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Тема 1. Место и роль судебной практики в рассмотрении трудовых споров. Правоприменительная конкретизация в судебной практике по трудовым делам. Оценочные понятия в трудовом праве  

Практика как философская категория относится ко всей сфере человеческой деятельности и мышления, а также рассматривается как одна из парных категорий – теория и практика, опыт и практика.

Виды практики: 
1) Социально-историческая или социальная;

2) Юридическая;

3) Правоприменительная.
В юридической литературе содержание понятия "судебная практика" раскрывается по-разному. Большинство авторов к судебной практике относят: а) решения высшей судебной инстанции по конкретным делам, связанным с толкованием и применением права, когда в правоприменительной практике отсутствует однозначное понимание (толкование) правовых норм; б) практика применения законодательства, содержащаяся в особых актах высшей судебной инстанции, в которых данные практики обобщенно формулируются в виде предписаний нижестоящим судам.

Она способствует единообразию в применении законов судами, играет важную роль в совершенствовании законодательства, так как в процессе применения законов судами проверяется эффективность действующих норм, выявляются пробелы, противоречия и прочие недочёты действующего законодательства. 
Виды судебной практики:

1) по субъектам: Верховного Суда, областных, городских, районных судов;

2) по подведомственности: Конституционного суда, Хозяйственного суда, общего суда;

3) по категориям дел: гражданские, уголовные, трудовые, семейные и др.

4) по функциональному и содержательному критерию: прецедентная, правоконкретизирующая, правовосполнительная, конституционно-контрольная.
Содержание судебной практики – это идеи, правовые позиции судебных органов, которые находят свое отражение в их актах. Судебная практика не создает правовые нормы, так как это право законодателя, она действует в рамках, установленных законодателем, тогда как деятельность самого законодателя состоит именно в установлении этих рамок. Значение права, создаваемого судебной практикой, уже в силу этого ограниченно. Правовая норма, созданная судебной практикой, не имеет того верховенства, которым обладают законодательные нормы. Судебная практика не связана нормами, которые она сама создала; она даже не может общим образом сослаться на них для обоснования принимаемого решения. 

В связи с этим представляется, что судебную практику следует рассматривать как элемент правовой системы, участвующий в правовом регулировании, но относящийся не к правотворчеству, а к применению права. В процессе деятельности судебных органов складываются общие правовые положения, которые находят выражение в особых актах - постановлениях высших судебных инстанций. Эти положения действительно конкретизируют нормы действующего права, поскольку при всей самостоятельности судебной деятельности она имеет характер именно применения права и строится в соответствии с действующим правом. По этой причине данная деятельность относится к толкованию права, к правоприменительной конкретизации, а не к правотворчеству.

Правоприменение может выражаться в способах:
1) расширительное и ограничительное толкование;

2) применение конкретизирующих норм;

3) преодоление нормативных коллизий;

4) субсидиарное применение права (распространение одного общего правоположения на отношения другого правоположения).

Суд, при рассмотрении трудового спора, может применить норму трудового права по своему усмотрению. Усмотрение суда возможно путем:

1) конкретизации, например, оценочных понятий при рассмотрении трудовых споров, применение норм трудового права, позволяющих учитывать конкретные обстоятельства дела;
2) преодоление пробелов путем аналогии права и закона.

Правоприменительная конкретизация – это процесс и результат применения норм, допускающих усмотрение, в ходе которого понятие становится более конкретным, например, за счет появления новых признаков и сужения его объема.

Оценочное понятие – это понятие, признаки которого в законе не полностью раскрываются, не раскрываются, вообще не указывается, законодатель позволяет его конкретизировать в процессе применения.
Тема 2. Коллизии в трудовом праве и пути их разрешения. Аналогия закона и аналогия права как способы преодоления судами пробелов при рассмотрении трудовых споров

Коллизии – это противоречия, несоответствия норм действующего нормативного правового акта, регулирующего одни и те же общественные отношения.
Отличие юридической коллизии от иных видов противоречий правового регулирования труда:
1) стороны коллизии обладают формальной определенностью и властно-обязательными качествами;

2) принадлежат к сопоставимым явлениям правовой системы;

3) властные предписания регулируют одни и те же общественные отношения;

4) между сторонами коллизии существует расхождение в форме противоречия или различия.

Коллизии правового регулирования труда – это расхождения в форме противоречия или различия между нормативными и (или) индивидуальными регуляторами одних и тех же или смежных общественных отношений, связанных с организацией и применением труда. 
Конкуренция – это наличие нескольких норм, не противоречащих друг другу, регулирующих одно и то же общественное отношение, только с разной степенью конкретизации, детализации, объема. 
Отличие от коллизии:

1) не обладает признаком автономности;

2) направлена на совершенствование нормы;

3) возникает только между общей и специальной нормами.

Виды коллизий:

1) между международными правовыми нормами и трудовым законодательством Республики Беларусь. Например, Конвенция МОТ № 111 от 1958 г. ратифицирована 31.01.1961, содержит открытый перечень причин дискриминации, включая возраст, место жительства. А ст. 14 ТК имеет закрытый перечень, не содержит указание на возраст и место жительства;
2) между Конституцией и другими актами. В этом случае коллизия разрешается в пользу Конституции в силу ее правовых свойств — она обладает высшей юридической силой;

3) между законами и подзаконными актами. Действует принцип приоритета актов большей юридической силы. Коллизия решается в пользу закона;

4) между актами одного и того же органа, но изданными в разное время. В этом случае применяется позже принятый акт;

5) между актами, принятыми разными органами. Применяется акт, обладающий более высокой юридической силой.

Причинами коллизий являются обстоятельства объективного и субъективного свойства.

Среди объективных обстоятельств особо следует выделить:

· повышенную динамику развития реальных общественных отношений и консервативность права;

· необходимость дифференцированного регулирования различных отношений;

· противоречивость повседневной жизни;

· несовпадение интересов и потребностей различных субъектов;

· существование правовых актов, принятых в разное время и в разных политических условиях, и т. д.

Среди субъективных обстоятельств необходимо выделить:

· нечеткость правотворческих полномочий; низкое качество, нескоординированность правотворческой деятельности различных субъектов права;

· невысокий уровень профессиональной подготовки сотрудников правотворческих и правоприменительных органов;

· низкий уровень правовой культуры;

· незавершенность правовой реформы и т. д.

Основные способы устранения коллизий:

· предварительная юридическая экспертиза;

· принятие нового акта;

· отмена старого акта;

· внесение изменений в действующие акты;

· обращение в суд с просьбой устранения коллизии в судебном заседании или с помощью толкования закона;

· систематизация законодательства и т. д.

согласно ч. 4 ст. 7 ТК в случае противоречия законодательства о труде равной юридической силы применяется норма, содержащая более льготные условия для работников.
Жизненные обстоятельства разнообразны, а общественные отношения дина​мичны, и, вероятно, невозможно создать такую систему норма​тивно-правовых актов, в которой бы не было пробелов.

В.В. Лазарев приходит выводу, что про​белы в законодательстве отрицательно сказываются на эффек​тивности действующих юридических норм и должны устранять​ся постоянно, с полным пониманием сущности вопроса, и на научной основе, что надо отграничивать мнимые пробелы от действительных, что «пробел в праве—это всегда «молчание» права там, где оно должно «говорить», вне зависи​мости от того, отсутствует ли в данном случае нормативное предписание полностью или частично». 

Можно сделать несколько выводов о пробелах в праве и их восполнении, имеющих определенный теоретический интерес.

