Подробнее о том, какой договор выгоднее заключать — трудовой или гражданский, рассказали в «ТС» № 3’2019

К типичным ошибкам, из-за которых суды признают гражданско-правовые договоры трудовыми, относятся:

указание в гражданском договоре сторон как «Работник» и «Работодатель» вместо «Исполнитель» и «Заказчик»;

ссылки в гражданском договоре на ЛНА работодателя, которые действуют для сотрудников, подпись исполнителя в листах ознакомления с ЛНА;

оплата по договору один раз в 15 дней, что соответствует выплате зарплаты и аванса, а также оплата отпускных и больничных;

условие о том, что гражданский договор заключен на неопределенный срок.

При решении вопроса о том, какой договор стороны заключили — гражданский или трудовой, суды руководствуются постановлением Пленума ВС от 29.05.2018 № 15. Согласно п. 17 данного постановления о наличии трудовых отношений свидетельствуют:

устойчивый и стабильный характер этих отношений;

подчиненность и зависимость труда;

выполнение работы только по определенной специальности, квалификации или должности;

наличие гарантий, установленных законами, регулирующими трудовые отношения.

К признакам трудовых отношений также относятся:

выполнение работы в соответствии с указаниями работодателя;

интегрированность работника в организационную структуру компании;

признание работодателем прав работника на выходные дни и отпуска;

оплата работодателем расходов на служебные поездки работника;

осуществление периодических выплат работнику, которые для него — основной источник доходов;

предоставление работодателем инструментов, материалов и оборудования.

Если отношения по гражданскому договору признали трудовыми, они считаются возникшими со дня, когда исполнителя фактически допустили к выполнению обязанностей (ч. 4 ст. 19.1 ТК).

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Исполнитель по договору возмездного оказания услуг подал иск о признании договора трудовым, взыскании задолженности по зарплате, компенсации морального вреда. Суд изучил материалы дела и пришел к выводу, что гражданский договор
имеет признаки трудового. В частности, истец выполнял не конкретную разовую работу, а трудовую функцию водителя грузового автомобиля, причем сторонам был важен не результат оказания услуги, а сам процесс труда. Кроме того, истец подчинялся ПВТР, а также
указаниям механика, у которого получал путевые листы. Истцу платили вознаграждение два раза в месяц, что соответствует положениям ст. 136 ТК. В результате суд удовлетворил иск частично, признал отношения трудовыми и взыскал в пользу истца задолженность
по зарплате в 112 тыс. руб. (решение Северодвинского городского суда Архангельской области от 22.02.2019 № 2–742/2019).
Совет. Заключайте гражданско-правовые договоры, когда это действительно необходимо. Например, нужно сделать какую-то разовую работу, которая не относится к основной сфере деятельности компании. Если же требуется выполнение определенной работы под
контролем работодателя, пусть даже временной, безопаснее заключить срочный трудовой договор (ч. 1 ст. 59 ТК). Также проверьте, чтобы в гражданском договоре не было условий, которые будут свидетельствовать о трудовом характере отношений. Например,
обязанности исполнителя выполнять указания руководителя, подчиняться ПВТР, обязанности заказчика производить оплату каждые две недели.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Установление факта трудовых отношений
В случае фактического допуска к работе надо оформить письменный договор не позднее трех рабочих дней с даты начала работы. При этом договор, не оформленный письменно, считается заключенным, если сотрудник приступил к работе с ведома или по поручению работодателя или
уполномоченного представителя.

Уполномоченный представитель работодателя — лицо, которое в силу закона, учредительных документов юрлица, ЛНА, трудового договора наделено полномочиями по найму работников (п. 12 постановления Пленума ВС от 17.04.2004 № 2).

Если же работник допущен к работе неуполномоченным лицом, а работодатель отказывается заключать трудовой договор, работодатель обязан оплатить фактически отработанное время или выполненную работу. Неуполномоченное лицо, которое незаконно допустило к работе другого сотрудника,
несет дисциплинарную, материальную и административную ответственность (ст. 192, 238 ТК, ч. 3 ст. 5.27 КоАП).

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работник подал иск об установлении факта трудовых отношений, взыскании задолженности по зарплате. Требования он мотивировал тем, что работодатель документы при приеме на работу не оформлял, а зарплату выплачивал на карту коллеги-
напарника. В обоснование своей позиции работник представил переписку с начальником и коллегой. Также суд вызвал в заседание свидетеля — представителя компании, которая заказывала выполнение работ у ответчика. Представитель заказчика пояснил, что
в качестве работников ответчика к нему приходили истец и еще одно лицо. Суд решил, что этих доказательств достаточно, и удовлетворил иск (заочное решение Ленинского районного суда г. Омска от 27.02.2019 по делу № 2–355/19).
Кроме того, учтите, что согласно п. 18 постановления Пленума ВС от 29.05.2018 № 15 доказательствами возникновения трудовых отношений могут быть свидетельские показания, аудио- и видеозаписи, а также письменные доказательства, в числе которых:

оформленный пропуск на территорию работодателя;

переписка сторон спора, в том числе по электронной почте;

документы кадровой деятельности;

журнал регистрации прихода-ухода работников на работу;

сведения о перечислении денег на карту работника;

документы хозяйственной деятельности работодателя: товарные накладные, путевые листы;

документы по охране труда.

Таким образом, при установлении факта трудовых отношений суды изучают не только наличие письменного договора, приказа о приеме на работу или записи в трудовой книжке. Решающим доводом в пользу работника может стать даже аудиозапись или показания бывших коллег (апелляционное
определение Воронежского областного суда от 16.07.2019 по делу № 33–4336/2019).

Совет. С работниками заключайте письменные трудовые договоры. Иначе сотрудник может не только подать иск в суд, но и пожаловаться в ГИТ, а последняя оштрафует компанию. Штраф для юрлица — 50–100 тыс. руб. (ч. 4 ст. 5.27 КоАП). Если неуполномоченный
работник допустил другого сотрудника к работе, оплатите последнему фактически отработанное время. Виновного работника привлеките к материальной ответственности, чтобы компенсировать ущерб.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Прекращение трудового договора по соглашению сторон
В соответствии со ст. 78 ТК при достижении договоренности между работником и работодателем трудовой договор можно расторгнуть в любое время в срок, определенный сторонами. Аннулирование договоренности относительно срока и основания увольнения возможно только при взаимном
согласии работодателя и работника.

Судебная практика свидетельствует, что работнику крайне трудно доказать, что он подписал соглашение о расторжении трудового договора не по своей воле, а значит, увольнение незаконно.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работник подписал соглашение о расторжении договора, его уволили по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК. Работник подал иск о восстановлении на работе, так как считал, что подписал соглашение вынужденно, под давлением работодателя. Суд отметил, что
доказать отсутствие добровольного волеизъявления на заключение соглашения о прекращении договора — обязанность работника. Он соответствующих доказательств не представил, следовательно, увольнение законно (апелляционное определение Московского
областного суда от 19.02.2018 по делу № 33–5395/2018).
Иногда работник ссылается на то, что до увольнения он передумал и просит считать соглашение о расторжении трудового договора недействительным. Однако данный довод суды не принимают. Аннулировать ранее достигнутую договоренность можно только по взаимному согласию работника
и работодателя (п. 20 постановления Пленума ВС от 17.03.2004 № 2).

Учтите, у беременной женщины есть шанс добиться восстановления на работе после увольнения по соглашению сторон. Особенно если при подписании соглашения она не знала о беременности (определение ВС от 20.06.2016 № 18-КГ16-45). Поэтому не увольняйте беременных женщин одним днем
даже по соглашению, это небезопасно. Если у работницы было время передумать — это станет аргументом в пользу компании. В суде ссылайтесь на то, что работница не просила аннулировать соглашение о расторжении договора, а значит, беременность не повлияла на решение уволиться.

Совет. Чтобы у работника было меньше шансов оспорить законность увольнения по соглашению сторон, подписывайте документ в присутствии свидетелей. Они подтвердят добровольность волеизъявления работника. Также целесообразно составлять отдельное
соглашение, чтобы прописать в нем все важные условия, в том числе, дату расторжения договора и размер компенсации. Если работница просит аннулировать соглашение, так как на день подписания она не знала о беременности, пойдите работнице навстречу. Это
позволит избежать судебных расходов и улучшить репутацию компании как добросовестного работодателя. В случае спора суд, скорее всего, все равно поддержит беременную работницу.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Прекращение трудового договора в связи с истечением его срока
Срочный трудовой договор заключается, когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения (ч. 1 ст. 59 ТК). Например, когда работа носит временный характер или нужно заменить сотрудника,
который ушел в отпуск по уходу за ребенком.

В случаях, предусмотренных ч. 2 ст. 59 ТК, срочный трудовой договор можно заключить без учета характера работы и условий ее выполнения, но только по соглашению сторон договора. К таким случаям относят, например, заключение договора с пенсионером по возрасту, студентом-очником или
совместителем.

Таким образом, если возник спор о правомерности заключения срочного договора, в случаях, указанных в ч. 1 ст. 59 ТК, доказывайте, что договор нельзя было заключить на неопределенный срок в силу закона. В ситуациях, перечисленных в ч. 2 ст. 59 ТК, придется доказать не только наличие
основания для срочного договора, но и взаимное согласие сторон на условие о срочном характере трудовых отношений.

Если в заседании будет установлено, что работник заключил срочный договор вынужденно, суд применит правила договора, действующего неопределенный срок (п. 13 постановления Пленума ВС от 17.03.2004 № 2).

Подробнее о том, как выиграть спор о правомерности расторжения срочного трудового договора, несмотря на противоречия в документах, рассказали в «ТС» № 6’2019

Срочный трудовой договор, заключенный для выполнения определенной работы, прекращается по завершении этой работы (ч. 2 ст. 79 ТК). При установлении в ходе судебного разбирательства факта многократности заключения срочных договоров на непродолжительный срок для выполнения
одной и той же трудовой функции суд признает трудовой договор заключенным на неопределенный срок.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. За шесть лет с работником заключили семь срочных трудовых договоров. Когда срок последнего истек, работника уволили по п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК. Работник пошел в суд. Истец указывал, что у работодателя не было оснований для заключения
срочных договоров, так как по характеру работы трудовые отношения можно было установить на неопределенный срок. Кроме того, по мнению работника, неоднократное заключение срочных договоров по одной и той же должности свидетельствует о постоянном,
а не временном характере отношений. Суд согласился с доводами работника и отметил, что доказать обоснованность заключения срочных договоров — обязанность работодателя. Однако соответствующих доказательств работодатель не представил. В связи с этим суд
удовлетворил иск (апелляционное определение Мосгорсуда от 24.09.2019 по делу № 33–32649/2019).
При заключении срочного договора на время строительства конкретного объекта обратите внимание на тождественность названия объекта в трудовом договоре и в акте приемки. Проблема в том, что в акте название указывают в соответствии с проектной документацией, которая может измениться.
В этом случае внесите изменения и в трудовой договор. Иначе есть риск, что работник, зная о расхождении в документах, обратится в суд и будет настаивать, что событие — основание для расторжения договора не наступило.

