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8 1. Устройство на работу

1. Устройство на работу.
1.1	 Трудовой	или	гражданско-правовой	договор?

Использование труда человека, с правовой точки зрения, может осуществлять-
ся не только в рамках трудовых отношений. Заказчик по гражданско-правовым 
договорам подряда или возмездного оказания услуг также использует труд испол-
нителя. Однако характер этих отношений совершенно иной, соответственно отли-
чаются и последствиях заключения того или иного договора для работника.

1. На исполнителя по гражданско-правовому договору не распространяют-
ся положения трудового законодательства: ограничения по продолжительности 
рабочего времени, не регулируется режим его труда и отдыха, не предоставля-
ются оплачиваемые отпуска, отсутствуют установленные законодательством 
процедуры изменения и прекращения отношений сторон договора и т.д. 

2. Лица, работающие по гражданско-правовым договорам, не подлежат 
обязательному социальному страхованию на случай временной нетрудоспо-
собности, материнства. 

3. В случае ликвидации организации по решению учредителей или в ре-
зультате банкротства расчеты с работниками, чей труд используется по тру-
довым договорам, производятся во вторую очередь, а с теми, кто работает по 
гражданско-правовым договорам, в последнюю очередь.

4. Работа по гражданско-правовому договору дает исполнителю большую 
свободу, поскольку не подразумевает жестко фиксированного режима рабоче-
го времени, а также постоянного контроля исполнения со стороны заказчика.

Работа, осуществляемая по гражданско-правовым договорам, засчитыва-
ется в страховой стаж для назначения пенсий наравне с периодами работы по 
трудовым договорам.

5. Если вы заключили трудовой договор, то вам ежемесячно начисляется 
зарплата, которая регулярно выплачивается вплоть до увольнения. Если у ра-
ботодателя «закончилась» работа, то сотрудник подлежит сокращению с вы-
платой выходного пособия и с предварительным уведомлением за некоторое 
время, в ходе которого человек может подыскать себе иное занятие, прино-
сящее доход. Заключение же гражданско-правового договора не гарантирует 
никакой занятости, т.к. «заказчик» может не принять выполненную работу, 
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затягивать подписание акта приема-сдачи работы, а также в любой момент 
предупредить о расторжении договора. При этом бремя доказывания того, что 
определенная работа выполнена и передана заказчику, лежит на «исполните-
ле» как стороне гражданско-правового договора. По трудовому договору суще-
ствует обратная презумпция: если вы ходите на работу, то вы выполняете свою 
трудовую функцию и ваш труд подлежит обязательной оплате.

6. При защите трудовых прав в судебном порядке (увольнение, невыпла-
та зарплаты и т.п.) работник освобождается от судебных расходов, в то время 
как «исполнитель» по гражданско-правовому договору необходимо платить 
госпошлину.

1.2	 	Как	быть,	когда	фактически	трудовые	
отношения	оформляются	гражданско-правовым	
договором?	

Законодательство исходит из того, что права и обязанности сторон 
зависят не от названия подписанного сторонами договора, а от того, ка-
кие отношения фактически возникли между ними.

В тех случаях, когда судом установлено, что договором гражданско-
правового характера фактически регулируются трудовые отношения 
между работником и работодателем, к таким отношениям применяются 
положения трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы 
трудового права (ч. 4 ст. 11 ТК РФ).

Из этой нормы следует, что работник, который считает, что в его случае 
гражданско-правовым договором оформлены реально трудовые отношения, мо-
жет обратиться в суд с требованием признать заключенный договор трудовым. 

Если с вами заключили гражданско-правовой договор, но:
фактически по нему вы выполняете определенную трудовую •	
функцию, а не выполняете задание по достижению определенного 
результата к определенному сроку;

работодатель имеет право давать вам обязательные для •	
исполнения поручения, требовать исполнения определенных 
обязанностей;

вы обязаны подчиняться правилам внутреннего трудового •	
распорядка, действующим в организации;

вы не может заменить себя другим работником, поручить •	
исполнение своих обязанностей другому лицу 

можно с большой долей вероятности утверждать, что гражданско-
правовым договором с вами были оформлены трудовые отношения, и вы мо-
жете в судебном порядке признать договор трудовым.

Прежде чем обращаться в суд, необходимо обеспечить себя доказатель-
ствами следующих фактов.
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Во-первых, того, что работодатель требовал от вас постоянного исполне-
ния трудовой функции, а не оказания услуги в гражданско-правовом смысле. 
Характерным для трудовых отношений признаком является ситуация, когда 
так называемый «Заказчик» регулярно дает «Исполнителю» конкретные пору-
чения, в выполнении которых и заключается его работа.

Прежде всего, необходимо собрать доказательства, которые бы описыва-
ли существо вашей трудовой функции, того, в чем заключалась ваша работа. 
Сделать это можно с помощью свидетельских показаний ваших коллег либо 
контрагентов работодателя или иных лиц, которые могут дать свидетельские 
показания относительно того, в чем заключалась ваша работа. Также могут 
быть использованы письменные доказательства, аудио- и видеозаписи, если 
таковые у вас есть.

Обратите внимание, что необходимо не только продемонстрировать суду, 
в чем заключалась ваша трудовая функция, но также и тот факт, что именно 
такой работы требовал от вас работодатель, т.е. что вы действовали соответ-
ствующим образом не по собственной инициативе, а в силу достигнутого со-
глашения с работодателем.

Во-вторых, того, что работодатель требовал от вас подчинения правилам 
внутреннего трудового распорядка и соблюдения режима труда, т.е. контроли-
ровал сам процесс вашего труда, имел право вмешиваться в процесс выполне-
ния вами работы. 

Подтвердить это обстоятельство также можно с помощью свидетельских 
показаний, аудио- и видеозаписей. В этом случае важно фиксировать не толь-
ко тот факт, что режим работы установлен был, но и что работодатель требовал 
лично от вас его соблюдения.

Также полезными могут оказаться доказательства, подтверждающие, что 
вам регулярно (ежемесячно, два раза в месяц) приблизительно в одно и то же 
время выплачивалась заработная плата.

1.3		 	Кто	может	быть	работником	по	трудовому	
договору?

Заключение трудового договора допускается с лицами, достигшими 
возраста шестнадцати лет (ст. 63 ТК РФ). 

В некоторых случаях закон допускает использование труда лиц младшего 
возраста, однако при соблюдении ряда условий. 

Иностранный гражданин, претендующий на работу в России, должен иметь 
разрешение на работу.

Это разрешение выдается в порядке, утвержденном Постановлением Пра-
вительства РФ от 15 ноября 2006 г. № 681.

Обратите внимание, что законодательство запрещает работодателям от-
казывать в приеме на работу по мотивам, не связанным с деловыми качества-
ми работника. В частности, не относится к деловым качествам работника и не 
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является основанием для отказа в приеме на работу отсутствие у работника 
регистрации по месту пребывания. 