Во-первых, критерием существования пробела в правовой системе служит либо смысл существующих законоположений (их явная неполнота), либо начальная ступень формирования субъективного права в условиях не сформировавшейся полно​стью общей нормы. 
Во-вторых, любое восполнение пробела в праве должно осу​ществляться в рамках действующей в стране законности, не нарушать действующего законодательства и его принципов, соответствовать компетенции того государственного органа, который восполняет пробел.

В-третьих, причиной пробелов является развитие и измене​ние общественных отношений, а также упущения законодателя. Вероятно, вторая причина может быть устранена, чего нельзя сказать о другой, которая приводит не только к пробельности абстрактных нормативных установлении, но и вызывает сущест​венное отставание законодательства, устранимое лишь путем его кардинального обновления. 
Упущения законодателя могут быть разные: а) недосмотр, б) отсылка к актам, которые так и не приняты, в) неурегулированность порядка применения закона, г) намеренные упущения и т. п. 
Практическое восполнение пробелов в праве так или иначе связывается с судебной практикой и аналогией в праве. Например, ст. 407 ТК определение размера ущерба восполняется п. 4 постановления Пленума Верховного суда от 24.03.2002 № 2. 
Понятие аналогии предполагает соответствие, сходство в каком-либо отношении между явлениями, предметами, нормами и т.п. Аналогия закона и аналогия права - явления различные.

1. Аналогия закона - это применение к общественному отношению вследствие отсутствия норм законодательства, регулирующего данное общественное отношение, норм законодательства, регулирующего сходное общественное отношение.

2. Аналогия права используется только тогда, когда отсутствуют нормы, которые можно применить по аналогии закона. Это означает, что суд действует, исходя из принципов осуществления правосудия.
Субсидиарное применение права – это применение правовых норм, когда определенные нормы не только регулируют отношения данной отрасли права, к которой они непосредственно принадлежат, но и осуществляют прямое регулирование отношений смежной отрасли права.
Тема 3. Особенности рассмотрения трудовых споров по делам о заключении, изменении и прекращении трудового договора

Заключение трудового договора
Признаки трудового договора:

1. Трудовой договор – это добровольное соглашение сторон, основанное на принципе свободы труда и направленное на установление, изменение или прекращение прав и обязанностей в сфере труда. 

2. Работник может выполнять работы у одного или нескольких  нанимателей, причем законодатель не ограничивает количество нанимателей. 

3. Работник может работать у одного нанимателя по одной или нескольким профессиям, специальностям и должностям (секретарь –инспектор по кадрам). 

Профессия – это род трудовой деятельности, требующий определенных знаний, умений и навыков, приобретаемых путем специального образования и опыта работы. 

Специальность  - это вид трудовой деятельности в пределах профессии. 

Квалификация – это уровень подготовки работников, т.е. уровень тех умений, знаний и навыков, необходимых для осуществления работы в рамках профессии и специальности. Квалификация выражается в форме присвоения работнику разряда (для рабочих), категории (для служащих), классов, чинов и др. 

Должность - это сочетание понятий профессия, специальность и квалификация, которая характерна для руководителей, специалистов и служащих. В это понятие включается круг прав, обязанностей специалиста, а также ответственность за ненадлежащее исполнение своих трудовых обязанностей. Наименование профессий и должностей содержится в Едином государственном классификаторе 2009 года «Профессии рабочих и должности служащих». На основании классификатора создаются Единые тарифно-квалификационные справочники и штатное расписание у нанимателя. Профессия, специальность, квалификация и должность – это показатели трудовой функции работника. 

4. Заключение трудового договора влечет возникновение трудового правоотношения и является основанием для распространения на работников законодательства о труде.

5. Преимущественно путем заключения трудового договора граждане реализуют свое право на труд. 

6. Заключив трудовой договор стороны приобретают взаимные права и обязанности, основные из которых перечислены прямо в определении трудового договора. 

7. Трудовой договор влечет ряд правовых последствий (право на отдых, заработная плата, исчисление трудового стажа от продолжительности которого зависит право на трудовую пенсию. Трудовая деятельность работника фиксируется в трудовой книжке, в ней также указывается уровень квалификации работника, поощрение и награждение, сведения о назначении пенсии. Стороны трудового договора – это работник и наниматель.

Содержание трудового договора – это совокупность его условий, которые определяются взаимными правами и обязанностями. Все условия трудового договора делятся на:

1. Условия, определяемые трудовым законодательством, по которым стороны не договариваются, а присоединяются к имеющимся нормам ТК (продолжительность рабочего времени, продолжительность трудового отпуска, трудовая дисциплина). 

2. Условия, которые устанавливаются соглашением сторон:

· Необходимые – это такие условия, по которым стороны должны обязательно прийти к соглашению, а если оно не достигнуто, то трудовой договор заключен не будет:

· Местность и место работы 

· Заработная плата 

· Трудовая функция 

· Время начала работы 

В зависимости от вида трудового договора необходимыми могут быть и другие условия (например, срок трудового договора).

· Дополнительные условия также оговариваются сторонами, но они не влияют на заключение трудового договора (О постановке нуждающихся в улучшении жилищных условий, о предоставлении места в детском саду). Трудовой договор может содержать любые дополнительные условия, которые не ухудшают правовое положение работника по сравнению с законодательством. 

На основании ст. 17 ТК трудовой договор может заключаться на определенный срок (бессрочный) и на определенный срок (срочный), если стороны при заключении трудового договора не оговаривают срок его действия, срок не фиксируется в приказе о приеме на работу, то трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок. 

Виды срочных трудовых договоров:

1. На определенный срок, но не более 5 лет. В таких договорах срок может определяться двумя путями: 1. С указанием на конкретную дату; 2. С указанием на конкретные условия, которые неизбежно должны наступить (на время отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста 3-х лет). 

2. На время выполнения определенной работы. Такие договоры заключаются, когда заранее невозможно определить срок выполнения работы (на время капитального ремонта и т.п.). 

3. Временный трудовой договор, гл. 23 ТК.
4. Сезонный трудовой договор, гл. 24 ТК. Сезонный договор – это такой трудовой договор, который соответствует двум условиям: 1. Срок действия договора не превышает 6 месяцев в силу природно-климатических условий; 2. Такие работы перечислены в Перечне сезонных работ, который утвержден постановлением Министерства труда 14 апреля 2000 г. с изменениями (например, лесосплав, торфоразработки и т.п.). 

Особенности срочного трудового договора:

1. Срок является необходимым условием и означает, что работник обязуется отработать указанный срок, а наниматель обязуется предоставить работу в течение этого срока. 

2. Это условие фиксируется в трудовом договоре и оговаривается в приказе нанимателя.
3. Срочный трудовой договор всегда ухудшает правовое положение работника по сравнению с бессрочным, т.к. по истечению срока у нанимателя есть право расторгнуть трудовой договор без объяснения причин. 

4. Во избежание злоупотребления со стороны нанимателя ТК содержит ст. 39 о преобразовании срочного трудового договора в бессрочный.
5. Если на момент истечения срока договора работник отсутствует, то наниматель все равно имеет право его уволить по этому основанию (п. 2 ст. 35 ТК). Работник не может расторгнуть трудовой договор досрочно по собственному желанию, а может расторгнуть досрочно по ст. 41 ТК при наличии уважительных причин. Досрочно можно также расторгнуть договор по соглашению сторон п. 1 ст. 35 ТК. 

6. Наниматель может уволить работника за нарушение трудовой дисциплины или по основаниям ст. 42 ТК. 

Кроме этих особенностей, вытекающих из срочности договора, его срок не влияет на общее правовое положение работника. 