Когда заключаете срочный трудовой договор в связи с тем, что работодатель — субъект малого предпринимательства, проверьте, чтобы количество работников не превышало разрешенной законом максимальной численности. Иначе суд признает, что оснований для срочного договора не было,
и восстановит сотрудника на работе.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работница считала, что компания была не вправе заключать с ней срочный договор, и значит, увольнение незаконно. Районный суд отказал в иске. По мнению первой инстанции, работодатель — субъект малого предпринимательства, по штатному
расписанию численность работников не превышала 35 человек. Следовательно, компания была вправе заключить с работницей срочный трудовой договор. Апелляция отменила решение первой инстанции и удовлетворила требования о признании договора
заключенным на неопределенный срок и восстановлении на работе. По данным персонифицированного учета фактическая численность работников превышала 35 человек, в том числе, в месяце, когда истицу уволили, в компании работали 49 сотрудников. Значит,
оснований для заключения срочного договора не было (апелляционное определение Саратовского областного суда от 27.07.2017 по делу № 33–5528).
Что касается беременных работниц, обратите внимание, что срочный трудовой договор нужно продлить до окончания беременности. Исключение составляют случаи, когда беременная занимает должность временно отсутствующего работника и перевести ее на другую работу невозможно.

В случае рождения ребенка увольнение женщины в связи с окончанием срочного трудового договора производится в день окончания отпуска по беременности и родам. В иных случаях женщина может быть уволена в течение недели со дня, когда работодатель узнал или должен был узнать о факте
окончания беременности (п. 27 постановления Пленума ВС от 28.01.2014 № 1).

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. С работницей заключили срочный трудовой договор на период окончания отпуска по уходу за ребенком основной сотрудницы. Затем срок действия трудового договора с работницей продлили в связи с предоставлением ей отпуска
по беременности и родам. В это время основная сотрудница уволилась по собственному желанию, так и не выйдя на работу. В связи с этим работница решила, что ее срочный договор трансформировался в договор на неопределенный срок. Когда ее уволили по п. 2 ч. 1
ст. 77 ТК, она обратилась в суд. Суды поддержали компанию. Работодатель обязан был продлить срочный договор только до окончания беременности работницы. Тот факт, что основная сотрудница уволилась, не имеет правового значения (апелляционное определение
Забайкальского краевого суда от 14.07.2016 по делу № 33–2747/2016).
Случаи, когда срочный трудовой договор нужно или можно заключить, весьма разнообразны. Чтобы не допустить спора, а если он все-таки возник, доказать правоту компании в суде, соблюдайте условия заключения срочных договоров, указанные в ст. 58, 59 ТК.

Совет. В срочном трудовом договоре укажите причины, по которым приняли работника на определенный срок. Если изначально с работником подписали договор на неопределенный срок, заключать допсоглашение о признании трудового договора срочным
небезопасно. ТК прямо не запрещает менять условие трудового договора о его сроке. Однако компании сложно доказать, что есть основания для срочного трудового договора, если раньше он был бессрочный. Продлевать срочный трудовой договор не запрещено,
но учтите, что изначально должны быть основания именно для срочного договора. Иначе суд может признать договор заключенным на неопределенный срок и восстановить сотрудника на работе (апелляционное определение Мособлсуда от 15.06.2016 по делу № 33–
15977/2016).

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Увольнение по инициативе работника
Работник вправе расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя в письменной форме не позднее чем за две недели, если иной срок не установлен законом (ст. 80 ТК). Например, работник в период испытания и работник, который заключил договор на срок до двух месяцев,
вправе предупредить об увольнении по собственному желанию за три дня (ст. 71, 292 ТК). А вот руководитель организации при досрочном расторжении договора должен уведомить работодателя за месяц (ст. 280 ТК).

Когда увольнение по собственному желанию обусловлено невозможностью продолжать работу или нарушениями со стороны работодателя, последний обязан расторгнуть договор в день, указанный в заявлении работника.

До истечения срока предупреждения об увольнении работник вправе в любое время отозвать заявление. Увольнение в этом случае не производится, если работодатель не пригласил другого сотрудника, которому нельзя отказать в приеме на работу. Например, когда сотрудника пригласили
в письменной форме от другого работодателя — в течение месяца со дня увольнения с прежнего места работы (ч. 4 ст. 64 ТК).

Не увольняйте работника до дня, указанного в заявлении. Иначе это может вызвать претензии ГИТ и судебные разбирательства.

ПРИМЕР. Работник в период испытательного срока подал заявление об увольнении по собственному желанию, но дату расторжения договора не указал. Работодатель уволил его до истечения трехдневного срока предупреждения. Работник пожаловался в ГИТ.
Инспектор провел внеплановую проверку и пришел к выводу, что работодатель нарушил право работника на отзыв заявления об увольнении. Так, если работодатель получил заявление 20-го и без даты, то увольнять работника он мог не раньше 23-го, ведь до этого
у работника было бы время передумать. Инспектор выявил и другие нарушения. В результате юрлицо и директора оштрафовали (информация ГИТ в Саратовской области).
Доказать вынужденный характер подачи заявления крайне сложно, поэтому работники часто оспаривают не добровольность увольнения, а соблюдение работодателем процедуры. Недобросовестные работники специально не указывают в заявлении дату расторжения договора, чтобы потом подать
иск о незаконном увольнении до истечения срока предупреждения.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. При увольнении работница не указала в заявлении дату расторжения договора. Работодатель уволил работницу до истечения двухнедельного срока. Она подала иск о восстановлении на работе. Суд пришел к выводу, что у работницы не было
волеизъявления на прекращение договора до окончания срока отработки. Следовательно, увольнять работницу до окончания установленного законом срока работодатель был не вправе. Суд удовлетворил иск (апелляционное определение Саратовского областного суда
от 26.01.2017 по делу № 33–543).
Однако суды оценивают не только заявление работника об увольнении, но и другие документы. Например, суд может сослаться на совершение работником иных действий, которые подтверждают согласие с увольнением, — получение и оформление обходного листа, сдачу закрепленных
материальных ценностей, заполнение анкеты.

Если работник уволился по своей инициативе, а потом пошел в суд, ссылайтесь на то, что заявление работник написал добровольно. До конца срока предупреждения работник не отозвал заявление, значит, оснований восстанавливать его нет.

Совет. Злоупотребления со стороны работника возможны, даже если он ушел по собственному желанию. В судах сотрудники указывают, что написали заявление под принуждением, отозвали его до увольнения, хотели уволиться в другой день или вообще заявление
поддельное. Чтобы доказать правоту компании в суде, просите работника писать заявление об увольнении в присутствии сотрудника отдела кадров и указывать дату расторжения договора с учетом требований ст. 80 ТК. Тогда будет проще доказать, что волеизъявление
работника — добровольное, а заявление — подлинное. Также помните, что работник вправе отозвать заявление об увольнении в последний день срока предупреждения, даже если рабочий день в компании уже закончился (постановление Президиума Кемеровского
областного суда от 18.06.2018 № 44г-40/2018).

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Увольнение в связи с ликвидацией компании, сокращением численности или штата
Если трудовой договор расторгнут по инициативе работодателя, он и должен доказать наличие законного основания увольнения и соблюдение процедуры.

Увольнение в связи с ликвидацией компании. Обстоятельство, которое имеет значение для разрешения споров о восстановлении на работе лиц, уволенных по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК, — действительное прекращение деятельности работодателем. Обратите внимание, основанием для увольнения
может стать само решение о ликвидации юрлица (п. 28 постановления Пленума ВС от 17.03.2004 № 2). То есть ждать внесения записи в ЕГРЮЛ, чтобы уволить работников, не нужно.

Есть и противоположная практика. Иногда суды считают, что пока сведения о ликвидации не внесены в ЕГРЮЛ, фактического прекращении деятельности не произошло. Значит, нет оснований увольнять работников. Суды особенно часто встают на сторону работника, когда иск подает находящийся
в отпуске по уходу за ребенком (апелляционное определение Мосгорсуда от 10.09.2018 по делу № 33–39141/2018). В связи с этим, если планируете уволить работников по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК, предусмотрите дату расторжения договоров так, чтобы она была максимально близка к дате внесения
изменений в ЕГРЮЛ.

Подробнее о том, как использовать преимущественное право на оставление на работе с выгодой для компании, рассказали в статье «ТС» № 10’2019

Увольнение в связи с сокращением численности или штата. Об увольнении по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК предупредите работника не менее чем за два месяца (ч. 2 ст. 180 ТК). Предложите вакансии как соответствующие его квалификации, так и нижестоящие, которые работник может занимать
с учетом состояния здоровья. Если в компании есть профсоюз, сообщите ему не позднее чем за два, а при массовом увольнении — три месяца до расторжения договоров. В эти же сроки уведомьте орган службы занятости (абз. 1 п. 2 ст. 25 Закона от 19.04.1991 № 1032–1). Кроме того, когда
сокращаемый работник — член профсоюза, нужно учесть мотивированное мнение первичной профсоюзной организации (ст. 373 ТК).

Также помните, что расторжение договора с работником возможно при условии, что он не имел преимущественного права на оставление на работе. Учтите, что исследование преимущественного права нужно проводить только при сокращении численности. При сокращении штата происходит полное
сокращение одинаковых должностей, и выбирать в таком случае не из кого.

Если работник отказывается ознакомиться с уведомлением об увольнении, составьте акт. Он подтвердит законность действий работодателя (апелляционное определение Свердловского областного суда от 10.01.2017 по делу № 33–163/2017). Иначе доказать соблюдение процедуры расторжения
договора будет сложно. Направить работнику письмо по почте недостаточно, поскольку он может отказаться от получения. Не подтвердит факт уведомления и устное распоряжение о необходимости зайти в отдел кадров.

Другое обстоятельство, которое часто оспаривают сокращенные работники, — имело ли место сокращение в действительности.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работница считала сокращение незаконным. По ее мнению, сокращения не было, так как после ее увольнения те же обязанности выполняли другие работники по гражданско-правовым договорам. Следовательно, работодатель просто уклонился
от предоставления прав и гарантий, предусмотренных ТК. Суд сравнил должностные обязанности истицы, тех, кто работал по гражданским договорам, и восстановил сотрудницу на работе (апелляционное определение Омского областного суда от 17.04.2019 по делу
№ 33–2494/2019).
Решение о сокращении численности или штата обосновывайте. Такое требование в законе не закреплено, но позволит опровергнуть доводы работника о фиктивном характере сокращения в случае спора. Соответствующее решение можете обосновать причинами экономического или
производственного характера. Например, перераспределением обязанностей или оптимизацией фонда оплаты труда.