важно!

Законодательство не устанавливает в качестве условия обязательного 
для вступления в трудовые отношения наличия у работника регистра-
ции по месту пребывания.

1.4	 	На	что	обратить	внимание	на	собеседовании	
и	при	трудоустройстве?	О	чем	спросить	
у	работодателя?	

Если вы хотите защитить свои права и интересы, то, устраиваясь на ра-
боту, всегда должны помнить о том, что к сожалению, конфликты между ра-
ботником и работодателем в трудовых отношениях не исключение, а скорее 
правило. Поэтому при устройстве на работу следует руководствоваться деви-
зами «Хочешь мира, готовься к войне», а также «Доверяй, но проверяй». На 
практике это означает, что лучше приходить на собеседование с диктофоном 
и подробно расспрашивать работодателя обо всех условиях труда. В частно-
сти, вас должны интересовать следующие моменты.

Условия оплаты труда; если часть вашей заработной платы будет •	
составлять премия, спросите, каковы условия ее выплаты, в 
каких случаях премия может быть не выплачена, происходит ли 
это при наличии объективных обстоятельств или по решению 
руководителя, выплачивается ли заработная плата «официально» 
или «в конверте».

Продолжительность рабочего времени, время начала и окончания •	
работы.

Ваши должностные обязанности, подробный перечень.•	

Также попросите у работодателя для ознакомления локальные норматив-
ные акты, действующие в организации. Особенно важно ознакомиться с поло-
жением о премировании, правилами внутреннего трудового распорядка.

Аудиозапись вашего разговора с представителем работодателя при устрой-
стве на работу очень пригодится вам впоследствии, если работодатель в нару-
шение установленной законом обязанности так и не подпишет с вами трудовой 
договор или же предложит вам подписать трудовой договор, в который будут 
включены совершенно иные условия.

Нелишним будет получить от работодателя письменное предложение о 
приеме на работу, в котором указаны все существенные для сторон условия, 
т.н. «офер».
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1.5	 	Какую	информацию	может	требовать	
работодатель	у	работника	при	приеме	на	работу?	
Какие	документы	можно	запрашивать?	

При заключении трудового договора лицо, поступающее на работу, предъ-
являет работодателю:

паспорт или иной документ, удостоверяющий личность;•	
трудовую книжку, за исключением случаев, когда трудовой •	
договор заключается впервые или работник поступает на работу 
на условиях совместительства;

страховое свидетельство государственного пенсионного •	
страхования;

документы воинского учета — для военнообязанных и лиц, •	
подлежащих призыву на военную службу;

документ об образовании, о квалификации или наличии •	
специальных знаний — при поступлении на работу, требующую 
специальных знаний или специальной подготовки.

При заключении трудового договора впервые трудовая книжка и страхо-
вое свидетельство государственного пенсионного страхования оформляются 
работодателем.

В случае отсутствия у лица, поступающего на работу, трудовой книжки в 
связи с ее утратой, повреждением или по иной причине работодатель обязан 
по письменному заявлению этого лица (с указанием причины отсутствия тру-
довой книжки) оформить новую трудовую книжку (ст. 65 ТК РФ).

Обратите внимание на то, что предоставление работником подложных до-
кументов при устройстве на работу является основанием для прекращения с 
ним трудового договора (п. 11 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Работодатель не имеет права требовать от работника предоставления 
иных документов, помимо прямо предусмотренных законодательством. Этот 
запрет следует трактовать широко, не только как буквальный запрет требо-
вать предоставления документов, но также как недопустимость требовать 
предоставления в устной форме информации, которая в соответствии с зако-
нодательством не имеет отношения к деловым качествам работника. В част-
ности, недопустимой и противоречащей законодательству является практика 
требовать от женщин при устройстве на работу предоставления справки, под-
тверждающей «отсутствие беременности».

1.6	 	В	каких	случаях	работник	при	устройстве	на	
работу	обязан	пройти	медицинское	обследование	
(медосмотр)?
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В законодательстве установлен исчерпывающий перечень работников, 
которые обязаны проходить медицинские осмотры при приеме на работу. 

Работники, занятые на тяжелых работах и на работах с вредными и 
(или) опасными условиями труда (в том числе на подземных работах), а так-
же на работах, связанных с движением транспорта, проходят обязатель-
ные предварительные (при поступлении на работу) и периодические (для 
лиц в возрасте до 21 года — ежегодные) медицинские осмотры (обследова-
ния) для определения пригодности этих работников для выполнения пору-
чаемой работы и предупреждения профессиональных заболеваний. 

Работники организаций пищевой промышленности, общественного пи-
тания и торговли, водопроводных сооружений, лечебно-профилактических 
и детских учреждений, а также некоторых других работодателей прохо-
дят указанные медицинские осмотры (обследования) в целях охраны здоро-
вья населения, предупреждения возникновения и распространения заболе-
ваний (ст. 213 ТК РФ).

В иных случаях работодатели не имеют права требовать от работников 
прохождения предварительных при поступлении на работу медицинских осмо-
тров. Такие медицинские осмотры могут осуществляться только с согласия 
работника. Отказ в приеме на работу по мотиву отказа работника от прохож-
дения медицинского осмотра в случаях, когда обязанность работника пройти 
медицинское обследование при приеме на работу не установлена законода-

тельством, является незаконным и может быть обжалован в суде.

1.7	 	Как	и	когда	оформляются	трудовые	отношения?	
Когда	лучше	подписывать	трудовой	договор?

Трудовой договор — соглашение между работодателем и работником, 
в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить ра-
ботнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия 
труда, предусмотренные трудовым законодательством и иными норма-
тивными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, кол-
лективным договором, соглашениями, локальными нормативными акта-
ми и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать 
работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять 
определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать правила 
внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодате-
ля (ст. 57 ТК РФ).

Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух 
экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр 
трудового договора передается работнику, другой хранится у работодателя. 
Получение работником экземпляра трудового договора должно подтверждать-
ся подписью работника на экземпляре трудового договора, хранящемся у ра-
ботодателя (ст. 67 ТК РФ).
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важно!

Обязательно требуйте у работодателя предоставления вам оригинала 
трудового договора, а не копии.