Конракт  - это письменная форма трудового договора, заключенная на определенный срок и содержащая особенности по сравнению с трудовым договором. Контракт регулируется особым законодательством о контрактах, включающем в себя:

1. Декрет Президента от 26 июля 1999 г. № 29 «О дополнительных мерах по совершенствованию трудовых отношений, укреплению трудовой и исполнительской дисциплины»

2. Указ Президента от 12 апреля 2000 г. № 180 «О порядке применения Декрета Президента от 26 июля 1999 г. № 29» 

3. Положение о порядке и условиях заключения контрактов нанимателей с работниками, утверждено постановлением Совета Министров от 25 сентября 1999 г. № 1476

4. Примерная форма контракта, утверждена постановлением Министерства труда от 2 августа 1999 г. 

Все особенности срочных трудовых договоров относятся и к контракту, поскольку контракт является видом срочного трудового договора. Особенности контракта по сравнению с трудовым договором:

1. Контракт заключается всегда на определенный срок минимальной продолжительностью 1 год и до 5 лет, по желанию работника срок заключения контракта может быть и меньше, для этого требуется его личное согласие, указанное в заявлении. 

2. Контракт может заключаться как непосредственно при приеме  на работу, так и впоследствии, если заключен трудовой договор, то наниматель может переоформить трудовые отношения с трудового договора на контракт, но для этого требуется соблюдать ст. 32 ТК. И наоборот точно также. 

3. Контракт может предусматривать улучшающие и ухудшающие условия по сравнению с трудовым и коллективным договором (улучшающее – повышении тарифной ставки до 50% и предоставление отпуск до 5 дней (это предусмотрено Декретом № 29), оговариваются только максимальные условия), стороны могут сами выработать и другие улучшающие условия, ухудшающие условия – работники несут только полную материальную ответственность, хотя в ТК есть ограниченная, перечисляются дополнительные основания прекращения трудового договора помимо ТК).
4. Контракт должен обязательно содержать минимальную компенсацию за ухудшение правового положения работника по сравнению с законодательством, а именно: за несоблюдение нанимателем условий контракта при его расторжении работнику выплачивается выходное пособие в размере трехкратного среднемесячного заработка ст. 41 ТК. 

5. Правовое положение отдельных категорий работников по контракту гораздо улучшено по сравнению с трудовым кодексом: 

· Беременных женщин и имеющих детей до 5 лет. В этом случае контракт заключается только с их согласия и продляется не менее чем до исполнения ребенку 5 лет (а по ТК до 3 лет). 

· С  лицами предпенсионного возраста (мужчины 58 лет, женщины 53 года). Контракт с такими лицами может быть продлен не менее чем до исполнения им пенсионного возраста (60 и 55 лет соответственно). 

6. По истечении срока контракта стороны обязаны не позднее чем за один месяц уведомить друг друга о своих намерениях, чаще всего наниматель доводит до сведения, что работник будет уволен по истечению срока контракта, работник знакомится и ставит подпись  либо о том, что контракт будет продлен. 

Особенности контракта уточнены в постановлении Пленума Верховного Суда от 26 июня 2008 года № 4 «О практике рассмотрения судами трудовых споров, связанных с контрактной формой найма работников». 

ТК, как правило, не предусматривает видов трудовых договоров, но из его содержания, а также условий трудового договора можно выделить следующие виды:

1) Трудовой договор по основному месту работы  - тот договор, который заключается впервые и где хранится трудовая книжка работника. 

2) Трудовые договоры по дополнительной работе:

· Трудовой договор о совмещении профессии, а также расширении зоны обслуживания и увеличения объема выполняемых работ. Предполагает, что работник помимо своей основной работы выполняет другую дополнительную работу, как по своей профессии, так и по другой, но в пределах рабочего времени. Совмещение допускается с вакантной должностью (т.е. свободной) вместо приема на работу другого работника. Оплата труда регулируется соглашением сторон в виде доплаты (в процентах тарифной ставки, в базовых величинах). 

· Совместительство – это выполнение помимо своей основной другой регулярно оплачиваемой работы в свободное от основной работы время. Глава 32 ТК. Основные признаки: работа может быть в пределах 0,5 ставки; оплата труда пропорционально отработанному времени; наниматель должен оформить дополнительно табель учета рабочего времени.
· Временное заместительство имеет место, когда работник временно выполняет обязанности другого временно отсутствующего работника (болезнь, отпуск, командировка). Исполнение таких обязанностей возлагается по приказу нанимателя как с освобождением от своих обязанностей, так и без освобождения от своих основных обязанностей ст. 67 ТК. 

3) Договор с неполным рабочим временем, регулируется главой 22 ТК:

· Неполное рабочее время  - это, как правило, право нанимателя, за исключением ст. 289, где наниматель обязан. 

· Оплата труда пропорционально отработанному времени 

Изменение трудового договора
Трудовое законодательство гарантирует работнику обеспечение стабильности основных условий его трудового договора. По общему и основному правилу условия трудового договора изменяются с согласия работника. Если в процессе трудовой деятельности изменяется хотя бы одно из условий заключенного договора, то имеет место изменение трудового договора. В ТК это глава 3, но и в других его статьях содержаться признаки изменения трудового договора ст. 264 (перевод беременной женщины), ст. 49 (отстранение от работы), ст. 223 (работник может отказаться от выполнения работы, если есть очевидность вреда здоровью), ст. 43 (можно уволить по сокращению штатов, если работник отказался от перевода). 

В зависимости от того, какие конкретно условия договора изменяются различают:

1. Переводы

2. Перемещения

3. Изменения существенных условий труда. 

Перевод – это изменение трудовой деятельности работника, влекущее за собой:

1. Изменение его трудовой функции, показателями которой являются профессия, должность, специальность и квалификация. 

2. Изменение местности. 

3. Изменение нанимателя – места работы. 

Причины, побуждающие стороны говорить о переводе, могут быть самые различные (инициаторы могут быть обе стороны):

1. Сокращение должности

2. Отсутствие надлежащего состояния здоровья

3. Нежелание работать у этого нанимателя

4. Продвижение по работе и т.д.

Если инициатор работник, то он пишет заявление с просьбой о переводе. Виды перевода:

1) Постоянные 

· У того же нанимателя, когда меняется трудовая функция

· К другому нанимателю

· В другую местность 

Обязательное условия таких переводов – это согласие работника. Наниматель обязан в приказе оформить согласительную надпись, т.е. написать в приказе: С переводом согласен, дата, подпись работника.

Если такая надпись отсутствует, а имеется просто роспись в приказе, то это расценивается судом как ознакомление с приказом, но не дача согласия на перевод. 

2) Временные

· С согласия работника – перевод по состоянию здоровья ч. 4 ст. 30.
· Без согласия работника: перевод в связи с производственной необходимостью ст. 33 ТК, перевод в связи с простоем ст. 34, перевод обязанных лиц на другую работу в связи  с нарушением трудовой дисциплины ч. 3 ст. 30, здесь требуется согласие органа государственной службу занятости, перевод беременных женщин ст. 264.

Прекращение трудового договора
Обзор судебной практики по делам о прекращении трудового договора дается в постановлении Пленума Верховного суда от 29.03.2001 № 2.

Тема 4. Особенности рассмотрения трудовых споров по делам о взыскании заработной платы, среднего заработка за время гарантийных и компенсационных выплат

Заработную плату работники получают только за добросовестное исполнение своих трудовых обязанностей, т.е. за труд. Если работники не работают и в соответствии с законодательством им гарантируется сохранение среднего заработка, то это называется средний заработок, а не заработная плата (отпускные, оплата больничного листа, оплата командировочных и др.). Средний заработок исчисляется в соответствии с  инструкцией о порядке исчисления среднего заработка, сохраняемого в случаях, предусмотренных законодательством, утверждена постановлением Минтруда 10 апреля 2000 г. № 47 в редакции постановления Минтруда и соц. защиты от 27 марта 2006 г. 