Совет. При прекращении деятельности обособленного подразделения увольняйте работников по правилам ликвидации компании (ч. 4 ст. 81 ТК). ИП, который прекращает деятельность в одном городе, но продолжает в другом, также вправе уволить работников по п. 1
ч. 1 ст. 81 ТК. Дату увольнения в связи ликвидацией юрлица выбирайте максимально близко ко дню исключения компании из ЕГРЮЛ. При увольнении по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК соблюдайте процедуру: издайте приказ о сокращении, выясните, кого сократить нельзя, оцените
преимущественное право остаться на работе, уведомьте о сокращении самих работников, службу занятости и первичную профорганизацию при ее наличии. Кроме того, предложите работникам вакансии, если их нет или работники от них отказались, произведите
увольнение.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Увольнение по итогам аттестации
Увольнение по п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК допустимо при условии, что несоответствие работника занимаемой должности вследствие его недостаточной квалификации подтверждено результатами аттестации. Работодатель не вправе расторгнуть договор по такому основанию, если в отношении работника
аттестация не проводилась либо аттестационная комиссия пришла к выводу о соответствии работника занимаемой должности. Суд оценивает выводы аттестационной комиссии о деловых качествах работника в совокупности с другими доказательствами по делу.

Подробнее о том, как наказать сотрудников, которые по своей вине не могут пройти проверку знаний по охране труда, рассказали в «ТС» № 8’2018

Имейте в виду, что систематические неудовлетворительные результаты проверки знаний работника по охране труда могут свидетельствовать о недостаточной квалификации. С таким работником трудовой договор можно расторгнуть по п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК, если оценку знаний по охране труда
проводила аттестационная комиссия.

До расторжения договора по п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК предложите работнику вакансии, а если работник — член профсоюза, запросите его мотивированное мнение (ч. 3 ст. 81, ст. 373 ТК).

Совет. Помните, что уволить в связи с неудовлетворительным результатом аттестации нельзя работников, которые перечислены в ч. 6 ст. 81, ст. 261 ТК. Например, уволить по данному основанию нельзя женщину с ребенком в возрасте до трех лет, одинокую мать или
отца, с ребенком в возрасте до 14 лет или ребенком-инвалидом в возрасте до 18 лет. Если сомневаетесь, относится ли работник к перечисленным категориям, направьте ему уведомление, в котором попросите предоставить соответствующую информацию для решения
вопроса о возможности расторжения договора. Если работник скроет наличие льготы, а затем подаст иск о восстановлении на работе, ссылайтесь на злоупотребление правом.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Увольнение за неоднократное неисполнение трудовых обязанностей
Уволить работника по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК можете, если раньше к нему уже было применено дисциплинарное взыскание и на момент повторного проступка оно не снято и не погашено. Обратите внимание, что уволить работника за неоднократное неисполнение обязанностей можно, только если
работник нарушит дисциплину еще раз уже после того, как получил выговор или замечание. В ином случае нет признака неоднократности.

Применение к работнику нового дисциплинарного взыскания, в том числе увольнения по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК, допустимо также, если ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей продолжалось, несмотря на то, что на работника уже наложено взыскание.

Одно из частых нарушений — отсутствие сотрудника на работе или рабочем месте. В случае спора суды исходят из того, что место работы указывается в трудовом договоре или ЛНА. Если конкретное рабочее место не оговорено, в силу ч. 6 ст. 209 ТК рабочим местом считается место, где работник
должен находиться или куда ему нужно прибыть, при этом рабочее место прямо или косвенно находится под контролем работодателя.

Подробнее о том, когда суд признает причины опоздания уважительными и как установить нормы выработки, рассказали в «ТС» № 10’2018, «ТС» № 5’2019

Нередко работники оправдывают опоздания пробками на дорогах и плохой погодой. При ссылке работника на транспортные проблемы проанализируйте два момента. Во-первых, типична ли такая ситуация для этого времени суток и для данной местности. Во-вторых, мог ли работник прийти
на работу вовремя, если бы, например, спланировал другой маршрут до работы или пересел на другой транспорт. Если работник ссылается на непогоду, подумайте, была погода просто плохой или действительно аномальной и мог ли работник так выстроить маршрут и спланировать время, чтобы
попасть на работу вовремя. Суд признает дисциплинарное взыскание правомерным, если придет к выводу, что транспортные проблемы не вызваны форс-мажорными обстоятельствами, например, крупной аварией, а непогода не стала стихийным бедствием.

Еще один распространенный случай нарушения трудовой дисциплины — отказ от выполнения трудовых обязанностей в связи с изменением норм труда. Новые нормы труда вводите с учетом мнения представительного органа работников, сотрудников предупреждайте о новых правилах не позднее
чем за два месяца (ст. 162 ТК). Однако если нормы труда закреплены в трудовом договоре, изменить их можно по соглашению сторон в любое время или в порядке ст. 74 ТК с уведомлением работника за два месяца о предстоящих изменениях и предложением вакансий как соответствующих
квалификации работника, так и нижестоящих. Если работник не согласен, по истечении этого срока увольняйте его по п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК.

Суды проверяют, исполняет ли работодатель обязанность обеспечить условия для выполнения работниками норм труда. Таким образом, если работодатель не создал надлежащих условий, наказать работников за невыполнение норм труда нельзя. В соответствии со ст. 163 ТК к нормальным
условиям для выполнения работниками норм труда относятся:

исправное состояние помещений, машин, технологической оснастки и оборудования;

своевременное обеспечение работников необходимой для работы документацией;

надлежащее качество материалов, которые нужны для выполнения работы, их своевременное предоставление сотруднику.

Нередко работодатели применяют дисциплинарное взыскание к работникам, которые отказались заключить договор о полной материальной ответственности. При разрешении такой категории споров суды указывают, что работодатель вправе наложить взыскание при соблюдении двух условий.
Первое: выполнение обязанностей по обслуживанию материальных ценностей — основная трудовая функция, о которой работник знал при приеме на работу. Второе: работник занимает должность, по которой допустимо заключение договора о полной материальной ответственности.
Соответствующие перечни должностей и работ закреплены в постановлении Минтруда от 31.12.2002 № 85.

Если же необходимость заключить договор о полной материальной ответственности возникла после трудоустройства и обусловлена изменениями в законе, работодатель вправе изменить условия трудового договора в порядке, предусмотренном ст. 74 ТК. Для этого, в частности, нужно уведомить
работника об изменении трудового договора в связи с изменением организационных или технологических условий труда не позднее чем за два месяца. При несогласии работника трудиться в новых условиях нужно предложить ему вакансии как соответствующие квалификации работника, так
и нижестоящие позиции, подходящие по состоянию здоровья. Если вакансии отсутствуют или работник от них отказался, увольте его по п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК.

В ситуации, когда нужно заключить договор о полной материальной ответственности после трудоустройства и в связи с изменениями в законе, привлечь работника к дисциплинарной ответственности до внесения корректировок в трудовой договор не получится.

Также помните, что работодателю бывает трудно доказать в суде, что работник по своей вине ненадлежащим образом выполняет обязанности, если речь идет не о грубом нарушении дисциплины.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Истица занимала должность начальника отдела кадров. По результатам проверки кадровой работы работодателя привлекли к административной ответственности. Затем она оформила увольнение по сокращению штата работника, находящегося
на больничном. Работодатель объявил истице выговор, потом уволил по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК. Суд решил, что работодатель не доказал вину начальника отдела кадров и нарушил порядок применения взысканий. Истицу восстановили на работе (решение Кировского
городского суда Ленинградской области от 18.02.2019 по делу № 2–310/2019).
Прежде чем применить взыскание, особенно в виде увольнения по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК, проанализируйте, действительно ли хватает доказательств, подтверждающих вину работника. Также будьте готовы доказать, что тяжесть проступка соответствует наложенному взысканию.

Кроме того, помните, что при реализации гарантий работники должны соблюдать общеправовой принцип недопустимости злоупотребления правом. В том числе, недопустимо сокрытие работником временной нетрудоспособности или членства в профсоюзе на день расторжения договора, если это
влияет на соблюдение порядка увольнения. При установлении факта злоупотребления суд откажет в удовлетворении иска о восстановлении на работе. Поэтому целесообразно ссылаться в суде на данное обстоятельство. Даже если суд не признает поведение работника злоупотреблением, доводы
о недобросовестном поведении работника помогут склонить суд на свою сторону.

Совет. Увольнение по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК нередко используют, чтобы избавиться от неугодного работника, который не хочет уходить по собственному желанию. Однако помните, что только соблюсти процедуру применения взыскания, установленную ст. 193 ТК,
недостаточно. Будьте готовы доказать суду, что проступки были достаточно серьезными и вы учли предшествующее поведение работника. Если работнику объявили несколько выговоров за, например, опоздания на работу на несколько минут или некачественное
исполнение заданий в течение короткого промежутка времени, суд может решить, что работодатель создал искусственную ситуацию для увольнения «по статье», и восстановить работника.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Увольнение за однократное грубое нарушение трудовых обязанностей
При рассмотрении дела о восстановлении на работе сотрудника, которого уволили по п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК, работодатель должен доказать, что работник совершил одно из пяти грубых нарушений трудовых обязанностей.

Нарушение первое. Прогул — отсутствие на работе без уважительных причин более четырех часов подряд или в течение всего рабочего дня. ВС отмечает, что прогул — в том числе, невыход на работу до окончания срока отработки при увольнении или же самовольное использование дней
отпуска, за исключением случаев, когда предоставление отпуска не зависело от усмотрения работодателя. Например, отказ работнику-донору в предоставлении дня отдыха непосредственно после каждого дня сдачи крови (п. 39 постановления Пленума ВС от 17.03.2004 № 2).

Если работник отказывается выходить на работу после перевода, его можно уволить за прогул, но только в случае, когда сам перевод законен. Иначе суд признает увольнение за прогул необоснованным и восстановит работника.