Обратите внимание на то, что законодательство содержит только одно 
ограничение относительно того, когда должен быть подписан трудовой дого-
вор с работником — не позднее трех рабочих дней со дня фактического допу-
щения работника к работе (ст. 67 ТК РФ). Это означает, что закон не запрещает 
подписание трудового договора ДО того момента, когда работник фактически 
приступает к исполнению трудовых обязанностей. Работник и работодатель 
вправе подписать трудовой договор заранее, определив в нем дату фактиче-
ского начала исполнения трудовых обязанностей. Такое предварительное за-
ключение трудового договора в наибольшей степени соответствует интересам 
работника. К сожалению, на практике чаще всего встречается обратная ситуа-
ция, когда работник приступает к работе, поверив работодателю «на слово», а 
впоследствии или остается вообще без письменного трудового договора, под-
тверждающего обещанные при приеме на работу условия труда, либо получает 
через некоторое время трудовой договор, в котором прописаны совсем иные 
условия, нежели те, о которых шла речь в момент трудоустройства.

важно!

Требуйте от работодателя своевременного заключения трудового до-
говора. Лучше всего подписать трудовой договор с работодателем до 
начала фактического исполнения трудовых обязанностей.

1.8	 	На	что	следует	обратить	внимание	при	
подписании	трудового	договора?

Если вашим работодателем является юридическое лицо, а не индивиду-
альный предприниматель, трудовой договор должен быть подписан руково-
дителем юридического лица или иным надлежаще уполномоченным предста-
вителем работодателя. Полномочия иного представителя могут выражены в 
доверенности.

Внимательно прочитайте трудовой договор. Все «отсылочные» нормы 
договора, т.е. те, которые отсылают к локальным нормативным актам, дей-
ствующим у работодателя, являются основанием для того, чтобы потребовать 
предоставления упомянутых локальных актов, причем не только для ознаком-
ления, но и виде заверенной копии на руки. Если работодатель отказывается 
предоставить вам заверенную копию локального нормативного акта, требуйте 
включения содержащихся там положений в трудовой договор.

Если трудовой договор не содержит перечня должностных обязанностей, 
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требуйте включения в него этого перечня. Закон предусматривает, что условие о 
трудовой функции является обязательным для включения в трудовой договор.

Если трудовой договор содержит ссылку на должностную инструкцию, тре-
буйте от работодателя заверенную копию вашей должностной инструкции. Ни 
в коем случае не расписывайтесь в том, что с должностной инструкцией вы 
были ознакомлены, если на самом деле вы ее не видели.

Подробнее о должностных обязанностях читайте в разделе 2.2.

1.9	 	Что	если	работник	приступил	к	работе	без	
оформления	трудового	договора?

Трудовое законодательство признает трудовые отношения, которые 
возникают по факту допуска работника к исполнению трудовых обязанно-
стей, т.е. тогда, когда работодатель не подписывает с работником сразу 
же письменный трудовой договор.

Трудовой договор, не оформленный в письменной форме, считается за-
ключенным, если работник приступил к работе с ведома или по поручению 
работодателя или его представителя. При фактическом допущении ра-
ботника к работе работодатель обязан оформить с ним трудовой договор 
в письменной форме не позднее трех рабочих дней со дня фактического до-
пущения работника к работе (ст. 67 ТК РФ).

важно!

чтобы впоследствии вы смогли подтвердить наличие трудовых от-
ношений даже без письменного трудового договора, приступайте к 
выполнению работы только тогда, когда у вас на руках есть доказа-
тельства того, что это происходит «с ведома и по поручению работода-
теля». Например, такими доказательствами могут быть свидетельские 
показания, диктофонные записи, наличие оформленного пропуска и 
т.п. Иными словами, приступая к исполнению трудовых обязанностей 
без предварительного оформления трудового договора, будьте гото-
вы к тому, что в случае возникновения конфликта от вас потребуется 
представить доказательства того, что вы не самостоятельно решили 
«прийти и немного поработать», а сделали это с согласия вашего ра-
ботодателя.

1.10	 Испытательный	срок

При заключении трудового договора в нем по соглашению сторон мо-
жет быть предусмотрено условие об испытании работника в целях про-
верки его соответствия поручаемой работе (ст. 70 ТК РФ).

Отсутствие в трудовом договоре условия об испытании означает, что ра-
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ботник принят на работу без испытания. Если работник фактически допущен 
к работе без оформления трудового договора, условие об испытании может 
быть включено в трудовой договор, только если стороны оформили его в виде 
отдельного соглашения до начала работы.

Таким образом, если с вами не подписали трудовой договор, испытатель-
ный срок не установлен.

В законе указаны категории лиц, которым испытательный срок не может 
быть установлен:

лица, избранные по конкурсу на замещение соответствующей •	
должности;

беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до •	
полутора лет;

лица, не достигшие возраста восемнадцати лет;•	
лица, окончившие образовательные учреждения начального, •	
среднего и высшего профессионального образования, которые 
имеют государственную аккредитацию, и впервые поступающие на 
работу по полученной специальности в течение одного года со дня 
окончания образовательного учреждения;

лица, избранные на выборную должность на оплачиваемую •	
работу;

лица, приглашенные на работу в порядке перевода от другого •	
работодателя по согласованию между работодателями;

лица, заключающие трудовой договор на срок до двух месяцев.•	
Если, несмотря на то что вы относитесь к одной из указанных категорий, 

вам все-таки был установлен испытательный срок при приеме на работу, усло-
вие об испытании является недействительным, поскольку трудовые договоры 
не могут содержать условий, ограничивающих права или снижающих уровень 
гарантий работников по сравнению с установленными трудовым законода-
тельством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права. Если такие условия включены в трудовой договор, то они не 
подлежат применению (ст. 9 ТК РФ). Таким образом, даже если в ваш трудовой 
договор было включено условие об испытательном сроке, но вы относитесь к 
лицам, которым испытательный срок не устанавливается, то уволить вас в свя-
зи с непрохождением испытательного срока работодатель не вправе.

Срок испытания не может превышать трех месяцев, а для руководителей 
организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руко-
водителей филиалов, представительств или иных обособленных структурных 
подразделений организаций — шести месяцев.

Если ваш трудовой договор предусматривает более продолжительный срок 
испытания, то оно все равно считается оконченным по истечении трех месяцев 
с момента начала работы. Т.е. нельзя уволить работника в связи с неудовлет-
ворительным результатом испытания по истечении четырех месяцев с начала 
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работы, даже если такой срок испытания установлен трудовым договором.
При заключении трудового договора на срок от двух до шести месяцев ис-

пытание не может превышать двух недель.

важно!

Срок испытания удлиняется на периоды временной нетрудоспособно-
сти работника и другие периоды, когда он фактически отсутствовал на 
работе.

Если Вам обещают повышение заработной платы в случае успешного про-
хождения испытательного срока, требуйте оформления этого в письменном 
виде. Устные обещания работодателя ничего не стоят. Поверив работодателю 
на слово, вы рискуете остаться без повышения.

1.11	 	Срочный	трудовой	договор	или	трудовой	договор	
на	неопределенный	срок?