Заработная плата всем работникам начисляется в соответствии с выполнением норм труда и на основании тарифной системы. Нормирование труда  - это функция управления производством, которая включает в себя определение необходимых затрат труда либо времени на выполнение определенных работ работником соответствующей квалификации и установление на этой основе норм труда.  Нормирование регулируется гл. 8 ТК, а также методическими рекомендациями по нормированию труда (промышленности, специалистов по охране труда и т.д.). Существуют основные виды норм труда: 

1) Норма времени – это величина затрат рабочего времени, устанавливаемая для выполнения единицы работы работником определенной квалификации и в определенных технических условиях. 
2) Норма выработки  - установленный объем работы или количество единиц продукции, которые работник соответствующей квалификации обязан выполнить, изготовить, вывезти и т.п. в единицу времени и в определенных технических условиях. 
3) Норма обслуживания – это количество производственных объектов, единиц оборудования или рабочих мест, которые работник или группа работников соответствующей квалификации обязана обслужить в течение единицы рабочего времени и в определенных технических условиях. 
4) Норматив численности  - это установленная численность работников, определенного профессионального квалификационного состава, необходимые для выполнения конкретных производственных, управленческих функций или объема работы (ст. 227). 
5) Нормированные задания – это установленный при повременной оплате труда суммарный объем работы в часах или в производственных показателях, которые работник или группа работников обязаны выполнять в определенную единицу времени. 
Производной нормой труда является   укрупненная или комплексная норма, которая разрабатывается для коллективной организации труда при выпуске законченных изделий (пример: сколько времени необходимо затратить на изготовление 2 деталей и их сборку).  Такие нормы применяются для работников с более высокой квалификацией. 

Заработная плата всех работников определяется на основании тарифной системы, элементами которой являются: 

· тарифная ставка
· тарифная сетка
· тарифно-квалификационный справочник 
· доплаты и надбавки сверх ставки
· районный коэффициент 
Применение этих элементов тарифной системы позволяет разграничивать оплату труда работников в зависимости от сложности, интенсивности, содержания условий труда, квалификации, территориального расположения выполняемых работ. В соответствии со ст. 61 оплата труда всех работников производится на основании часовых или месячных тарифных ставок, которые определяются в коллективном договоре, а для работников бюджетной сферы – постановлением правительства. ТК содержит только минимальные стандарты по заработной плате и регулирует вопросы оплаты труда работников бюджетной сферы. Эти минимальные гарантии устанавливаются в соответствии с Законом «О государственных, минимальных, социальных стандартах» от 11 ноября 1999 г. в редакции от 4 января 2003. Другие наниматели обязаны оплачивать труд работников не ниже установленных минимальных стандартов, но в локальных актах могут улучшать правовое положение работников. 

Тарифная ставка – это твердо установленная сумма денежного вознаграждения за труд определенной квалификации в единицу времени. Она гарантируется всем работникам, если они добросовестно работают и выполняют нормы труда. Тарифная ставка бывает: часовая, дневная, месячная. 

Тарифная сетка: тарифные ставки определяются на основании тарифной сетки, которая устанавливается правительством (с 1 сентября 2009 г.). Тарифная сетка – шкала, состоящая из разрядов и тарифных коэффициентов, которая определяет соотношение оплаты труда работников различной квалификации. Тарифный разряд – это показатель степени сложности выполняемой работы и уровня квалификации работника. Для нахождения размера тарифной ставки соответствующего разряда за исходную расчетную единицу принимается тарифная ставка первого разряда, она представляет собой оплату труда самой простой работы. Для определения тарифной ставки последующего разряда необходимо тарифную ставку первого разряда умножить на тарифный коэффициент соответствующего разряда. 
В соответствии со ст. 61 ТК отнесение выполняемых работ  к конкретных тарифным разрядам и присвоение работникам соответствующей квалификации осуществляется в порядке, определяемом в коллективном договоре и в соответствии с Единым тарифно-квалификационным справочником (ЕТКС). Справочники созданы по отраслям экономики и представляют собой описание всех видов работ и профессий. В справочниках содержаться квалификационные характеристики и требования, предъявляемые к работникам. Квалификационная характеристика состоит из перечислений, что работник должен знать по своей профессии, что должен уметь выполнять и включает описание примеров работ. Справочники делятся: на для рабочих профессий, для руководителей, специалистов и служащих. Квалификационные требования включают наличие образования и опыта работы по профессии. Для определения квалификации руководителей, специалистов и других служащий применяется единый квалификационный справочник должностей. По каждой должности в нем содержится круг должностных обязанностей, что работник должен знать и уметь выполнять, а также квалификационные требования, предъявляемые к специалисту. 

Надбавки и доплаты. Надбавки выплачиваются работникам за качественное выполнение работы и являются стимулом к добросовестному выполнению своих обязанностей. виды надбавок: за профессиональное мастерство, за работу с вредными и (или) опасными условиями труда. Наниматель выплачивает такие надбавки, если не установлены более высокие тарифные ставки (ст. 62). Бывают надбавки за стаж работы и выслугу лет, за интенсивность труда. Выплата надбавок регулируется в локальном порядке в положении о надбавках и доплатах. Надбавки являются благом для работника, наниматель может их лишить за нарушение трудовой дисциплины. Доплаты устанавливаются, например, за исполнение дополнительных обязанностей, совмещения профессий, выполнение обязанностей временно отсутствующего работника по соглашению сторон, а также в других случаях (доплата за руководство бригадой, за ученое звание или степень, за работу в зонах радиоактивного загрязнения). 

Ст. 63 ТК указывает, что формы, системы и размеры оплаты труда, включая дополнительные выплаты, премии, устанавливаются нанимателем в коллективном договоре и в трудовом договоре. Форма заработной платы – это способ исчисления размера вознаграждения за труд в соответствии с установленным измерителем затраченного труда, т.е. за отработанное время или изготовленную продукцию. Используются две основные формы заработной платы: 

1) повременная форма оплаты труда применяется для оплаты труда руководителей, специалистов и других служащих, а также рабочих, на тех участках, где индивидуальная выработка не зависит от рабочего, а определяется технологическим процессом, и где нецелесообразно устанавливать конкретные нормы выработки, а важнее стимулировать качество выполняемой работы. Повременная форма делится на две системы:

· простая повременная

· повременно-премиальная 

 Заработок работника начисляется по присвоенной ему тарифной ставке или окладу за фактически отработанное время и возможно премирование.  

2) сдельная  форма оплаты труда применяется на участках и видах работ, где 1) возможно обеспечение учета количественных показателей выработки продукции, 2) возможно увеличение выработки и объема работ, 3) за рациональное расходование сырья и материалов. При сдельной форме заработок работника начисляется по сдельным расценкам в соответствии с количеством и качеством изготавливаемых изделий. Сдельная расценка  - это размер оплаты труда за единицу изготовленных изделий или за выполнение определенной трудовой операции. Сдельная форма подразделяется на системы:

· прямая сдельная, при которой заработок начисляется по установленным сдельным расценкам за каждую единицу качественно изготовленной продукции  

· сдельно премиальная, где начисляется премия за выполнение каких-то конкретных показателей, например экономия сырья. 

· Аккордная, Размер оплаты труда устанавливается не за каждую операцию, а за установленный комплекс работ в целом.  Работнику выдается аккордное задание, в котором указывается объем работы, сроки начала и окончания, сумма заработной платы. За досрочное выполнение задания может устанавливаться премирование. 
· Косвенная сдельная. Оплачивается труд вспомогательных работников, где их заработок ставится в прямую зависимость от результатов труда, обслуживаемых ими.
· Сдельно прогрессивная, при которой работнику в пределах установленных норм выработки труд оплачивается по прямым сдельным расценкам, а при перевыполнении норм выработки – по повышенным сдельным расценкам.                                          

Формы подразделяются на системы. Применение той или иной формы и системы оплаты труда зависит от условий производства, какие показатели поощряются нанимателем, т.е. качественные или количественные и с учетом ограничений, установленных законом. Размер оплаты труда устанавливается не за каждую операцию, а за установленный комплекс работ в целом. 