Нарушение второе. При разрешении споров, связанных с расторжением договора по подп. «б» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК, значение имеет то, что работник находился в рабочее время в месте выполнения трудовых обязанностей в состоянии опьянения. При этом неважно — отстранял работодатель пьяного
сотрудника от работы или нет. Увольнение по такому основанию возможно и тогда, когда работник находился пьяным не на своем рабочем месте, но на территории объекта, где по поручению работодателя должен был выполнять трудовую функцию.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работников уволили за нахождение в состоянии алкогольного опьянения во время междусменного отдыха в вагончике — бытовке вахтового поселка. Суд пришел к выводу, что время междусменного отдыха не охватывается понятием «время
выполнения работ на объекте». Следовательно, работники употребили алкоголь в свободное от работы время, а значит, увольнение незаконно. В результате суд удовлетворил требования истцов о восстановлении на работе (апелляционное определение Саратовского
областного суда от 18.02.2016 по делу № 33–1160/2016).
Такой пример, скорее, исключение из сложившейся практики. Большинство судов считают, что работника можно уволить по подп. «б» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК, если он был пьян во время междусменного отдыха на вахте (апелляционные определения Суда Ямало-Ненецкого АО от 20.09.2018 по делу
№ 33–2381/2018, Красноярского краевого суда от 21.08.2019 по делу № 33–10413/2019).

Состояние опьянения можно подтвердить не только медзаключением, но и другими доказательствами. Например, свидетельскими показаниями, актом, аудио- и видеозаписями.

Подробнее о том, как уволить работника, если он появился на работе нетрезвым, разгласил комтайну или нарушил правила охраны труда, рассказали в «ТС» № 1’2020, «ТС» № 6’2019, «ТС» № 3’2019

Нарушение третье. Если работник оспаривает увольнение по подп. «в» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК, работодатель должен доказать, что работник разгласил охраняемую законом тайну, сведения стали известны работнику в связи с исполнением трудовых обязанностей и работник обязался не разглашать
данную информацию.

Чтобы не допустить разглашения комтайны, а в случае нарушения уволить виновного работника, закрепите в ЛНА, какие сведения относятся к комтайне, установите запрет разглашать данную информацию и ознакомьте работников под подпись с перечнем конфиденциальных сведений.

Нарушение четвертое. Если планируете уволить работника, который совершил по месту работы хищение или умышленно повредил чужое имущество, учитывайте следующее. Во-первых, хищение или умышленная порча имущества должны быть установлены вступившим в силу приговором суда
или постановлением органа, рассматривавшего дело об административном правонарушении. Во-вторых, в качестве чужого расценивается любое имущество, которое не принадлежит виновному работнику. Например, имущество других работников, работодателя, клиентов. В-третьих, месячный срок
для применения дисциплинарного взыскания исчисляйте со дня вступления в законную силу соответствующего приговора или постановления судьи. В-четвертых, затребуйте у работника письменное объяснение, а если работник откажется его представить, составьте акт.

Нарушение пятое. Основанием уволить работника может стать нарушение требований охраны труда, если это нарушение повлекло или создавало реальную угрозу наступления тяжких последствий. К тяжким последствиям относят, например, несчастный случай на производстве, аварию,
катастрофу. Нарушение должна зафиксировать комиссия или уполномоченный по охране труда.

Для того чтобы установить нарушение требований охраны труда, создайте комиссию, она проведет служебное расследование. О его результатах комиссия составит акт, в котором сделает вывод о виновности или невиновности работника.

Совет. Прежде чем уволить сотрудника за прогул, учтите предшествующее поведение работника, также запаситесь доказательствами, что прогул повлек негативные последствия для компании. В противном случае есть вероятность, что суд восстановит работника
(апелляционные определения Санкт-Петербургского городского суда от 21.02.2018 по делу № 33–525/2018, Мосгорсуда от 24.09.2019 по делу № 33–43187/2019). Чтобы уволить работника за разглашение комтайны, принимайте все возможные меры к охране
конфиденциальных сведений, иначе доказать вину работника не сможете (постановление КС от 26.10.2017 № 25-П).
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Увольнение в связи с утратой доверия
Расторжение договора с работником по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК в связи с утратой доверия возможно при двух условиях:

сотрудник непосредственно обслуживает денежные или товарные ценности;

работник совершил виновные действия, которые дали работодателю основание для утраты доверия.

Если вина работника в корыстном правонарушении установлена судом, его можно уволить по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК, даже если виновные действия не связаны с работой. В этой ситуации увольнение возможно не позднее года со дня обнаружения проступка, и соблюдать процедуру, предусмотренную ст.
193 ТК, не нужно. Увольнение при таких обстоятельствах — не вид дисциплинарного взыскания.

При увольнении по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК работодателю бывает сложно доказать вину работника. В отличие от увольнения за совершение по месту работы хищения в соответствии с подп. «г» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК, где вина установлена приговором суда или постановлением об административном
правонарушении, вина работника в недостаче может быть неочевидна. Кроме того, нужно соблюсти порядок проведения инвентаризации.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Кассира уволили по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК. Кассир обратился в суд с требованием изменить формулировку причины увольнения, оплатить время вынужденного прогула. Работодатель утверждал, что кассир при продаже товара не пробил чек, также
в результате инвентаризации выявлена недостача на сумму 1,5 млн руб. Суд поддержал кассира. Работодатель провел инвентаризацию с нарушением — не присутствовали материально ответственные лица. В магазине работали одновременно несколько человек,
но вину каждого из них в недостаче работодатель не установил, договор о полной коллективной ответственности не заключал. Что касается выдачи чека, то в спорный день специальная программа не работала, чек пробили позднее. В результате суд удовлетворил
исковые требования кассира (апелляционное определение ВС Удмуртской Республики от 22.08.2018 по делу № 33–3814/2018).
Совет. Для увольнения работника по п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК не обязательно, чтобы работодателю был причинен ущерб. Достаточно доказать, что работник, обслуживающий товарно-материальные ценности, по своей вине нарушил обязанности и неблагоприятные
последствия проступка могли возникнуть. При наложении взыскания в виде увольнения не полагайтесь только на показания свидетелей. Работники могут начать обвинять друг друга, в итоге суд придет к выводу, что вина сотрудника не доказана. Поэтому, если
виновные действия связаны с работой, проведите инвентаризацию, составьте акт, по возможности соберите дополнительные доказательства, например, видеозаписи.
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Увольнение за совершение аморального проступка
Уволить за совершение аморального проступка можно только работника, который выполняет воспитательные функции.

Если аморальной проступок совершен по месту работы или в связи с исполнением должностных обязанностей, соблюдайте процедуру наложения дисциплинарного взыскания, которая установлена ст. 193 ТК.

Другой случай — аморальный проступок совершен не по месту работы или не в связи с должностными обязанностями. Тогда уволить работника можете не позднее одного года со дня, когда обнаружили проступок. В этом случае увольнение не является дисциплинарным взысканием. Значит,
соблюдать порядок, установленный ст. 193 ТК, не нужно.

Совет. Содержание аморального проступка в законе не закреплено. Следовательно, в каждом конкретном случае доказывайте индивидуально, что работник, выполняющий воспитательные функции, нарушил нормы морали. Есть случаи увольнения за аморальный
проступок, в частности, когда педагог использовал ненормативную лексику, разместил в соцсети свои фотографии со спиртными напитками и нацистской символикой, критиковал родителя одного из учеников при других учащихся (апелляционные определения
Мосгорсуда от 28.05.2019 по делу № 33–21897/2019, от 04.04.2019 по делу № 33–10251/2019, ВС Республики Башкортостан от 02.07.2019 по делу № 33–12791/2019). Также к аморальному проступку можно отнести скандалы, драки, появление в общественном месте
в состоянии опьянения, размещение в соцсетях фото в откровенной одежде или совсем без нее.
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Увольнение в связи с отказом от изменения условий трудового договора
Когда в связи с изменением организационных или технологических условий труда условия договора нельзя сохранить, допускается их изменение по инициативе работодателя. В таком случае менять трудовую функцию запрещено (ст. 74 ТК).

О предстоящих изменениях и их причинах компания обязана уведомить работника в письменной форме не позднее чем за два месяца. Работодатель — физическое лицо должен предупредить работника не менее чем за 14 дней. При этом работодатель — ИП должен ссылаться на причины, указанные
в ст. 74 ТК, а вот для работодателя — физического лица, не являющегося ИП, данное требование не обязательно (ст. 306 ТК). Работодатель — религиозная организация должна предупредить работника об изменениях за семь дней (ст. 344 ТК).

Если работник не согласен с изменениями, работодатель обязан письменно предложить работнику вакансии, как соответствующие квалификации работника, так и нижестоящие позиции. В любом случае предлагаемые должности не должны быть противопоказаны работнику по состоянию здоровья.
Предлагайте только вакансии, которые есть в данной местности, если иное не предусмотрено соглашением, коллективным или трудовым договором. При отсутствии вакансий или отказе от предложенной работы увольняйте работника по п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК.

Помните, именно работодатель обязан доказать, что изменения организационных или технологических условий труда действительно произошли и из-за этого содержание трудовых договоров в прежнем виде оказалось невозможно сохранить.

Подробнее о том, какие условия трудового договора можно изменить завтра, а какие — через два месяца, рассказали в «ТС» № 1’2020

Некоторые проблемы у работодателей возникают в связи с изменением местности как условием трудового договора о месте работы.

С одной стороны, перевод на другую работу, в том числе перевод на работу в другую местность вместе с работодателем, возможен только с согласия работника (ст. 72.1 ТК). С другой стороны, в порядке ст. 74 ТК можно изменить любое условие договора, кроме трудовой функции. Следовательно,
скорректировать можно и условие трудового договора о месте работы.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Сотрудники работали в Саратове. Работодатель объявил, что подразделение переезжает в Пермь, поэтому условие о месте работы будет изменено в порядке ст. 74 ТК. Работники считали, что работодатель действует незаконно, так как фактически
происходит сокращение штата. Суд пришел к выводу, что структурная реорганизация производства действительно произошла, при этом должности работников сохранены, хотя и находятся теперь в другом городе. Работодатель уведомил сотрудников о предстоящих
изменениях не позднее чем за два месяца. Следовательно, нарушения процедуры изменения трудового договора в связи с изменением организационных или технологических условий труда не допущено. Таким образом, суд признал действия компании правомерными
и отказал в иске (решение Октябрьского районного суда г. Саратова от 24.08.2015 по делу № 2–2758/2015).
Когда работодатель перемещает подразделение в другую местность, а работники считают, что происходит сокращение численности или штата, доказать правоту компании поможет новое штатное расписание. Составьте новую редакцию документа и укажите, что с определенной даты отдел числится
в составе того или иного подразделения, расположенного в другом городе. Сверка двух версий штатного расписания поможет убедить судью или ГИТ, что работодатель действует законно.