Заключение срочного трудового договора всегда отвечает интересам ра-
ботодателя, а не работника. Именно работодатель заинтересован в том, чтобы 
у него появилось лишнее законное основание быстро и без лишних хлопот из-
бавиться от работника — истечение срока трудового договора. Поэтому если 
вы можете выбирать, то выбор нужно делать всегда в пользу подписания тру-
дового договора на неопределенный срок. Если же выбирать не приходится, то 
нужно знать следующее.

Срочный трудовой договор заключается:
на время исполнения обязанностей отсутствующего работника, •	
за которым в соответствии с трудовым законодательством и 
иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права, коллективным договором, соглашениями, 
локальными нормативными актами, трудовым договором 
сохраняется место работы;

на время выполнения временных (до двух месяцев) работ;•	
для выполнения сезонных работ, когда в силу природных условий •	
работа может производиться только в течение определенного 
периода (сезона);

с лицами, направляемыми на работу за границу;•	
для проведения работ, выходящих за рамки обычной деятельности •	
работодателя (реконструкция, монтажные, пусконаладочные и 
другие работы), а также работ, связанных с заведомо временным 
(до одного года) расширением производства или объема 
оказываемых услуг;

с лицами, поступающими на работу в организации, созданные на •	
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заведомо определенный период или для выполнения заведомо 
определенной работы;

с лицами, принимаемыми для выполнения заведомо определенной •	
работы в случаях, когда ее завершение не может быть определено 
конкретной датой;

для выполнения работ, непосредственно связанных со •	
стажировкой и профессиональным обучением работника;

в случаях избрания на определенный срок в состав выборного •	
органа или на выборную должность на оплачиваемую работу, а 
также поступления на работу, связанную с непосредственным 
обеспечением деятельности членов избираемых органов или 
должностных лиц в органах государственной власти и органах 
местного самоуправления, в политических партиях и других 
общественных объединениях;

с лицами, направленными органами службы занятости населения •	
на работы временного характера и общественные работы;

с гражданами, направленными для прохождения альтернативной •	
гражданской службы.

Формально закон говорит о том, что в случаях, перечисленных ниже, сроч-
ный трудовой договор заключается по соглашению сторон, однако на практи-
ке редкий работник может отказаться от заключения срочного трудового до-
говора и настоять на заключении бессрочного. Поэтому если вы относитесь к 
перечисленным ниже категориям работников, будьте готовы к тому, что с вами 
будет заключен срочный трудовой договор: 

лица, поступающие на работу к работодателям — субъектам •	
малого предпринимательства (включая индивидуальных 
предпринимателей), численность работников которых не 
превышает 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового 
обслуживания — 20 человек);

поступающие на работу пенсионеры по возрасту, а также лица, •	
которым по состоянию здоровья в соответствии с медицинским 
заключением разрешена работа исключительно временного 
характера;

лица, поступающие на работу в организации, расположенные в •	
районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если 
это связано с переездом к месту работы;

лица, избранные по конкурсу на замещение соответствующей •	
должности;

творческие работники средств массовой информации, •	
организаций кинематографии, театров, театральных и концертных 
организаций, цирков и иные лица, участвующие в создании и 
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(или) исполнении (экспонировании) произведений, в соответствии 
с перечнями работ, профессий, должностей этих работников, 
утверждаемыми Правительством Российской Федерации с учетом 
мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию 
социально-трудовых отношений;

руководители, заместители руководителей и главные бухгалтеры •	
организаций, независимо от их организационно-правовых форм и 
форм собственности;

лица, обучающиеся по очной форме обучения;•	
лица, поступающие на работу по совместительству.•	

Однако если вам удастся собрать доказательства того, что работодатель 
отказывался заключать с вами трудовой договор на неопределенный срок, то 
в этом случае суд может признать, что срочный трудовой договор заключен вы-
нужденно и как следствие признать такой трудовой договор заключенным на 
неопределенный срок (п. 13 Постановления Пленума Верховного суда РФ № 2 
от 17.03.2004 «О применении судами РФ Трудового кодекса РФ»)

Максимальный срок трудового договора — 5 лет. 
Если в трудовом договоре не оговорен срок его действия, то договор счита-

ется заключенным на неопределенный срок (ст. 58 ТК РФ).
Трудовой договор, заключенный на определенный срок, может стать (или 

быть признанным) бессрочным, если:
ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудового •	
договора в связи с истечением срока его действия и работник 
продолжает работу после истечения срока действия трудового 
договора;

условие о сроке было включено в трудовой договор в случаях, не •	
предусмотренных законодательством. Тогда признание трудового 
договора бессрочным осуществляется судом. На практике 
это происходит тогда, когда работник обжалует незаконное 
увольнение в связи с истечением срока трудового договора.
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2. Трудовая функция
2.1	 Что	это?

Трудовой договор — соглашение между работодателем и работником, 
в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить ра-
ботнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия 
труда, предусмотренные трудовым законодательством и иными норма-
тивными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, кол-
лективным договором, соглашениями, локальными нормативными акта-
ми и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать 
работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять 
определенную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать правила 
внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодате-
ля (ст. 56 ТК РФ).

Таким образом, трудовая функция, т.е. исполнение определенной работы, 
— это главное содержание трудовых отношений. Проще говоря, это то, что ра-
ботник обязуется делать по распоряжению работодателя, вступая в трудовые 
отношения. 

Очень важно максимально конкретно определить, что именно входит в 
ваши должностные обязанности, каковы их границы и объем вашей работы.

2.2	 	Чем	определяются	должностные	обязанности	
работника	(трудовая	функция)?

По общему правилу, должностные обязанности должны быть закреплены 
в трудовом договоре работника. Обратите внимание на то, что простое указа-
ние на наименование должности является недостаточным и, по сути, трудовую 
функцию вашу не определяет. Как известно, наименование должности «ме-
неджер» в разных компаниях, к сожалению, может подразумевать самый раз-
ный круг обязанностей, от уборщицы до управленцев высшего звена. Поэтому 
если вы хотите определить свою функцию в трудовом договоре (рекомендует-
ся определять ее именно так), в него необходимо включить исчерпывающий 
перечень должностных обязанностей.
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Чаще всего трудовой договор не содержит перечня должностных обязан-
ностей и имеет лишь отсылку к должностной инструкции. Большинство работо-
дателей должностных инструкций не имеют, поэтому в вопросе о конкретных 
должностных обязанностях работника возникает неопределенность, которая 
исходя из духа закона должна толковаться в пользу работника, но на практи-
ке она толкуется в зависимости от усмотрения конкретного судьи, рассматри-
вающего трудовой спор. А поскольку судебное усмотрение контролировать 
непросто и результат его может быть весьма неожиданным, НАСТОЯТЕЛЬНО 
рекомендуется каждому работнику делать все от него зависящее, чтобы мак-
симально точно и конкретно определить круг его должностных обязанностей.

важно! 