Изменение формы системы оплаты труда  - это изменение существенных условий труда и необходимо применять ст. 32. В трудовом договоре наниматель оформляет условия об оплате труда: 

1) Тарифная ставка в размере на день подписания контракта  - это минимальная гарантия оплаты труда. 
2) Размер надбавок и доплат. 
3) Премирование. 
4) Дата выплаты заработной платы (конкретные числа каждого месяца). 
5) Порядок выплаты заработной платы. 
В ряде отраслей экономики (сельское хозяйство, лесное, строительство), для которых характерны значительные разрывы между осуществлением трудовых затрат и получением конечных результатов применяется подрядная форма организации и оплаты труда. До расчета за конечные результаты работы работникам выплачивается аванс в виде тарифной ставки, которая установлена коллективным или трудовым договором. А окончательный расчет работники получают при полном выполнении работ. Например, на предприятиях сельского хозяйства окончательный расчет с работником производится в конце года и им выплачивается специальная надбавка, которая называется вознаграждение по итогам работы за год. 

В процессе работы могут случаться различные ситуации, когда работник выполняет работы не в соответствии с трудовым договором, не выполняет нормы труда, изготавливается бракованная продукция и т.п. Такие случаи называются отклонениями от обычных условий работы и оплата труда исчисляется по-иному. 

Отклонения от обычных условий труда:

1) Выполнение работы различной квалификации  - регулируется ст. 66 ТК, имеет место, когда работнику поручается работа по другому разряду, чем ему присвоен. Оплата производится по разряду выполняемой работы, а если нижеоплачиваемая, то гарантируется выплата межразрядной разницы. Межразрядная разница – это уровень оплаты труда в виде доплаты в заработной плате разницы в размере тарифных ставок. Однако наниматель не может постоянно поручать работнику работу по другой квалификации. В соответствии со ст. 61 ТК если рабочий успешно выполнял не менее 3-х месяцев в течение года, работу по более высокой квалификации, то он имеет право требовать присвоения ему в установленном порядке более высокой квалификации и имеет место перевод. 

2) Оплата труда при совмещении профессии и при временном заместительстве ст. 67, 68. Размер доплаты устанавливается нанимателем по соглашению с работником. Временное заместительство имеет место, когда должность занята основным работником, но он временно отсутствует (по болезни, в отпуске, в командировке), а при совмещении профессий, как правило, должность вакантная. При возложении обязанностей временно отсутствующего работника наниматель в приказе оговаривает, что обязанности налагаются либо наряду с основными, либо с освобождением от своих основных обязанностей.      

3) Оплата работы сверхурочной работы, работы в выходные и праздничные  дни ст. 69. Правила: оплата в двойном размере – оплата в двойной тарифной ставке или в двойном размере, а согласия работника возможно предоставление отгула. Оплата праздничного и выходного дня зависит от того, входит ли этот день в норму рабочего времени или нет. 

4) Оплата работы в ночное время ст. 70. Гарантируется минимальная доплата  - это 20% часовой тарифной ставки. Оплата может улучшаться в коллективном договоре таким образом:  ночное время в размере 40% часовой тарифной ставки, а в вечернее время 20% часовой тарифной ставки. Это правило сохранено для оплаты ночного времени работникам бюджетной сферы. 

5) Оплата труда при невыполнении норм выработки, браке, простое. При простое наниматель обязан перевести работника на другую работу по ст. 134, условия оплаты труда ст. 34, а если наниматель не переводил работника, то регулируется ст. 71. Брак имеет место, когда произведенная продукция имеет отклонения от установленных стандартов и установленных условий. Брак делится на полный и частичный, при полном продукция полностью признается негодной, не может использоваться и если в этом виновен работник, то оплате не подлежит, в таком случае работник совершает дисциплинарный проступок и может подвергаться одновременно и дисциплинарной и материальной ответственности. А полный брак по вине нанимателя оплачивается  в размере две третьих тарифной ставки. При частичном браке продукция не соответствует установленным требованиям по разряду выполняемой работы, но при дополнительных затратах труда и материала она может быть использована в производстве по более низкому тарифному разряду. Следовательно оплата частичного брака производится по сдельным расценкам годного изделия. Работник обязан немедленно сообщить нанимателю о производстве бракованной продукции и прекратить производство продукции, изделие оформляется как брак в специальном документе. Работник  обязан выполнить указания нанимателя по дальнейшей работе. Вина работника может выражаться в несоблюдении технических и технологических правил, невнимательности, нарушении трудовой дисциплины, не уведомлении нанимателя и др. вина нанимателя может выражаться, если не обеспечены нормальные условия для выполнения работы  и норм труда, задержка специального транспорта, отсутствие сырья и материалов и др. 

ТК предусматривает охрану заработной платы, которая выражается в следующем: установление сроков выплаты и периодичности выплаты заработной платы ст. 73. Наниматели должны создавать резервный фонд заработной платы ст. 76. Предусмотрены сроки расчета при увольнении и ответственный за невыполнение этих сроков ст. 77, 78. Охрана заработной платы проявляется в том, что она может выдаваться в денежной и натуральной форме и установлены те натуральные выплаты, которыми нельзя выплачивать заработную плату: наркотические средства, алкогольная продукция. Конвенция МОТ предусматривает, что натуральная оплата должна быть пригодна для работника и членов его семьи. Наниматель несет ответственность за задержку выплаты заработной платы, эта причина является основанием для досрочного расторжения контракта. Наниматель может быть уволен по п. 1.1. ст. 47 ТК, если он не выплачивает заработную плату без уважительных причин. 

Наниматель может удерживать из заработной платы только то, что предусмотрено ст. 107 ТК. Ст. 108 предусматривается процедура, порядок удержания из заработной платы. Одно удержание не может превышать 20%. Если удержание производится по нескольким исполнительным документам, то его размер не должен превышать 50%.  Для обязанных лиц и до 70%. Предусмотрены категории выплат, из которых наниматель не может производить удержания: выходное пособие, отпускные.  

Тема 5. Особенности рассмотрения трудовых споров по делам о дисциплинарной и материальной ответственности, возмещении морального вреда

Дисциплинарная ответственность


За один совершенный дисциплинарный проступок к работнику может применяться только одно дисциплинарное взыскание, но вместе с ним наниматель может применить и другие правовые меры. 

Таким образом, меры дисциплинарной ответственности делятся на:

1. Меры дисциплинарного взыскания: замечание, выговор, увольнение ч. 1 ст. 198. Таким меры могут дополняться только в уставах или положениях о дисциплине и других специальных актах. 

2. Иные меры, которые в ТК не называются, изложены в ч. 4 ст. 198. 

Меры дисциплинарного взыскания по своей природе являются мерами ответственности, наказания, которая предусматривается санкцией правовой нормы. Иные меры, меры дисциплинарного воздействия, не являются мерами ответственности, а это лишение тех благ, преимуществ, которые наниматель предоставляет своим работникам за добросовестный труд и имеет право их лишить за нарушение трудовой дисциплины. 