Совет. Изменение условий трудового договора иногда используют, чтобы расстаться с работником, которого нельзя уволить по инициативе компании. Например, работодатель значительно снижает размер зарплаты. Законом это не запрещено, однако суд может по-
разному отнестись к действиям компании. В одном случае — прийти к выводу, что трудовая функция не изменилась, значит, уменьшение зарплаты законно (апелляционное определение Мосгорсуда от 26.03.2019 по делу № 33–13196/2019). В другом — решить, что
снижение зарплаты в два раза свидетельствует о том, что трудовая функция не сохранилась, а увольнение незаконно (апелляционное определение Мосгорсуда от 18.04.2018 по делу № 33–16413/2018). Используйте ст. 74 ТК, если условия труда действительно
невозможно сохранить по причинам, связанным с изменением организационных или технологических условий труда. Использование данной нормы с целью обойти гарантии, предусмотренные ТК, грозит восстановлением сотрудника на работе и дополнительными
расходами для компании.
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Увольнение руководителя организации, его заместителя, главбуха
Дополнительные основания расторжения трудового договора с руководителем организации содержат ст. 81 и 278 ТК.

Расторжение договора по п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК. Трудовой договор можно расторгнуть с руководителем организации или обособленного подразделения, его заместителями и главбухом при двух условиях:

руководитель, его заместитель или главбух приняли необоснованное решение;

причинен ущерб имуществу организации.

Придется доказать и соблюдение порядка применения взыскания, и то, что руководитель, его заместитель или главбух приняли необоснованное решение, из-за которого наступил ущерб. Иначе суд не признает увольнение правомерным.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работодатель уволил замдиректора по п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК, так как тот, по его мнению, использовал служебный автомобиль в личных целях. Замдиректора подал иск о восстановлении на работе. Суд изучил путевые листы, другие документы
и показания свидетелей, согласно которым замдиректора ездил только по служебным вопросам и в соответствии с маршрутом. Кроме того, суд отметил, что поскольку увольнение по такому основанию — дисциплинарное взыскание, работодатель должен доказать, что
тяжесть проступка соответствует наказанию. В то же время, по подсчетам самого работодателя, ему причинен ущерб на сумму 1,3 тыс. руб. В итоге суд удовлетворил иск (апелляционное определение Вологодского областного суда от 20.02.2019 по делу № 33–
883/2019).
Расторжение договора по п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК. По этому основанию можно уволить руководителя организации или обособленного подразделения, а также его заместителей, которые однократно грубо нарушили трудовые обязанности. Увольнение будет дисциплинарным взысканием, поэтому
соблюдайте процедуру, установленную ст. 193 ТК.

ВС указывает, что работодатель должен доказать, что виновный работник действительно нарушил трудовые обязанности и это нарушение было грубым. Грубым считается нарушение, которое могло повлечь причинение вреда здоровью работников либо имущественного ущерба организации (п. 49
постановления Пленума ВС от 17.03.2004 № 2).

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Директора уволили по п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК, он подал иск об изменении основания увольнения и оплате времени вынужденного прогула. Работодатель считал увольнение законным. По его мнению, директор допустил многочисленные нарушения.
В ходе ревизии выявили, в том числе: недостоверность данных бухгалтерской отчетности, недостачу средств на расчетном счете, наличие дебиторской задолженности. Суд пришел к выводу, что директор ненадлежащим образом организовал ведение бухучета
в компании — свою обязанность по трудовому договору. В результате суд признал увольнение законным и отказал в иске (апелляционное определение ВС Удмуртской Республики от 08.05.2019 по делу № 33–2086/2019).
Расторжение договора по п. 1 ч. 1 ст. 278 ТК. Отстранение от должности руководителя организации-должника по законодательству о банкротстве — основание расторгнуть с руководителем трудовой договор. Арбитражный суд вправе отстранить руководителя организации от должности
по ходатайству временного управляющего, если он нарушает требования закона о банкротстве (п. 1 ст. 69 Федерального закона от 26.10.2002 № 127-ФЗ, далее — Закон № 127-ФЗ).

Кроме того, с даты принятия арбитражным судом решения о признании должника банкротом и об открытии конкурсного производства полномочия руководителя организации-должника прекращаются полностью (п. 2 ст. 126 Закона № 127-ФЗ). Однако прекращение корпоративных полномочий
не означает автоматического прекращения трудовых отношений. Поэтому уволить руководителя в этом случае нужно по ст. 278 ТК.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Компанию признали банкротом, конкурсный управляющий издал приказ о переводе гендиректора на должность исполнительного директора и заключении с ним срочного договора. Затем директора уволили в связи с истечением срока трудового
договора и утратой доверия. Директор подал иск о восстановлении на работе. Суд установил, что конкурсный управляющий не уведомил истца об увольнении по истечении срока договора. Расторгнуть договор в связи с утратой доверия нельзя, так как исполнительный
директор не обслуживал денежные или товарные ценности. Кроме того, суд отметил, что ответчик не воспользовался правом уволить директора по ст. 278 ТК. Следовательно, увольнение незаконно и истца нужно восстановить на работе (апелляционное определение
Суда Ямало-Ненецкого АО от 04.07.2019 по делу № 33–1830/2019).
Расторжение договора по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК. Руководителя можно уволить в связи с принятием уполномоченным органом юрлица либо собственником имущества организации решения о прекращении трудового договора. В таком случае увольнение возможно и при отсутствии виновных
действий с его стороны. Более того, работодатель не обязан даже обосновывать принятое решение (постановление КС от 15.03.2005 № 3-П).

При этом ВС отмечает, что увольнение руководителя по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК суд может признать незаконным в случае, если работодатель нарушил принципы запрета дискриминации в сфере труда или злоупотребления правом (п. 9 постановления Пленума ВС от 02.06.2015 № 21).

Поскольку расторжение договора с руководителем организации по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК — увольнение по инициативе работодателя, такое увольнение не допускается в период временной нетрудоспособности или пребывания в отпуске.

Если увольнение по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК произошло не в связи с виновными действиями руководителя, работодатель обязан выплатить компенсацию. Ее размер определяется в трудовом договоре, но не должен быть ниже трехкратного среднемесячного заработка. Руководителям, например,
госкорпораций и государственных внебюджетных фондов закрепить более высокий размер компенсации в трудовом договоре нельзя. Они получат только трехкратный среднемесячный заработок (ст. 349.3 ТК).

Однако если в нарушение ст. 279 ТК руководителю компании при увольнении по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК не выплатят компенсацию, сам по себе данный факт — не основание для восстановления на работе (п. 10 постановления Пленума ВС от 02.06.2015 № 21).

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Гендиректора уволили по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК, но компенсацию не выплатили. Гендиректор подал иск о выплате компенсации. Работодатель считал, что из-за некачественной работы гендиректора у компании нет прибыли, кроме того, гендиректор
совершил крупные сделки с заинтересованностью без необходимого одобрения участников общества. Суд поддержал компанию и отказал в иске (апелляционное определение Нижегородского областного суда от 14.02.2017 по делу № 33–1037/2017).
Помните, что руководитель организации может работать по совместительству у другого работодателя только с разрешения уполномоченного органа юрлица либо собственника имущества организации (ст. 276 ТК).

Кроме того, запрет может распространяться не только на внешнее, но и на внутреннее совместительство. Данное ограничение обусловлено особым статусом руководителя компании, так как он играет ключевую роль в обеспечении эффективной работы юрлица.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Федеральное агентство заключило с гражданином трудовой договор о работе в должности ректора подведомственного вуза. По уставу вуза ректор не вправе работать по совместительству. Однако ректор заключил второй трудовой договор с самим
вузом о работе профессором на 0,25 ставки. В итоге против ректора возбудили уголовное дело по ч. 1 ст. 285 ТК в связи с незаконным получением зарплаты. Зарплату ректор вернул, но обратился в суд, считая, что работодатель ограничивает его право на свободу
труда. Суд признал действия работодателя правомерными и в иске отказал (апелляционное определение Мурманского областного суда от 16.10.2018 по делу № 33‑2802‑2018).
Таким образом, если руководитель не исполнит обязанность согласовывать работу по совместительству с работодателем, можете его уволить, например, по п. 2 ч. 1 ст. 278 ТК.

Увольнение по основаниям, предусмотренным в трудовом договоре. Расторгнуть трудовой договор с руководителем организации можете и по основаниям, которые пропишете в самом договоре (п. 13 ч. 1 ст. 81, п. 2 ч. 2 ст. 278 ТК). Эти основания могут быть любыми, но не должны
противоречить правовым принципам разумности, запрещения дискриминации в сфере труда, недопустимости злоупотребления правом.

Совет. Помните, что уволить руководителя, его заместителя или главбуха за принятие необоснованного решения нельзя, если они относятся к льготным категориям, которые перечислены в ч. 4 ст. 261 ТК. Например, у главбуха есть ребенок в возрасте до трех лет или
заместитель гендиректора — одинокая мать с ребенком в возрасте до 14 лет. Также учтите, что если женщина — руководитель организации беременна, уволить ее по ч. 2 ст. 278 ТК не получится, в данном случае имеет место расторжение договора по инициативе
работодателя (определение Мосгорсуда от 13.02.2017 № 4г-0616/2017). При этом гарантии для беременных женщин распространяются, в том числе, на руководителей компаний (п. 26 постановления Пленума ВС от 28.01.2014 № 1).

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Увольнение дистанционного работника
Дистанционный работник трудится вне территории работодателя и его контроля. Стороны обмениваются электронными документами через интернет. Если трудовой договор заключен путем обмена электронными документами, не позднее трех дней со дня заключения договора направьте
дистанционному работнику по почте заказным письмом с уведомлением бумажный экземпляр трудового договора (ст. 312.2 ТК). Не выполните это требование — доказать правоту компании в суде будет сложно.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работницу приняли на должность супервайзера магазина во Владивостоке. Работодатель находится в Москве. Экземпляр трудового договора компания не выслала. Затем работодатель уволил работницу в связи с неудовлетворительным
результатом испытания. Работница подала иск о восстановлении на работе. Суд пришел к выводу, что работа истицы носила дистанционный характер. Однако стороны не представили экземпляры трудового договора на бумажных носителях или подписанные
электронными подписями. Содержание неподписанных проектов трудовых договоров у работодателя и работницы различалось. Суд посчитал недоказанным факт того, что в трудовой договор внесли условие об испытании. В результате суд удовлетворил иск (решение
Советского районного суда г. Владивостока от 15.02.2019 № 2–131/19).
Уволить дистанционного работника можно по основаниям, прописанным в трудовом договоре (ст. 312.5 ТК). Однако сначала соответствующие основания нужно в трудовом договоре закрепить. Иначе уволить дистанционного работника со ссылкой на ч. 1 ст. 312.5 ТК не сможете.