Если вас при приеме на работу знакомят с должностной инструкци-• 
ей, ТРЕБУЙТЕ ее копию, на которой должна стоять дата, когда вы с 
ней были ознакомлены. Лучше, если копия должностной инструкции 
будет подписана вашим руководителем, прошита и пронумерована.

Если при подписании трудового договора вас просят подписать за-• 
явление о том, что с должностной инструкцией вы ознакомлены, не 
подписывайте такого заявления, пока вас ДЕЙСТВИТЕЛЬНО с ней не 
ознакомят. 

Если вас при приеме на работу с должностной инструкцией не знако-• 
мят, задайте работодателю следующие вопросы и запишите на дикто-
фон его ответы: почему вас не знакомят с должностной инструкцией 
(ее нет), попросите его устно обозначить круг ваших должностных 
обязанностей и определите их границы. Задавая работодателю уточ-
няющие вопросы, старайтесь максимально конкретизировать ваши 
обязанности. Помните, что обязанность «выполнять прочие поруче-
ния непосредственного начальника» включает в себя вашу обязан-
ность выполнять ЛЮБЫЕ его поручения, даже не связанные с вашей 
профессией.

В ваших интересах, чтобы список ваших должностных обязанностей был:
исчерпывающим, т.е. не включал в себя «и др.», «и пр.»;•	
определенным, т.е. не допускал споров о том, входит та или •	
иная функция в круг ваших должностных обязанностей или 
нет. Избегайте формулировок типа «выполнять поручения 
непосредственного руководителя», поскольку, как вы понимаете, 
в данном случае характер поручений, выполнять которые 
вы обязуетесь, ограничивается только фантазией вашего 
непосредственного руководителя.

Если круг ваших обязанностей четко не определен, отстоять свои права 
при его фактическом расширении или изменении будет нелегко, поскольку до-
казать, что он расширился или изменился, сложно.



22 2. Трудовая функция

2.3	 	Как	может	быть	изменена	трудовая	функция	
(должностные	обязанности	работника)?

2.3.1	 Постоянное	изменение	трудовой	функции	(перевод)

Перевод на другую работу — постоянное или временное изменение тру-
довой функции работника и (или) структурного подразделения, в кото-
ром работает работник (если структурное подразделение было указано в 
трудовом договоре), при продолжении работы у того же работодателя, 
а также перевод на работу в другую местность вместе с работодателем 
(ст. 72.1 ТК РФ). Перевод на другую работу допускается только с письменного 
согласия работника, за исключением случаев, о которых речь пойдет ниже.

Под структурными подразделениями понимаются как филиалы, предста-
вительства, так и отделы, цеха, участки и т.д., а под другой местностью — мест-
ность за пределами административно-территориальных границ соответствую-
щего населенного пункта.

Таким образом, изменить ваши должностные обязанности, поручить вам 
выполнение другой работы работодатель вправе только с вашего письменного 
согласия. 

Закон запрещает требовать от работника выполнения работы, не обу-
словленной трудовым договором (ст. 60 ТК РФ). Ст. 379 ТК РФ дает работнику 
право в целях самозащиты трудовых прав отказаться от выполнения работы, 
не предусмотренной трудовым договором, известив работодателя, или свое-
го непосредственного руководителя, или иного представителя работодателя в 
письменной форме.

Заявление об отказе от выполнения работы, не предусмотренной трудо-
вым договором, следует подавать способом, позволяющим зафиксировать его 
получение работодателем (заказное письмо с уведомлением, два экземпляра, 
на одном из которых делается отметка о принятии, извещение телеграммой с 
уведомлением).

2.3.2	 Временный	перевод

Ст. 72.2 ТК РФ допускает по СОГЛАШЕНИЮ сторон, заключаемому в пись-
менной форме, временный перевод работника на другую работу у того же ра-
ботодателя на срок до одного года, а в случае, когда такой перевод осущест-
вляется для замещения временно отсутствующего работника, за которым в 
соответствии с законом сохраняется место работы, — до выхода этого работ-
ника на работу. 

Если по окончании срока перевода прежняя работа работнику не предо-
ставлена, а он не потребовал ее предоставления и продолжает работать, то 
условие соглашения о временном характере перевода утрачивает силу и пере-
вод считается постоянным.
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Вместе с тем существуют ситуации, в которых законодательство допускает 
временный перевод работника без его согласия. Такой перевод возможен в случае 
катастрофы природного или техногенного характера, производственной аварии, 
несчастного случая на производстве, пожара, наводнения, голода, землетрясения, 
эпидемии или эпизоотии и в любых исключительных случаях, ставящих под угрозу 
жизнь или нормальные жизненные условия всего населения или его части.

Продолжительность перевода в этом случае составляет не более месяца. 
Целью такого перевода должно быть предотвращение указанных случаев или 
устранение их последствий. В указанных случаях работник может быть пере-
веден также и на работу, требующую более низкой квалификации.

Несколько иная ситуация возникает, когда основанием для перевода яв-
ляется не устранение последствий чрезвычайных обстоятельств, а простой 
или необходимость предотвращения уничтожения или порчи имущества либо 
замещения временно отсутствующего работника. Если указанные обстоятель-
ства также вызваны катастрофой природного или техногенного характера, 
производственной аварией, несчастным случаем на производстве, пожаром, 
наводнением, голодом, землетрясением, эпидемией или эпизоотией или ины-
ми исключительными случаями, ставящими под угрозу жизнь или нормальные 
жизненные условия всего населения или его части, то работодатель также 
вправе перевести работника на другую работу на срок до одного месяца без 
его согласия. При этом перевод на работу, требующую более низкой квалифи-
кации, допускается только с письменного согласия работника. Иными слова-
ми, если у работодателя простой, но возник он не в результате чрезвычайных и 
непредвиденных обстоятельств, а в результате плохой организации производ-
ственного процесса, то переводить вас на другую работу без вашего согласия 
работодатель не вправе.

Т.е. сама по себе необходимость замены временно отсутствующего работ-
ника не дает работодателю права переводить работника без его согласия. Это 
возможно только в том случае, если эта необходимость вызвана указанными 
выше чрезвычайными обстоятельствами.

Обратите внимание на то, что в тех случаях, когда у работодателя есть пра-
во переводить работника без его согласия, отказ от выполнения признается 
нарушением трудовой дисциплины, а невыход на работу — прогулом. 

При временных переводах по инициативе работодателя оплата труда ра-
ботника производится по выполняемой работе, но не ниже среднего заработка 
по прежней работе.

2.3.3	Совмещение	профессий	(должностей),	расширение	зон	
обслуживания,	увеличение	объема	работы	

В соответствии со ст. 60.2 ТК РФ с письменного согласия работника 
ему может быть поручено выполнение в течение установленной продол-
жительности рабочего дня (смены) наряду с работой, определенной трудо-
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вым договором, дополнительной работы по другой или такой же профессии 
(должности) за дополнительную оплату (ст. 151 ТК).