Меры дисциплинарного воздействия частично регулируются трудовым кодексом – это лишение премии, уменьшение трудового отпуска на количество дней прогула ст. 181, изменение времени предоставления трудового отпуска. Все наниматели могут применить данные меры.  Помимо ТК наниматель может предусмотреть меры правового воздействия, а также процедуру их применения в локальном порядке, т.е. в ПВТР. Наниматель в ПВТР может предусмотреть следующие меры дисциплинарного воздействия: лишение надбавок и вознаграждений, лишение премий, перенос трудового отпуска, не предоставление путевок в санаторий за счет средств нанимателя, не предоставление кредита, уменьшение отпуска на количество дней прогула, запрещение пользоваться продуктами питания в счет будущей зарплаты, а также иное. 

Существующие проблемы в связи с этим: предусмотреть в локальном порядке дополнительные меры (штрафы, например), наниматель не успевает лишить премии работника, так как работник лишается ее за то месяц, в котором произошли нарушения. На практике наниматель лишает премии за следующий месяц, но так делать нельзя. Наниматели не лишают премии, они ее просто не предоставляют. При нарушении трудовой дисциплины и установлении состава дисциплинарного проступка возникает охранительное правоотношение, по которому одна сторона  - субъект дисциплинарных прав – осуждает за противоправное действие или бездействие нарушителя и применяет к нему меры дисциплинарного взыскания и (или) воздействия, а другая сторона  - работник – обязан претерпеть эти меры и вернуть свое поведение  в надлежащее состояние. 

На практике наниматель может применить к субъекту, нарушившему трудовую дисциплину, меру дисциплинарного воздействия без применения меры дисциплинарного взыскания.     

Дисциплинарный проступок – это виновное неисполнение работником своих обязанностей. Проступок является основанием для привлечения работника к дисциплинарной ответственности. В соответствии с ТК наниматель имеет право привлекать работника к дисциплинарной ответственности. Дисциплинарный проступок имеет свой состав, т.е. совокупность признаков, необходимых и достаточных для квалификации деяний работника в качестве дисциплинарного проступка. Характеристика состава дисциплинарного проступка имеет следующее значение:

Данные признаки являются необходимыми для квалификации правонарушения и отсутствие хотя бы одного из них влечет невозможность применения дисциплинарной ответственности. Анализ элементов дисциплинарного проступка дает возможность нанимателю более подробно разобраться в обстоятельствах правонарушения, выяснить тяжесть проступка, степень вины работника и применить соразмерное взыскание. 

Состав проступка включает: 

Объект: общий и непосредственный. Общим объектом является общественные отношения в сфере труда и связанные с ними отношения, регулируемые нормами трудового законодательства, т.е. это общественные отношения, связанные с соблюдением трудовой дисциплины. Непосредственный объект – это конкретное трудовое правоотношение и его элементы.  Чаще всего объектом дисциплинарного проступка является опоздание, прогул, самовольный уход с работы, самовольное использование дней отгула и т.п. Второй по значимости объект – это материальные ценности нанимателя.    

Объективная сторона характеризует внешнюю сторону поведения правонарушителя и выражается в: противоправном деянии, наступивших последствиях, причинной связи между деянием и наступившими последствиями. Дисциплинарный проступок представляет собой противоправное поведение правонарушителя, которое выражается в действии или бездействии. Действия работника являются противоправными, если они противоречат обязательным правилам поведения, зафиксированным в ТК, коллективном договоре и иных локальных нпа. Совершенное работником бездействие противоправно, если трудовым законодательством, коллективный договором предписано действовать в определенной ситуации. В соответствии со ст. 232 работник обязан немедленно сообщать непосредственно руководителю о несчастном случае  на производстве,  также обязан сообщить об ухудшении состояния своего здоровья. Противоправный характер поведения работника заключается также в том, что данное поведение противоречит интересам  нанимателя  и коллектива работников. В ТК отсутствует перечень действий, которые являются дисциплинарным проступком. Законодатель выделяет только грубые действия работника, за которые предусматривается увольнение с работы – прогул, появление в состоянии опьянения, распитие спиртных напитков, хищение, нарушение требований охраны труда. Понятие грубое правонарушение законодатель не раскрывает, но в п. 20 постановления Пленума ВС от 29 марта 2001 г. № 2 при характеристике п. 9 ст. 42 употребляется термин «явное» нарушение норм охраны труда. Грубость зависит от последствий, которые имеют место в результате совершения правонарушений. Создать перечень дисциплинарных проступков не представляется возможным, поскольку является ли поведение противоправным или нет, во многих случаях оценивается нанимателем. 

Поскольку понятие трудовой дисциплины дается через понятие соблюдения трудовых обязанностей, то и любое неисполнение или ненадлежащее исполнение работником своих трудовых обязанностей может являться дисциплинарным проступком. Наниматель обязан зафиксировать противоправное поведение работника, чаще всего это путем оформления начальником структурного подразделения докладной записки на имя руководителя, в которой излагаются факты. 

Дисциплинарный проступок является преимущественно не общественно-опасным правонарушением и имущественного вреда может не повлечь, например, опоздание, однако работник в течение рабочего дня выполнил норму труда, таким образом нет имущественного вреда. однако, дисциплинарный проступок всегда имеет последствия, которые носят организационный характер, например, опоздание на работу и отсутствие реакции со стороны нанимателя может выработать мнение, о том, что опоздание – не дисциплинарный проступок. Последствия выражаются в дезорганизации работы коллектива. Если проступок содержит имущественный вред, то работник может  быть привлечен к двум видам юридической ответственности: дисциплинарной и материальной. Законодатель только в отдельных случаях связывает правонарушение с вредными последствиями:

1. П. 9 ст. 42 – последствиями которого являются увечья или смерть других работников, т.е. работника можно уволить только при наличии последствий и только при наличии трудовых правоотношений.

2. П. 1 ст. 47  - грубое нарушение трудовых обязанностей руководителем организации, в данном случае грубость связывается с наличием последствий, которые определены в судебной практике – нарушение финансовой дисциплины, причинение имущественного вреда организации и другим лицам, нарушения требований охраны труда, повлекшие аварию и другие.

Причинная связь. Законодатель связывает наступление вредных последствий с грубым нарушением трудовой дисциплины, но нигде не указывает о необходимости наличия причинно-следственной связи. Она, как элемент противоправности, характеризуется необходимостью выявления непосредственной причины, т.е. ближайшего явления по отношению к исследуемому результату. В п. 40 Постановления Пленума определено, что грубое нарушение требований охраны труда и возникшие последствия в виде увечья или смерти работника должны быть соединены причинно-следственной связью.                            

Субъект  - это гражданин, находящийся в трудовом правоотношении с нанимателем и нарушивший трудовую дисциплину. Поскольку субъект  дисциплинарного  проступка напрямую связан с трудовым правоотношением, то необходимо наличие трудовой правоспособности, дееспособности, а также других условий для заключения трудового договора – надлежащее состояние здоровья и т.д. субъект дисциплинарного проступка делится на общий и специальный. Специальные субъекты  - это такие субъекты, которым предъявляются повышенные требования соблюдения трудовой дисциплины, а также лица, наделенные властно-распорядительными полномочиями – руководители организации.  

Субъективная сторона  - это психическое отношение правонарушителя к совершенному противоправному деянию и наступившим последствиям. Субъективная сторона характеризуется наличием вины. Вина заключается в сознательном игнорировании установленных правил поведения, в неисполнении или ненадлежащем исполнении своих трудовых обязанностей. Для трудового права характерна специфика вины, при которой виновность работника связывается с отсутствием у него уважительных причин при совершении деяния. п. 4, п.5 ст. 42 – прогул без уважительных причин, систематическое неисполнение обязанностей без уважительных причин. Отдельные уважительные причины определены в ст. 40-41 и их можно применять по аналогии.  В большинстве случаев причины поведения работника оцениваются нанимателем и он определяет наличие или отсутствие уважительным причин. Именно поэтому в ТК существует обязанность нанимателя потребовать письменное объяснение работника. В ТК отсутствуют формы вины, только в случае материальной ответственности, однако в ст. 202 ТК  при рассмотрении трудового спора орган, его рассматривающий, обязан учесть степень вины работника. большинство дисциплинарных проступков совершатся по неосторожности, но есть те, которые совершаются только умышленно – хищение. 