Суды признавали законными такие основания расторжения трудового договора с дистанционным работником, как:

нецелесообразность дальнейшего сотрудничества (апелляционное определение Ростовского областного суда от 07.08.2018 по делу № 33–13711/2018);

нарушение два или более раза сроков сдачи отчетов (апелляционное определение Тюменского областного суда от 22.07.2019 по делу № 33–3612/2019);

признание работы неэффективной (апелляционное определение Мосгорсуда от 24.05.2017 по делу № 33–19873/2017).

Прописать в трудовом договоре с дистанционным работником можно дополнительные основания увольнения по инициативе работодателя. Значит, по данным основаниям уволить работника во время больничного или отпуска не получится. Также не удастся расторгнуть договор с беременной
женщиной по инициативе компании.

Совет. Компании выгоднее, когда дистанционный сотрудник использует для работы свои технические средства, например компьютер. Тогда работник должен будет вовремя выполнить задание даже в случае поломки. А вот если оборудование предоставляет
работодатель, наказать дистанционного работника за неисполнение обязанностей в период неисправности не получится. Если работник использует свое имущество, закрепите в трудовом договоре условие о выплате дистанционному сотруднику компенсации (ч. 1 ст.
312.3 ТК).

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Оплата труда
Споры о форме и способе оплаты труда. По общему правилу зарплату выплачивают в денежной форме, в валюте РФ (ч. 1 ст. 131 ТК). Когда российские сотрудники трудятся за рубежом, им можно выплачивать зарплату в иностранной валюте с соблюдением требований ст. 12 Федерального
закона от 10.12.2003 № 173-ФЗ.

Зарплату выплачивают двумя способами: через кассу работодателя либо путем перечисления денежных средств на банковские счета работников. Относительно выдачи зарплаты наличными в кассе учтите, что такой способ подходит, только если работники — резиденты РФ. Физлицо признается
резидентом, если находится в нашей стране не менее 183 дней в течение 12 месяцев подряд (п. 2 ст. 207 НК). Работникам-нерезидентам платите зарплату через кредитную организацию. Иначе должностному лицу и компании грозит штраф по ст. 15.25 КоАП (постановление АС Дальневосточного
округа от 05.12.2019 № Ф03-5328/2019).

Когда перечисляете зарплату на карту работника, имейте в виду, что он вправе заменить кредитную организацию, но обязан сообщить работодателю новые реквизиты не позднее чем за 15 дней до даты выплаты зарплаты. Если не выполните просьбу работника в срок, компании грозит штраф по ч.
6 ст. 5.27 КоАП.

Место и сроки выплаты зарплаты в неденежной форме установите в трудовом или коллективном договоре. Доля зарплаты в неденежной форме не может превышать 20 процентов от начисленной месячной зарплаты. Кроме того, для получения зарплаты в неденежной форме работник должен
написать заявление (ст. 131 ТК). Он вправе выразить согласие на получение части зарплаты в неденежной форме как при конкретной выплате, так и в течение определенного срока, например квартала или года.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Продавец уволилась и сочла, что при расторжении договора работодатель выплатил ей зарплату не в полном размере. Она подала иск о взыскании зарплаты. Один из аргументов работодателя — истица получала зарплату в натуральной форме
путем получения продуктов в магазине. Суд не принял данный довод, так как согласия продавца на получение зарплаты товарами не было. В итоге требования истицы о взыскании зарплаты удовлетворили (апелляционное определение Омского областного суда
от 19.09.2018 по делу № 33–6236/2018).
Также помните, что не допускается выплата зарплаты в купонах, в форме долговых обязательств, расписок, в виде спиртных напитков, токсических веществ, боеприпасов, а также других веществ и предметов, которые ограничены в обороте (ч. 3 ст. 131 ТК).

Споры об основаниях удержания из зарплаты. В соответствии со ст.137 ТК удержания из зарплаты для погашения задолженности перед работодателем могут производиться:

для возмещения неотработанного аванса, выданного в счет зарплаты;

погашения неизрасходованного и своевременно не возвращенного аванса, выданного на командировку, перевод в другую местность, в иных случаях;

возврата сумм, излишне выплаченных вследствие счетных ошибок;

возврата сумм, излишне выплаченных работнику, который по решению суда или комиссии по трудовым спорам виновен в невыполнении норм труда или простое;

возврата отпускных за неотработанные дни отпуска, который работник получил до окончания рабочего года.

Принять решение об удержании из зарплаты нужно не позднее месяца со дня окончания срока, установленного для возвращения аванса, погашения задолженности или неправильно исчисленных выплат. Кроме того, если работник оспаривает основания и размер удержания, придется взыскивать
с него средства через суд.

Переплату по зарплате получится взыскать только в трех случаях:

если возникла счетная ошибка;

когда орган по рассмотрению трудовых споров признал вину работника в невыполнении норм труда или простое;

если переплата обусловлена неправомерными действиями работника, которые установлены судом.

При выявлении счетной ошибки письменно уведомьте работника об этом факте. Попросите работника проставить в уведомлении отметку о согласии или несогласии на возвращение денег компании, а также указать способ возврата денег. Если работник не согласен возвращать переплату,
обратитесь в суд.

Понятие счетной ошибки в законе не закреплено. Однако ВС придерживается позиции, что счетной следует считать ошибку, допущенную в арифметических действиях, в то время как техническая ошибка, в том числе, совершенная по вине работодателя, счетной не является (определение
ВС от 20.01.2012 № 59-В11-17).

При увольнении зарплаты бывает недостаточно для возмещения отпускных за неотработанные дни отпуска. Как правило, работник отказывается возмещать задолженность добровольно. ВС считает, что взыскать задолженность с работника в судебном порядке в таком случае нельзя (определение
ВС от 25.10.2013 № 69-КГ13-6). Причем даже в том случае, когда стороны заключили соглашение о возврате сумм работником (определение ВС от 14.03.2014 № 19-КГ13-18). По мнению ВС, закон не предусматривает возможности взыскать с работника, который использовал отпуск авансом,
задолженность, если суммы окончательного расчета не хватает.

Несмотря на позицию ВС, встречается и противоположная судебная практика.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работнику предоставили отпуск авансом, затем он уволился по собственному желанию. Зарплаты при увольнении было недостаточно для возмещения отпускных. Добровольно погасить задолженность работник отказался, работодатель обратился
в суд. Суд удовлетворил иск (решение Бежецкого городского суда Тверской области от 28.09.2017 по делу № 2–489/2017).
Споры о размере удержаний из зарплаты. Общий размер удержаний при выплате зарплаты не может превышать:

20 процентов по общему правилу;

50 процентов в случаях, предусмотренных законами, или при удержании по нескольким исполнительным документам;

70 процентов при отбывании исправительных работ, взыскании алиментов на несовершеннолетних детей, возмещении вреда, причиненного здоровью, возмещении вреда лицам, понесшим ущерб в связи со смертью кормильца, и возмещении ущерба, причиненного преступлением.

При этом не допускаются удержания из выплат, на которые нельзя обратить взыскание. Например, компенсационных выплат в связи с командировкой, переводом на работу в другую местность, износом инструмента работника (п. 8 ч. 1 ст. 101 Федерального закона от 02.10.2007 № 229-ФЗ).

Споры возникают, когда нужно удержать более 20 процентов зарплаты при увольнении работника, например, в связи с предоставлением отпуска авансом. Минтруд считает, что удержать более 20 процентов нельзя (письмо Минтруда от 22.10.2018 № 14–1/ООГ-8142). Данную позицию
поддерживают и некоторые суды.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. При увольнении работодатель удержал из зарплаты работника более 54 процентов за неотработанные дни отпуска. Работник с этим не согласился и подал иск о взыскании задолженности по зарплате. Суд пришел к выводу, что даже
из окончательного расчета при увольнении взыскать более 20 процентов работодатель не вправе, и удовлетворил иск (апелляционное определение Архангельского областного суда от 05.06.2019 по делу № 33–3038/2019).
Существует и противоположная судебная практика. Часть судов считает, что при увольнении можно удерживать весь окончательный расчет (определение Волгоградского областного суда от 26.04.2018 № 33–6322/2018).

Споры об оплате сверхурочной работы. Первые два часа сверхурочной работы оплачиваются не менее чем в полуторном размере, последующие — не менее чем в двойном. По желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной оплаты может компенсироваться предоставлением
дополнительного времени отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно (ч. 1 ст. 152 ТК). Работнику сложно доказать привлечение к сверхурочной работе, если работодатель не оформил это документально.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работница подала иск о взыскании компенсации за работу в праздники, выходные и сверхурочную работу. Работодатель утверждал, что истица работала только в будние дни, сверхурочно ее к работе также не привлекали. В обоснование своей
позиции работница представила график дежурств, утвержденный главным инженером. Суд установил, что главный инженер не вправе принимать ЛНА. Иных доказательств истица не представила. В итоге суд решил, что обстоятельства, на которые ссылается работница,
не доказаны, и отказал в иске (апелляционное определение Саратовского областного суда от 06.07.2017 по делу № 33–4892/2017).
Таким образом, работник имеет право на повышенную оплату, только если сверхурочная работа согласована с работодателем и оформлена письменно. На практике приказы о привлечении к сверхурочной работе издают не всегда. В основном работники задерживаются в офисе по устной
договоренности, такая переработка оплате не подлежит.

Кроме того, помните, что оплату за сверхурочную работу, работу в праздники и выходные нельзя включать в МРОТ. Зарплата должна быть не ниже МРОТ без учета указанных выплат (постановление КС от 11.04.2019 № 17-П).

Споры об оплате работы с вредными или опасными условиями труда. Работники, которые трудятся во вредных или опасных условиях, имеют право на повышенную оплату. Минимальный размер повышения — 4 процента тарифной ставки или оклада для работ с нормальными условиями
труда (ст. 147 ТК). Если не исполните это требование, работник подаст иск о взыскании недоначисленной зарплаты.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. По результатам аттестации рабочего места признано, что у работника условия труда вредные. Однако оплату в повышенном размере работодатель не производил: такого условия не было в трудовом договоре, в расчетных листках об этом также
не указывалось. Работник подал иск о взыскании недоначисленной зарплаты. Суд пришел к выводу, что работодатель нарушил ст. 147 ТК. В ходе рассмотрения дела ответчик признал иск (решение Усть-Вымского районного суда Республики Коми от 18.07.2017 по делу
№ 2–565/17).
Конкретные размеры повышения оплаты труда для работников с вредными или опасными условиями труда закрепите в ЛНА или коллективном договоре, трудовом договоре. ЛНА в данном случае принимайте с учетом мнения представительного органа работников.