Поручаемая работнику дополнительная работа по другой профессии 
(должности) может осуществляться путем совмещения профессий (должно-
стей). Поручаемая работнику дополнительная работа по такой же профессии 
(должности) может осуществляться путем расширения зон обслуживания, уве-
личения объема работ. 

КОгда 
выпОлняется 
рабОта дОлжнОсть

КаК 
ОфОрмляется

рабОтО­
датель

сОвмести­
тельствО

В свободное 
от основной 
работы время

Как правило, 
другая, но для 
некоторых кате-
горий работни-
ков может быть 
та же

Отдельным 
трудовым  
договором

Как 
тот же, 
так и 
другой

сОвмещение В то же время, 
что и основная 
работа

Другая Соглашением Тот же

расширение зОн 
Обслуживания, 
увеличение 
Объема рабОт

В то же время, 
что и основная 
работа

Та же Соглашением Тот же

Срок, в течение которого работник будет выполнять дополнительную ра-
боту, ее содержание и объем, а также РАЗМЕР ДОПЛАТЫ устанавливаются ра-
ботодателем с письменного согласия работника.

Обратите внимание, что размер доплаты за выполнение дополнительной 
работы в законодательстве не установлен, а это значит, что если такое условие 
в письменной форме с работодателем не согласовано, то оплату за выполне-
ние дополнительной работы взыскать бывает практически невозможно.

Работник имеет право досрочно отказаться от выполнения дополнитель-
ной работы, а работодатель — досрочно отменить поручение о ее выполнении, 
предупредив об этом другую сторону в письменной форме не позднее, чем за 
три рабочих дня.

важно!

Поручить вам дополнительную работу работодатель имеет право • 
только с вашего согласия. Вы вправе не соглашаться на выполнение 
дополнительной работы. 
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Соглашаясь на выполнение дополнительной работы, позаботьтесь о • 
том, чтобы у вас на руках был документ, в котором были бы опреде-
лены, во-первых, содержание и объем дополнительной работы, во-
вторых, размер доплаты за ее выполнение.

Вы в любой момент вправе отказаться от продолжения выполнения • 
дополнительной работы, предупредив работодателя в письменной 
форме не позднее, чем за три рабочих дня.

2.4	 	Что	если	работник	не	выполняет	или	выполняет	
ненадлежащим	образом	должностные	
обязанности?	

Интерес работодателя заключается в том, чтобы работник надлежащим 
образом выполнял порученную ему работу. Однако возможны ситуации, когда 
работник не справляется со своими должностными обязанностями. Большин-
ство работодателей реагируют на это привлечением работников к дисципли-
нарной ответственности. Однако эти меры не всегда являются обоснованными, 
поскольку причиной ненадлежащего исполнения должностных обязанностей 
может быть не только вина работника, но и недостаточность его квалифика-
ции. Подробнее об увольнении вследствие несоответствия работника занима-
емой должности читайте в разделе 7.4.2.

2.4.1	Что	такое	дисциплинарное	взыскание	и	за	что	оно	
может	быть	применено?

Дисциплинарное взыскание, в том числе в виде увольнения, может быть 
применено за дисциплинарный проступок, за неисполнение или ненадлежа-
щее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обя-
занностей (ст. 192 ТК РФ).

О том, где и как фиксируются должностные обязанности работника, кото-
рые он должен исполнять, уже говорилось в разделе 2.2.

Работник обязан не только исполнять свои должностные обязанности, но 
и соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у ра-
ботодателя. Это локальный нормативный акт, регламентирующий порядок 
приема и увольнения работников, основные права, обязанности и ответствен-
ность сторон трудового договора, режим работы, время отдыха, применяемые 
к работникам меры поощрения и взыскания, а также иные вопросы регулиро-
вания трудовых отношений у данного работодателя (ст. 189 ТК РФ).

При приеме на работу (до подписания трудового договора) работодатель 
обязан ознакомить работника под роспись с правилами внутреннего трудово-
го распорядка, иными локальными нормативными актами, непосредственно 
связанными с трудовой деятельностью работника, коллективным договором 
(ст. 68 ТК РФ).
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Поэтому при приеме на работу требуйте правила внутреннего трудового рас-
порядка (ПВТР) для ознакомления. Если вам говорят, что их нет, не забудьте запи-
сать этот ответ на диктофон (на любые встречи с работодателем и его представи-
телями нужно ходить с включенным диктофоном). Если вам предлагают ПВТР для 
ознакомления, имеет смысл ДЕЙСТВИТЕЛЬНО с ними ознакомиться, поскольку 
при возникновении спора суд будет руководствоваться именно этим документам 
при решении вопросов о том, когда начинается ваш рабочий день, сколько он про-
должается, где вы должны находиться в рабочее время. Например, если в ПВТР 
закреплена обязанность работников присутствовать на рабочем месте в рабочее 
время, практика «работы на дому», даже если таковая фактически сложилась и 
существует с молчаливого согласия вашего начальника, может быть расценена 
как прогул. Поэтому ПВТР во всех случаях, когда реальная ситуация исполнения 
вами трудовых обязанностей отличается от той, которая закреплена в ПВТР, на-
стоятельно рекомендуется получить письменное согласие работодателя.

Работник обязан соблюдать и иные локальные нормативные акты, дей-
ствующие у работодателя.

Обратите внимание на то, что в соответствии со ст. 8 ТК РФ нормы локаль-
ных нормативных актов, ухудшающие положение работников по сравнению с 
установленным трудовым законодательством, коллективным договором, со-
глашениями, не подлежат применению.

В соответствии со ст. 9 ТК РФ коллективные договоры, соглашения, тру-
довые договоры не могут содержать условий, ограничивающих права или 
снижающих уровень гарантий работников по сравнению с установленными 
трудовым законодательством. Если такие условия включены в коллективный 
договор, соглашение или трудовой договор, то они не подлежат применению.

Правовое значение имеет и то, что обязанности, за неисполнение или не-
надлежащее исполнение которых работодатель собирается привлекать вас к 
дисциплинарной ответственности, должны быть на вас возложены. Одно дело 
— определить, какие обязанности были возложены на вас при приеме на ра-
боту, другое дело — если эти обязанности впоследствии менялись. Какие из-
менения имеют значение? Естественно, только те, которые производились в 
соответствии с законом. О том, каким образом может быть изменена трудовая 
функция работника, читайте подробнее в разделе 2.3.

Наличие вины работника в неисполнении или ненадлежащем исполнении 
должностных обязанностей является необходимым условием для привлечения 
его к дисциплинарной ответственности. Поэтому если неисполнение должност-
ных обязанностей произошло по вине третьих лиц, в том числе работодателя, 
работник не может быть привлечен к дисциплинарной ответственности.