Если наниматель нарушает процедуру применения дисциплинарной ответственности, то работник считается не имевшим дисциплинарного взыскания. Это имеет важное значение для увольнения по п. 4 ст. 42 ТК. Систематическое неисполнение  - это, как правило, не грубое правонарушение, но совершаемое постоянно при наличии следующих условий:

1) дисциплинарный проступок совершается два и более раза; 

2) если за ранее совершенный проступок к работнику уже применялось дисциплинарное взыскание и было правомерным;  

3) если повторно совершается проступок в течение одного года. 

Процедура применения дисциплинарной ответственности следующая:

· Кто имеет право применять  ст. 201 – наниматель или другое уполномоченное должностное лицо по приказу нанимателя. Применить дисциплинарную ответственность   - значит оформить приказ.

· Наниматель обязан затребовать письменное объяснение, а работник имеет право его давать. Письменное объяснение требуется для того, чтобы работник имел возможность объяснить причину совершения проступка и изложить свои уважительные причины. В случае отказа от дачи объяснения  это оформляется актом за подписью не менее двух свидетелей. Срок дачи объяснения в ТК не установлен.  

· Сроки применения дисциплинарного взыскания установлены в ст. 200 ТК, оба срока должны быть соблюдены – это один месяц с момента обнаружения дисциплинарного взыскания и 6 месяцев с  момента его совершения. Законодатель применяет два срока, потому что дисциплинарный проступок может быть совершен, но не обнаружен.  

· Рекомендуется применять дисциплинарное взыскание оперативно, т.к. чем быстрее оно применяется, тем более действенно оно оказывается на работника, поскольку меры взыскания – это меры морального воздействия. 

· После написания приказа с ним работник должен быть ознакомлен в течение 5 дней. Ст. 10 предусматривает, что все сроки исчисляются в календарных днях. Этот срок не продляется. Если работник отказывается от подписи в приказе, то составляется акт за подписью двух свидетелей, таким образом подтверждается, что работник ознакомлен. 

Снятие дисциплинарного взыскания ст. 203:

1) По истечении одного года взыскание снимается автоматически, для этого не требуется написание специального приказа, но годичный срок начинает течь при каждом новом дисциплинарном взыскании. 

2) По ходатайству самого работника, трудового коллектива, руководителя, других лиц дисциплинарное взыскание может сниматься досрочно. Для этого необходимо, во-первых, надлежащее и добросовестное отношение работника к своим обязанностям, во-вторых, издание нанимателем приказа о снятии дисциплинарного взыскания. Наниматель не имеет права отражать в характеристиках уже снятое или погашенное дисциплинарное взыскание. 

Обжалование ст. 236 происходит первоначально через КТС. Затем при несогласии с решением КТС стороны могут обжаловать решение  в суде. В КТС может обратиться только работник. По обжалованию ст. 232.        

  Обзор судебной практики по делам о трудовой дисциплине и дисциплинарной ответственности дается в постановлении Пленума Верховного Суда от 28.06 .2012 № 4.

Материальная ответственность

Материальная ответственность рассматривается   как обязанность одной стороны трудового договора возместить причиненный материальный ущерб другой стороне трудового договора. Трудовой кодекс закрепляет одной из обязанностей работника, бережно относится к имуществу нанимателя и принимать все меры для предотвращения материального ущерба, исходя из этой обязанности вытекает и материальная ответственность работника перед нанимателем. Наниматель также несет обязанность перед работником, также может привлекаться к материальной ответственности, однако в ТК нет специальной главы, где была бы предусмотрена ответственность нанимателя. Но отдельные статьи в ТК имеются. Таким образом, материальная ответственность в трудовом праве носит двухсторонний характер и распространяется как на работника, так и на нанимателя, в отличие от дисциплинарной ответственности. 
Материальная ответственность в трудовом договоре и контракте излагается с двух принципиально различных позиций. В трудовом договоре она не предусматривается, поскольку работник обязуется добросовестно трудиться. А в контракте предусмотрено, что работники несут только полную материальную ответственность. Однако, в ТК в главе 37 предусматривается два вида материальной ответственности: полная и ограниченная. По общему правилу работник освобождается от возмещения вреда, если докажет, что ущерб причинен не по его вине, наниматель обязан доказывать виновность работника. ст. 400 – условия привлечения к материальной ответственности, в том числе вина. Однако, в соответствии со статьями 405, 406 и Постановлением Пленума Верховного Суда наниматель не обязан доказывать виновность работника, если с работником заключен договор о полной материальной ответственности. Само наличие такого договора указывает на виновность работника, в этом случае работник обязан доказывать свою невиновность. 

По своей правовой природе материальная ответственности работника ответственностью как таковой не является, а представляет собой возмещение вреда, т.е. причиненного ущерба с учетом степени износа (например, оборудования, приборов и т.п.). Из этого правила есть исключение, если ущерб причиняется не при исполнении трудовых обязанностей, то тогда взыскивается и сам ущерб, и неполученные доходы п. 6 ст. 404. Материальная ответственность по нормам трудового законодательства возникает при наличии условий ст. 400 и только, если с работником заключен трудовой договор, а также ущерб возник в результате ненадлежащего исполнения своих трудовых обязанностей, в остальных случаях ответственность возлагается по нормам гражданского законодательства. 

Материальная ответственность нанимателя перед работником.

Материальная ответственность нанимателя предусматривается по аспектам:

1) Материальная ответственность должностного лица нанимателя

2) Материальная ответственность нанимателя как юридического лица.

Наниматель несет материальную ответственность за нарушение трудового законодательства в целом, а также за нарушение условий трудового договора или контракта. Материальная ответственность возникает из-за нарушения ТК, локальных актах, коллективного договора, закона о занятости и др. 

Трудовое законодательство обязывает нанимателя возместить ущерб работнику, причиненный в результате:

1. При увольнении работника без законных оснований или с нарушением установленного порядка увольнения ст. 243. Незаконность увольнения устанавливается судом и имеет место, например:

1) Если работник увольняется по такой причине, основанию, которого нет в ТК (За халатность). 

2) Если работник увольняется по нескольким основаниям. 

3) Если в трудовой книжке или приказе указываются такие основания, которых не было в действительности (Сокращение штата и через непродолжительное время принятие на эту должность другого работника). 

4) Когда наниматель смешивает в одну причину несколько различных оснований и другие. 

В этих случаях суд выносит решение о незаконности увольнения с требованием восстановить работника на работе и выплатить средний заработок за время вынужденного прогула (это и есть материальная ответственность). Восстановить на работе означает отменить приказ об увольнении. У работника есть месяц, чтобы обратиться в суд. 

Если увольнение произведено по соответствующему основанию, но нарушен установленный порядок увольнения, то суд по возможности восстанавливает нарушенный порядок увольнения. Работники, как правило, на работе не восстанавливаются, а наниматель может привлекаться к административной ответственности за несоблюдение законодательства о труде. Наниматель в таком случае может нести и материальную ответственность, например, наниматель нарушил двухнедельное уведомление профсоюза (не уведомил), то суд переносит дату увольнения на эти две недели, обязывает нанимателя уведомить профсоюз и выплатить средний заработок за это время. 

2. При осуществлении незаконного перевода, перемещения, изменения существенных условий труда или незаконного отстранения от работы выплачивается средний заработок или разница в заработке ст. 243. 