Совет. При суммированном учете рабочего времени норму времени считайте за учетный период. Например, учетный период для работника — один месяц. В мае 2020 года для работника с 40-часовой рабочей неделей норма работы 135 часов. Значит, переработка
возникнет, только если по итогам мая получится, что работник по распоряжению компании отработал более 135 часов. Также помните, что норму рабочего времени нужно уменьшить на время, когда работник отсутствует по уважительной причине, например, болеет
или находится в отпуске (письмо Минтруда от 21.05.2019 № 14–2/ООГ-3606).

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Ответственность за задержку выплаты зарплаты
Материальная ответственность работодателя. В большинстве случаев обращение работника в суд с иском о привлечении работодателя к материальной ответственности связано с долгами по зарплате. Задолженность работодателей по зарплате остается серьезной социальной проблемой. Так,
по данным Росстата на 01.01.2020 суммарная задолженность по зарплате — 2114,2 млн руб. (www.gks.ru).

Материальная ответственность работодателя за задержку зарплаты и иных причитающихся работнику выплат заключается в обязанности произвести эти выплаты с процентами. Их размер — не ниже 1/150 действующей в это время ключевой ставки ЦБ от невыплаченных в срок сумм за каждый день
просрочки (ст. 236 ТК). При этом работодатель должен выплатить указанную компенсацию независимо от наличия вины.

Работник вправе обратиться в суд с иском о взыскании невыплаченной зарплаты, в том числе, если работодатель не произвел окончательный расчет при увольнении в течение одного года с даты, когда выплата должна была быть сделана.

Если трудовые отношения с работником не прекращены, сотрудник вправе подать иск о взыскании начисленной, но не выплаченной зарплаты в любое время. Нарушение в данной ситуации носит длящийся характер, поэтому суд не примет заявление работодателя о пропуске работником срока
на подачу иска.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. С декабря 2015-го по май 2017 года работнице начисляли, но не выплачивали зарплату. В итоге у работодателя образовалась задолженность в размере 47 тыс. руб. Суд взыскал долг с компании. Также в пользу работницы была взыскана
компенсация за задержку выдачи зарплаты по правилам, которые установлены ст. 236 ТК, и компенсация морального вреда. При этом суд отметил, что в силу ст. 211 ГПК приказ или решение суда о взыскании зарплаты в течение трех месяцев подлежат немедленному
исполнению (решение Энгельсского районного суда Саратовской области от 02.10.2017 по делу № 2‑6393/2017).
Административная и уголовная ответственность работодателя. Административная ответственность за задержку зарплаты наступает по ч. 6 ст. 5.27 КоАП. Должностному лицу грозит предупреждение или штраф 10–20 тыс. руб., ИП — предупреждение или штраф 1–5 тыс. руб., юрлицу —
предупреждение или штраф 30–50 тыс. руб.

Обратите внимание, ВС считает, что штраф за задержку зарплаты должен быть один вне зависимости от количества пострадавших работников (постановление ВС от 09.08.2016 № 29-АД16-9). Поэтому, если инспектор ГИТ назначит несколько штрафов, оспаривайте постановление в суде.

Невыплата зарплаты, даже частичная, свыше трех месяцев, совершенная из корыстной или иной личной заинтересованности руководителем организации или обособленного структурного подразделения, — преступление (ст. 145.1 УК). При этом под частичной невыплатой зарплаты понимают
выплату менее половины суммы, которую работодатель должен был заплатить.

В случае задержки зарплаты на срок более 15 дней работник вправе приостановить работу до выплаты долга. При этом он должен известить работодателя о таком решении письменно (ст. 142 ТК). В период приостановления работы работник вправе отсутствовать на рабочем месте, но средний
заработок в это время за ним сохраняется. В то же время согласно ст. 157 ТК время простоя по вине работодателя оплачивается в размере не менее двух третей средней зарплаты.

Чтобы сэкономить, работодатели иногда вводят режим простоя по своей вине на период задержки выплаты зарплаты. Однако поступать так небезопасно. В большинстве случаев суды считают, что работодатели неправомерно пытаются снизить расходы.

В итоге иски работников о выплате зарплаты в полном объеме удовлетворяют, компаниям приходится не только платить зарплату, но также компенсировать судебные издержки и моральный вред.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. В связи с отсутствием заказов работникам задержали выплату зарплаты на срок более 15 дней. Работники в письменной форме уведомили компанию о приостановке работы. В это же время работодатель издал приказ о простое по своей вине.
В итоге за период простоя работникам выплатили только две трети среднего заработка. Один работник потребовал выплатить зарплату за спорный период в полном объеме. Суд отметил, что приостановление работы в связи с невыплатой зарплаты — вынужденная мера,
которая направлена на стимулирование работодателя к исполнению обязанностей по оплате труда. В связи с этим спорный период — время приостановления работы по инициативе работника, а не время простоя по вине работодателя. Таким образом, иск нужно
удовлетворить (заочное решение Подосиновского районного суда Кировской области от 26.09.2017 по делу № 2–180/2017).
В другом деле суд отметил, что, исходя из ст. 142 ТК, работнику, вынужденно приостановившему работу в связи с задержкой зарплаты, работодатель обязан возместить не полученный им средний заработок за весь период задержки. Факт введения режима простоя не имеет значения. Кроме того,
работник вправе уведомить работодателя о приостановке работы в связи с задержкой выплаты зарплаты на срок более 15 дней, в том числе, направив письмо по почте (апелляционное определение Калужского областного суда от 08.04.2019 по делу № 33–1066/2019).

Совет. Если понимаете, что платить зарплату нечем, и хотите ввести режим простоя по своей вине, издайте соответствующий приказ. Однако сделать это нужно до того, как задержали выплату зарплаты и у сотрудников в связи с этим появилось право приостановить
работу.

РАЗДЕЛ II. КАК ДЕЙСТВОВАТЬ В ЗАВИСИМОСТИ ОТ КАТЕГОРИИ ТРУДОВОГО СПОРА

Материальная ответственность работника
Условия привлечения работника к материальной ответственности. Работник обязан возместить работодателю только прямой действительный ущерб. Под ним понимают реальное уменьшение или ухудшение состояния имущества, а также необходимость для работодателя произвести затраты в связи
с приобретением, восстановлением имущества или возмещением ущерба третьим лицам. Неполученные доходы взыскать с работника не получится (ст. 238 ТК).

Работник несет материальную ответственность в пределах среднего месячного заработка, за исключением случаев, предусмотренных законом.

Чтобы привлечь работника к материальной ответственности, работодатель обязан доказать:

отсутствие обстоятельств, которые исключают материальную ответственность работника;

противоправность поведения работника;

вину в причинении ущерба;

причинную связь между поведением работника и наступившим ущербом;

наличие прямого действительного ущерба;

размер ущерба.

Доказать вину работника в причинении ущерба и причинную связь между поведением сотрудника и наступившими последствиями работодателю бывает сложно.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. ФСС проверил работодателя и выявил, что последний представлял недостоверные данные, из-за этого произошла переплата пособий на сумму 163 тыс. руб. Работодатель возместил переплату, но решил взыскать эти средства с виновного, по его
мнению, работника — главбуха. Суд изучил материалы дела и пришел к выводу, что работодатель не доказал вину именно главбуха в представлении неверных данных в ФСС. Ведь непосредственным расчетом пособий занимались и другие сотрудники бухгалтерии,
а информацию о работниках давал отдел кадров. Кроме того, по мнению суда, штраф нельзя отнести к прямому действительному ущербу, который взыскивают с виновного работника. Таким образом, необходимых доказательств факта причинения работодателю ущерба
нет. В итоге суд отказал в иске (апелляционное определение Нижегородского областного суда от 11.12.2018 по делу № 33–14785/2018).
Также учтите, что если пришлось заплатить штраф из-за халатного отношения работника к обязанностям, взыскать сумму штрафа с виновного сотрудника вряд ли удастся. Роструд указывал, что работодатель вправе взыскать с работника сумму уплаченного по его вине штрафа (письмо
от 19.10.2006 № 1746‑6‑1). Однако большинство судов считают иначе. Они указывают, что, во-первых, штраф — не прямой действительный ущерб, во-вторых, штраф налагают на компанию и перекладывать административную ответственность на иное лицо неправомерно (апелляционное
определение Мосгорсуда от 26.01.2017 по делу № 33–3263/2017, определение Ростовского областного суда от 21.06.2018 по делу № 33–10979/2018).

Размер ущерба определяйте по фактическим потерям исходя из рыночных цен на день причинения ущерба, но не ниже стоимости имущества по данным бухучета с учетом амортизации. Если установить день причинения ущерба невозможно, исчисляйте размер ущерба на день его обнаружения. Если
на время рассмотрения дела в суде размер ущерба изменится в связи с ростом или снижением рыночных цен, суд не вправе удовлетворить требование работодателя или работника о возмещении ущерба в большем или меньшем размере, чем он был определен на день его причинения (п. 13
постановления Пленума ВС от 16.11.2006 № 52).

До принятия решения о возмещении ущерба конкретным работником проведите проверку, чтобы установить размер и причины возникновения ущерба. Истребуйте письменное объяснение о причинах ущерба. Если работник уклоняется от дачи объяснений, составьте акт (ст. 247 ТК).

Взыскивайте с работника ущерб, не превышающий средний месячный заработок, на основании приказа. Издайте его не позднее одного месяца со дня, когда окончательно установили размер ущерба, например, с даты, когда окончили инвентаризацию. Если месячный срок истек или сумма ущерба
превышает средний месячный заработок, а работник не согласен возместить ущерб добровольно, обращайтесь в суд. Подать иск можете в течение одного года со дня обнаружения ущерба (ч. 3 ст. 392 ТК).

По соглашению сторон трудового договора виновный работник вправе возместить ущерб с рассрочкой платежа. Однако нередко работники в этой ситуации увольняются и перестают возмещать ущерб, а график погашения задолженности может быть составлен на период более года. ВС считает, что
годичный срок на обращение в суд в данной ситуации нужно исчислять не со дня установления размера ущерба, а с даты, когда работник должен был внести очередной платеж, но не сделал этого (определение ВС от 30.07.2010 № 48-В10-5).

Суд может с учетом вины, материального положения работника и других обстоятельств дела снизить размер сумм, подлежащих взысканию. Правило не действует, когда ущерб причинен преступлением, совершенным в корыстных целях (ст. 250 ТК). При этом ВС указывает, что при решении вопроса
о снижении сумм, подлежащих взысканию с работника, суды не вправе действовать произвольно, они должны учитывать все обстоятельства, касающиеся имущественного и семейного положения работника. Иначе решение суда не будет законным и обоснованным (Обзор ВС от 05.12.2018).