Работодатель имеет право применять к работнику следующие виды дис-
циплинарных взысканий: 

1) замечание;
2) выговор;
3) увольнение.
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Законодательством для отдельных категорий работников могут быть пред-
усмотрены также и другие дисциплинарные взыскания. Работодатель не впра-
ве ни при каких обстоятельствах расширять установленный законом перечень 
видов дисциплинарных взысканий, в том числе путем издания локальных нор-
мативных актов и даже путем включения соответствующих условий в трудовые 
договоры. Не допускается применение дисциплинарных взысканий, не преду-
смотренных федеральными законами, уставами и положениями о дисциплине 
(ст. 192 ТК РФ).

Ярким примером несоблюдения указанного требования может служить ши-
роко распространенная практика введения «штрафов», т.е. денежных взысканий, 
налагаемых на работника за совершение дисциплинарных проступков. Если ра-
ботодатель издает письменное распоряжение, которым предписывает взыскать с 
вас штраф за нарушение вами трудовой дисциплины, у вас есть все основания для 
того, чтобы обжаловать такое распоряжение в судебном порядке.

У работодателя нет обязанности применять все виды дисциплинарных 
взысканий по очереди. Единственное ограничение, которое накладывает за-
кон, касается увольнения как меры дисциплинарной ответственности. Как 
правило, увольнять работника можно не ранее чем за второй дисциплинарный 
проступок, если работник имеет еще одно наложенное и не погашенное дисци-
плинарное взыскание. Однако есть ряд дисциплинарных проступков, которые, 
с точки зрения законодателя, достаточно серьезны и являются поводом для 
увольнения даже в случае их однократного совершения. Подробнее об уволь-
нении за дисциплинарные проступки читайте в разделе 7.4.3.

2.4.2	Какова	процедура	наложения	дисциплинарного	
взыскания?

важно! 

Работнику выгодно, чтобы работодатель как можно больше ошибок 
допустил при привлечении его к дисциплинарной ответственности. На-
рушение процедуры со стороны работодателя даст вам шанс впослед-
ствии признать в судебном порядке наложенное дисциплинарное взы-
скание незаконным, поэтому указывать работодателю на его ошибки, 
касающиеся процедуры привлечения к дисциплинарной ответственно-
сти, категорически не рекомендуется.

В соответствии со ст. 193 ТК РФ до применения дисциплинарного взыска-
ния работодатель должен затребовать от работника письменное объяснение. 
Если по истечении двух рабочих дней указанное объяснение работником не 
предоставлено, то составляется соответствующий акт.

Отсутствие вашего объяснения у работодателя не помешает ему привлечь вас 
к дисциплинарной ответственности. В то же время подача письменного объясне-
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ния работодателю позволяет вам продемонстрировать, насколько у вас устойчи-
вая позиция по данному факту. Правильно написанное объяснение может помочь 
вам избежать наложения взыскания либо увольнения. Между тем излишне под-
робное объяснение с указанием на ошибки работодателя будет вам во вред, по-
скольку даст ему возможность исправить эти ошибки ДО вашего обращения в суд, 
что значительно снижает ваше шансы на выигрыш. Поэтому во всех случаях до на-
писания объяснения, если вы чувствуете, что будете вынуждены перенести спор в 
суд, обратитесь за правовой помощью УЖЕ НА ЭТОЙ стадии.

важно!

Как писать объяснения?

Прежде всего, не стоит торопиться. По закону у вас есть два рабочих • 
дня на то, чтобы его написать. Поэтому не нужно поддаваться на дав-
ление начальства писать объяснения прямо здесь и сейчас.

Нужно ли исполнять требование работодателя дать объяснения, вы-• 
раженное в устной форме? Закон не обязывает работодателя запра-
шивать у работников объяснения в письменной форме. Вместе с тем 
факт устного требования дать объяснительную сложнее доказать в 
суде. Однако мы бы рекомендовали вам давать объяснительную в 
любом случае, даже если требование работодателя выражено в уст-
ной форме, поскольку ничто не мешает работодателю впоследствии 
изложить его в письменной форме и представить в суд.

Обязательно потребуйте у работодателя точно указать, по какому • 
факту от вас требуют объяснения. Если требование формулирует-
ся работодателем: «Немедленно пиши объяснительную!!!!», но при 
этом он не может внятно сказать, по какому факту вас просят объяс-
ниться, напишите письменное заявление работодателю, в котором 
укажите, что такого-то числа таким-то сотрудником вам было пред-
ложено написать объяснительную, но не указано, по какому факту. 
После чего предложите работодателю в письменной форме указать, 
по какому факту от вас требуются объяснения.

В начале объяснений укажите, по какому поводу вы их даете. Напри-• 
мер, «В ответ на предложение дать объяснение по таким-то фактам 
поясняю следующее…».

Внимательно обдумайте ситуацию, прежде чем писать объяснения. • 
Если есть возможность, посоветуйтесь с юристом. Не торопитесь при-
знавать факты, которые работодатель не сможет доказать. Так, если вас 
просят дать объяснения по поводу невыполнения какого-то задания, 
полученного вами с глазу на глаз в устной форме, не стоит указывать, 
что задание действительно было вам дано, но вы не посчитали его обя-
зательным, поскольку оно было выражено в форме пожелания.

Отдавая объяснительную работодателю, не забудьте сделать копию • 
для себя, на которой попросите работодателя сделать отметку о 
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том, что объяснительная записка от вас получена (с числом и под-
писью).

В объяснениях следует подробно описать, какой вы добросовест-• 
ный и исполнительный работник, упомянуть о том, что ранее вы 
ни разу к дисциплинарной ответственности не привлекались, нару-
шений не совершали, а напротив, неоднократно премировались по 
результатам работы, имеете грамоты, поощрения в виде ценных по-
дарков,  призов и пр. Если вы действительно совершили проступок, 
постарайтесь найти смягчающие обстоятельства и обязательно со-
общите о них работодателю. Обстоятельством, которое хорошо бы 
зафиксировать, но о котором в объяснительной упоминать не сле-
дует ни в коем случае (лучше приберечь этот аргумент до суда), — это 
незначительность проступка, т.е. отсутствие каких-либо негативных 
последствий вашего нарушения. 

2.4.3	Какие	установлены	сроки	для	привлечения	работника	к	
дисциплинарной	ответственности?

В соответствии со ст. 193 ТК РФ дисциплинарное взыскание (увольнение) 
применяется не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка.