3. В результате несвоевременного исполнения решения суда по искам о немедленном исполнении ст. 247. Исполнение является немедленным, если оно исполняется либо в день вынесения решения, либо на следующий день. По ст. 247 если наниматель не исполняет такое решение немедленно, то он несет ответственность за каждый день просрочки исполнения в размере среднедневного заработка. 

4. Замена  восстановления на работе выплатой компенсации в размере 10 заработных плат  ч. 2 ст. 243. 

5. Задержка выплаты заработной платы ст. 77, за каждый день задержки среднедневной заработок. 

6. Ответственность за задержку выплаты окончательного расчета при увольнении ст. 78. За каждый день задержки – среднедневной заработок. Эта ответственность по решению суда. 

7. Ответственность за задержку выдачи трудовой книжки и внесения сведений в нее, ст. 79. Если наниматель своевременно по своей вине не выдает трудовую книжку, то суд переносит дату увольнения на момент выдачи трудовой книжки с выплатой среднего заработка за время вынужденного прогула. 

8. Ст. 16  - незаконный отказ в связи с приемом на работу. Ответственность может возникать и не возникать. В этом случае суд может  привлечь нанимателя к административной ответственности по статье ст. 9.19 КоАП.  

9. Возмещение морального вреда ст. 246. 

10. Причинение вреда жизни и здоровью работника – по нормам гражданского законодательства. 

Ст. 405 предусматривает, что наниматель имеет право заключать с работниками письменные договоры о полной материальной ответственности. Виды договоров: 

1. О полной индивидуальной материальной ответственности. 

2. О полной коллективной материальной ответственности. 

Заключение договора означает, что наниматель не обязан доказывать вину работника, а работник обязан доказывать свою невиновность, например, во время причинения ущерба отсутствовал, находился на больничном и т.п. и не мог причинить ущерб. Такие виды договоров заключаются только при условии, что работа связана с хранением, обработкой, продажей, перевозкой, применением в процессе производства и иными действиями с денежными и (или) материальными ценностями. Такие договоры заключаются в соответствии с Примерным перечнем должностей и работ…, утвержденным Постановлением Совета Министров от 26 мая 2000 г. № 764, а также им утверждена примерная форма договора о полной индивидуальной ответственности.  Перечень состоит из двух разделов. В первом разделе перечислены наименования должностей, который указывают на материальную ответственность (заведующий складом, заведующий магазином, банком и другие). Во втором разделе перечислены виды работ, при выполнении которых наниматель обязан заключить договор о полной индивидуальной материальной ответственности: прием платежей от населения, хранение материальный ценностей в камерах хранения, гардеробах и т.п. Т.е., независимо от наименования должности необходимо заключить договор, если работники выполняют такие работы. Вышеназванный перечень носит открытый характер, поскольку законодатель не может предусмотреть всех видов экономической деятельности и предоставляет нанимателям право самостоятельно дополнять данный перечень в коллективном договоре с учетом специфики организации и общих принципов о материальной ответственности. 

Заключенный договор о полной материальной ответственности будет иметь юридическое значение, если он заключен в соответствии с нормами законодательства.  Как правило, такой договор заключается при приеме на работу вместе с трудовым договором. Если необходимость в заключении договора  возникает в процессе работы (например, в связи с переводом), то следует руководствоваться ст. 32 

Договор о полной коллективной материальной ответственности заключается с коллективом работников при наличии следующих условий (сотрудники магазина и т.п.): 

1) Заключается с работниками, достигшими 18 лет. 

2) С работниками, выполняющими работы, предусмотренные в специальном перечне работ, при выполнении которых может вводиться коллективная (бригадная) материальная ответственность, утвержден постановлением Минтруда от 14 апреля 2000 г. № 54. Этим же постановлением утверждены такие акты: Положение о коллективной (бригадной) материальной ответственности и Примерная форма договора о полной коллективной (бригадной) ответственности.  

3) Эти работы должны выполняться коллективом совместно. 

4) Невозможно разграничить ответственности каждого работника и заключить с ними договор о полной индивидуальной ответственности.   

Заключение договора предполагает, что все члены коллектива виновны в причинении ущерба, который будет возмещаться между членами данного коллектива в зависимости от времени исполнения трудовых обязанностей, тарифной ставки работника, коэффициента трудового участия. Договор заключается один со всеми членами коллектива, который подписывается  руководителем и членами коллектива. В случае приема в члены коллектива нового работника он присоединяется к уже имеющемуся договору и ставит свою подпись и дату. Так происходит до тех пор, пока не изменится более 50%  коллектива или руководитель коллектива. Новый договор заключается, если выбывает более 50% членов коллектива или изменяется руководитель коллектива. 

Процедура привлечения работника к материальной ответственности:

1. Ст. 402-404. По общему правилу, изложенному в ст. 402 ТК, работники несут полную материальную ответственность. Случаи полной материальной ответственности изложены в ст. 404, поэтому сразу же при определении вида материальной ответственности необходимо анализировать ст. 402 и ст. 404, нет ли полной ответственности.  Далее в кодексе содержится ст. 403, которая указывает на возможность привлечения работника к ограниченной материальной ответственности. Ответственность называется ограниченной, потому что она ограничивается для работника одним среднемесячным заработком, а для руководителей тремя среднемесячными заработками. Более того, законодатель допускает включение в коллективный договор случаев ограниченной материальной ответственности. 

2. Процедура: сначала необходимо определить наличие реального ущерба, чаще всего это происходит в результате инвентаризации или проверок. Затем, следует определить размер ущерба, он определяется на основании Инструкции о возмещении ущерба…., утвержденной постановлением Минфина, Министерства экономики от 24 марта 2003 года № 39/69. Общие подходы к определению размера ущерба:

1) Ущерб определяется с учетом степени износа, поскольку любое имущество имеет срок эксплуатации. 

2) Размер стоимости имущества определяется на день вынесения решения о взыскании.  

3. Наниматель создает комиссию, которая должна выяснить и размер ущерба, определить виновных лиц, истребовать у них письменное объяснение и определить вид материальной ответственности, к которой должен привлекаться работник. 

4. Определяется вид материальной ответственности работника. Сначала проверяем нет ли случая полной или ограниченной материальной ответственности. 

5. Процедура взыскания материального ущерба: с одной стороны -  внесудебный порядок, с другой стороны -  судебный.  Внесудебный делится на два вида:

· Добровольное:

1. Внести деньги в кассу нанимателя или написать добровольное заявление о взыскании из заработной платы

2. Исправить поврежденное

3. Заменить равноценным имуществом 

2 и 3 способ только с согласия нанимателя.   

· Принудительное:  по приказу нанимателя ст. 408. 

Судебный порядок осуществляется по ГПК и наниматель имеет право на обращение в суд в течение 1 года с момента обнаружения ущерба.  

6. Уменьшение размера материального ущерба ст. 409. Уменьшить размер, но не отменить полностью может только суд и при наличии трех условий: 

1) Степень вины работника. 

2) Материальное положение работника.
3) Конкретные обстоятельства причинения ущерба. Не предусматривается, какие конкретно обстоятельства работник может предъявить, они должны оцениваться судом и будет вынесено решению об уменьшении размера ущерба. Исходя из практики, такими обстоятельствами могут быть: недостаточно опыта в хранении денежных и материальных средств, нанимателем не созданы надлежащие условия для хранения. Все эти обстоятельства работник должен доказать в суде.  

Размер ущерба, как правило, судом не уменьшается, в случаях:  если ущерб был причинен в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения или если он был причинен в корыстных целях.        

 Обзор судебной практики по делам о материальной ответственности дается в постановлении Пленума Верховного суда от 26.03.2002 № 2.
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