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работник управлял служебным грузовым автомобилем, нарушил правила дорожного движения и столкнулся с другой машиной. В результате ДТП работник причинил тяжкий вред здоровью нескольких лиц. Его осудили по ч. 1 ст. 264 УК. При этом
суд взыскал с работодателя в пользу пострадавших 2,4 млн руб. в качестве компенсации морального вреда. Работодатель эту компенсацию выплатил, после чего подал иск о взыскании с работника ущерба, причиненного преступлением. Суд отметил, что когда ущерб
возник из-за того, что работник совершил преступление, ущерб взыскивается в полном объеме. При этом с учетом конкретных обстоятельств он вправе снизить размер взыскиваемого с работника ущерба, кроме случаев, когда работник совершил преступление
в корыстных целях. Поскольку виновный один воспитывает малолетнего ребенка, суд снизил размер взыскиваемого с него ущерба до 1,6 млн руб. (решение Долинского городского суда Сахалинской области от 19.02.2018 по делу № 2–113/2018).
С работника, который прошел обучение по ученическому договору или соглашению об обучении и уволился без уважительных причин до окончания срока отработки, взыскивайте затраты на обучение. Указанная ситуация — один из случаев, когда работодателю причинен прямой действительный
ущерб. Чтобы избежать споров, прописывайте в ученическом договоре или соглашении об обучении, какие основания досрочного увольнения работника будете считать уважительными.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. По условиям ученических договоров работник после успешного обучения обязался отработать в компании не менее трех лет. До окончания срока отработки работник уволился по собственному желанию. Работодатель подал иск, чтобы взыскать
с работника стоимость затрат на обучение пропорционально фактически не отработанному времени. Работник заявил, что его обучали в интересах компании, работодатель не провел проверку для установления размера ущерба и причин его возникновения,
не затребовал письменное объяснение. Кроме того, по мнению работника, работодатель пропустил срок исковой давности, так как с даты подачи заявления об увольнении прошло больше года. Суд указал, что работник успешно прошел обучение, что следует
из удостоверения, соответствующие затраты работодатель подтвердил документально. Работник уволился до конца срока отработки без уважительных причин, следовательно, требования компании правомерны. Также суд отметил, что годичный срок для обращения
в суд нужно исчислять с даты увольнения, а не с даты подачи заявления об увольнении. Ведь отозвать его работник может в любое время до конца срока предупреждения. В итоге суд удовлетворил требования работодателя (решение Ванинского районного суда
Хабаровского края от 27.02.2019 по делу № 2–110/2019).
Полная материальная ответственность работника. Материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника в случаях, установленных ст. 243 ТК. К ним относятся:

недостача ценностей, вверенных работнику на основании письменного договора или полученных по разовому документу;

умышленное причинение ущерба;

причинение ущерба в состоянии опьянения;

причинение ущерба в результате преступления или административного проступка, установленного, соответственно, судом или иным уполномоченным государственным органом;

разглашение охраняемой законом тайны;

причинение ущерба не при исполнении работником трудовых обязанностей;

случаи, когда полная материальная ответственность возложена на работника в силу закона.

Кроме того, полную материальную ответственность можете закрепить в трудовом договоре с заместителями руководителя организации и главбухом.

Чтобы возложить на работника полную материальную ответственность в связи с ущербом, возникшим из-за административного нарушения, важно, чтобы факт правонарушения был установлен. Например, не получится возложить полную материальную ответственность, если работник-водитель
совершил ДТП, но к административной ответственности его не привлекали.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. Работник-водитель совершил ДТП. Происшествие оформили без вызова сотрудников ГИБДД путем составления извещения в страховую компанию. Водитель признал вину и дал письменное обязательство возместить причиненный автомобилю
ущерб. После этого он уволился. Работодатель подал иск о возмещении водителем материального ущерба в полном размере, однако суд удовлетворил требования частично — в размере среднего месячного заработка. Суд указал, что работника к административной
ответственности за ДТП не привлекали, значит, основания для полной материальной ответственности отсутствуют (решение Кировского районного суда Ставропольского края от 26.02.2019 по делу № 2–101/2019).
Также обратите внимание, что если работника освободили от административной ответственности в связи с малозначительностью проступка, можете привлечь его к полной материальной ответственности. В этом случае есть все элементы состава правонарушения. А вот если работника не привлекли
к административной ответственности в связи с истечением срока давности или амнистировали на основании акта, который устраняет применение наказания, привлечь работника к полной материальной ответственности уже не сможете (п. 12 постановления Пленума ВС от 16.11.2006 № 52).

Письменные договоры о полной индивидуальной или коллективной материальной ответственности заключайте с работниками при двух условиях. Первое — работник достиг возраста 18 лет. Второе — работа, которую выполняет сотрудник, есть в перечнях, утв. постановлением Минтруда
от 31.12.2002 № 85.

Когда материально ответственные работники трудятся совместно и разграничить ответственность каждого в случае причинения ущерба невозможно, заключайте договор о коллективной материальной ответственности. Такой договор заключается между работодателем и всеми членами бригады.

По договору о коллективной материальной ответственности ценности вверяются группе лиц, на которую возлагается полная материальная ответственность за недостачу. Для освобождения от материальной ответственности член бригады должен доказать отсутствие вины. Например, на день, когда
работодателю причинен ущерб, член бригады был в отпуске или на больничном.

При взыскании ущерба через суд он будет определять степень вины каждого члена бригады. Если иск предъявлен не ко всем членам бригады, суд по своей инициативе привлечет остальных членов бригады к участию в деле в качестве третьих лиц, не заявляющих самостоятельных требований,
на стороне ответчика (ст. 43 ГПК). От этого зависит правильное определение индивидуальной ответственности каждого члена бригады. При определении размера ущерба, который должен возместить каждый из работников, суд учитывает степень вины, размер оклада, время, которое сотрудник
проработал в составе бригады за период от последней инвентаризации до дня обнаружения ущерба.

Случаи, когда материальная ответственность исключается. В некоторых ситуациях работник не будет возмещать причиненный компании ущерб. Материальная ответственность работника исключается, если ущерб возник вследствие:

Непреодолимой силы Обстоятельства, на которые работник не мог повлиять, например, стихийное бедствие

Нормального хозяйственного риска Действия работника, соответствующие современным знаниям и опыту, когда поставленная цель не могла быть достигнута иначе, работник надлежащим образом выполнил возложенные на него обязанности, проявил осмотрительность и принял
меры для предотвращения ущерба. При этом объектом риска были материальные ценности, а не жизнь и здоровье людей

Крайней необходимости Действия, которые работник совершил, чтобы устранить непосредственно грозящую опасность, если эту опасность нельзя было устранить иными средствами и не было превышения пределов крайней необходимости. То есть причиненный
работодателю ущерб не превышает предотвращенные последствия

Необходимой обороны Действия работника, которые он совершил, чтобы защитить себя или других при нападении

Неисполнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику

Также суд откажет в иске о взыскании материального ущерба с работника, если работодатель не исполнил обязанность по обеспечению надлежащих условий для хранения имущества, вверенного работнику. Например, наличие допуска других лиц к местам хранения товарно-материальных
ценностей, которые вверены работнику, суд расценивает как неисполнение работодателем возложенной на него обязанности по обеспечению сохранности вверенного работнику имущества.

СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА. В результате ревизии работодатель выявил недостачу. Продавцы отказались возместить ущерб добровольно, и работодатель подал иск. Суд установил, что инвентаризация проведена с ошибками, кроме того, доступ к товару и денежным средствам
имели не только продавцы, но и третьи лица. В итоге суд отказал в иске (апелляционное определение Ростовского областного суда от 21.05.2019 по делу № 33–8588/2019).

Подробнее о том, как взыскать ущерб с работника и убытки с руководителя, рассказали в «ТС» № 3’2019, «ТС» № 7’2019

Материальная ответственность руководителя организации. Руководитель организации несет полную материальную ответственность за прямой действительный ущерб, причиненный организации. В случаях, предусмотренных законом, такой руководитель возмещает организации и убытки,
причиненные его виновными действиями (ст. 277 ТК). Расчет убытков осуществляется в соответствии с нормами гражданского законодательства. Чтобы привлечь руководителя организации к материальной ответственности, нужно доказать наличие и размер убытков, причинно-следственную связь
между действиями и убытками, вину руководителя, недобросовестность или неразумность его действий. Недобросовестность доказана, когда руководитель организации:

действовал при наличии конфликта между интересами юрлица и самого директора;

скрывал информацию о сделке от участников юрлица либо предоставлял недостоверную информацию;

совершил сделку без одобрения, когда оно требуется;

знал или должен был знать о том, что его действия не отвечают интересам юрлица, в том числе при заключении сделки с фирмой-однодневкой;

после увольнения не отдает документы, касающиеся обстоятельств, которые повлекли неблагоприятные последствия.

Неразумность выражается в том, что руководитель организации, например:

принял решение без учета имеющей значение и известной ему информации;

не предпринял действий, чтобы получить необходимые сведения, которые обычны для деловой практики в сходных обстоятельствах;

совершил сделку без соблюдения принятых в компании процедур, например, без согласования с юридическим отделом.

Однако помните, что негативные последствия, которые наступили для юрлица, сами по себе не свидетельствуют о недобросовестности или неразумности действий руководителя организации. Компания может нести убытки, так как предпринимательская деятельность сама по себе несет рисковый
характер. Руководитель организации может доказать, что убытки возникли по независящим от него обстоятельствам. Например, вследствие неблагоприятной рыночной конъюнктуры, недобросовестности контрагента, работника, неправомерных действий третьих лиц или стихийного бедствия (п. 1
постановления Пленума ВАС от 30.07.2013 № 62).

Чтобы взыскать убытки с руководителя организации, обращайтесь в арбитражный суд по месту нахождения юрлица (ст. 38, 225.1 АПК). Иск нужно подать в течение трех лет со дня, когда участник юрлица узнал или должен был узнать о причинении убытков.

Совет. Большинство судов считают, что если на компанию наложили штраф по вине работника, взыскать с этого работника сумму штрафа нельзя. Однако есть и противоположная практика (апелляционное определение Мосгорсуда от 28.10.2019 по делу № 33–
47109/2019). Чтобы избежать судебного разбирательства, предложите работнику заключить соглашение, по которому он признает вину и обязуется добровольно возместить ущерб. При установлении коллективной материальной ответственности безопаснее
использовать форму, утв. Приложением № 4 к постановлению Минтруда от 31.12.2002 № 85. Если будете использовать форму договора, которую разработали самостоятельно, есть риск, что суд признает ее несоответствующей закону и взыскать с работников ущерб
в полном объеме не сможете (определение ВС от 04.03.2019 № 18-КГ18-251).
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