Однако этот срок удлиняется на время болезни работника, пребывания 
его в отпуске, а также время, необходимое для учета мнения представитель-
ного органа работников. Отсутствие человека на рабочем месте по иным осно-
ваниям, в том числе и в связи с использованием дней отдыха (отгулов) незави-
симо от их продолжительности (например, при вахтовом методе организации 
работ), не прерывает течение указанного срока. К отпуску, прерывающему 
течение месячного срока, следует относить все отпуска, предоставляемые ра-
ботодателем в соответствии с действующим законодательством, в том числе 
ежегодные (основные и дополнительные) отпуска, отпуска в связи с обучением 
в учебных заведениях, отпуска без сохранения заработной платы.

В любом случае дисциплинарное взыскание не может быть применено 
позднее шести месяцев со дня совершения проступка, а по результатам реви-
зии, проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской про-
верки — позднее двух лет со дня его совершения. В указанные сроки не вклю-
чается время производства по уголовному делу.

Месячный срок для наложения дисциплинарного взыскания необходимо ис-
числять со дня обнаружения проступка. Датой обнаружения проступка (с нее начи-
нается течение месячного срока) считается день, когда лицу, которому по работе 
(службе) подчинен работник, стало известно о совершении проступка, независи-
мо от того, наделено ли оно правом наложения дисциплинарных взысканий.

Приказ (распоряжение) работодателя о применении дисциплинарного 
взыскания (об увольнении) объявляется работнику под роспись в течение трех 
рабочих дней со дня его издания, не считая времени его отсутствия на рабочем 
месте. Если работник отказывается ознакомиться с указанным приказом (рас-
поряжением) под роспись, то составляется соответствующий акт.
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Поскольку отказ от подписи на приказе об ознакомлении не препятствует 
работодателю наложить на вас дисциплинарное взыскание, во всех случаях 
рекомендуется ставить подпись, подтверждающую, что вы с ним ознакомлены, 
и требовать предоставления его копии (можно пытаться одно обусловить дру-
гим — подпишу, если дадите копию). Это обеспечит вас оригиналом приказа, 
который можно использовать в качестве доказательства в суде.

ВАЖНО! 

За каждый дисциплинарный проступок может быть применено только 
одно дисциплинарное взыскание. Это означает, что за один проступок ра-
ботодатель не имеет права и объявить работнику выговор, и уволить его.

2.4.4	Каковы	последствия	привлечения	работника	к	
дисциплинарной	ответственности?

После наложения дисциплинарного взыскания у работника возникает так 
называемое «состояние наказанности». По общему правилу, дисциплинарное 
взыскание считается снятым через год после его наложения. Работодатель до 
истечения года со дня применения дисциплинарного взыскания имеет право 
снять его с работника. Если год не прошел и дисциплинарное взыскание не 
было досрочно снято работодателем, факт наложения дисциплинарного взы-
скания может иметь следующие существенные последствия:

Лишение ежемесячной премии. Как уже говорилось, работодатель •	
не вправе применять штрафы за нарушение трудовой дисциплины, 
т.е. работника нельзя лишить части заработной платы, например 
за опоздание. Вместе с тем, с точки зрения закона, допустимо 
лишить работника премии или ее части, если работник имеет 
непогашенное дисциплинарное взыскание, например за 
опоздание (конечно, в том случае, если это предусмотрено 
положением о премировании).

Лишение квартальной, полугодовой премии или вознаграждения •	
по итогам работы за год. Чем эта ситуация отличается от 
предыдущей? Здесь факт наложения дисциплинарного взыскания 
и неблагоприятные материальные последствия значительно 
разнесены во времени, а значит, есть риск пропустить срок на 
обжалование наложенного дисциплинарного взыскания, который 
по таким делам составляет три месяца.

Увольнение за неоднократные дисциплинарные нарушения. •	
В соответствии с п. 5 ст. 81 ТК РФ работодатель вправе уволить 
работника в случае неоднократного неисполнения работником 
без уважительных причин трудовых обязанностей, если он 
имеет дисциплинарное взыскание. Подробнее об увольнении за 
дисциплинарные проступки читайте в разделе 7.4.3.
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3. Рабочее время
3.1	 Чем	определяется	рабочее	время	работника?

Норма, т.е. нормальная продолжительность рабочего времени для всех 
работников на территории РФ, определена в законодательстве. Конкретные 
режимы рабочего времени, включающие в себя продолжительность рабочей 
недели (пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выход-
ным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему 
графику, неполная рабочая неделя), работу с ненормированным рабочим днем 
для отдельных категорий работников, продолжительность ежедневной работы 
(смены), в том числе неполного рабочего дня (смены), время начала и окон-
чания работы, время перерывов в работе, число смен в сутки, чередование 
рабочих и нерабочих дней устанавливаются на уровне работодателя. Обычно 
режим рабочего времени закрепляется в правилах внутреннего трудового рас-
порядка, которые являются локальным нормативным актом работодателя.

В трудовом договоре отражается режим рабочего времени и времени от-
дыха конкретного работника, если для данного работника он отличается от об-
щих правил, действующих у данного работодателя.

Для работников, работающих по сменам, режим их труда регулируется 
графиками сменности. Обратите внимание на то, что в соответствии с законо-
дательством графики сменности устанавливаются работодателем и доводятся 
до сведения работников не позднее чем за месяц до введения их в действие. 

Почему это важно? Нужно понимать, что если режим рабочего времени 
установлен в правилах внутреннего трудового распорядка, то он может быть 
без труда изменен в одностороннем порядке работодателем. Согласия работ-
ника на такое изменение не требуется. Без согласия работника может быть 
изменен и график сменности. Поэтому если вы как работник договорились с 
работодателем о каком-либо специальном режиме рабочего времени, то для 
того чтобы сохранить эту договоренность, ее необходимо отразить в трудовом 
договоре. 
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ВАЖНО! 

Если вы устраиваетесь на работу и установленный в организации ре-
жим рабочего времени имеет для вас принципиальное значение, нуж-
но стремиться зафиксировать этот режим в трудовом договоре, не-
смотря на то что в момент вашего трудоустройства этот режим может 
быть предусмотрен правилами внутреннего трудового распорядка, 
поскольку, как уже говорилось выше, правила внутреннего трудового 
распорядка могут быть легко изменены работодателем.

3.2	 Ограничена	ли	чем-либо	продолжительность	
рабочего	времени?

Законодательством установлено, что нормальная продолжительность ра-
бочего времени не может превышать 40 часов в неделю. Для некоторых кате-
горий работников, в частности для работников в возрасте до 18 лет, работни-
ков, являющихся инвалидами � или �� группы, работников, занятых на работах 
с вредными и (или) опасными условиями труда, установлена сокращенная про-
должительность рабочего времени — менее 40 часов в неделю.

Обратите внимание на то, что в законодательстве не установлена макси-
мальная продолжительность рабочей смены. Иными словами, законодатель-
ство не запрещает работодателю установить работнику еженедельную смену 
продолжительностью 40 часов. 

3.3	 Имеет	ли	право	работодатель	заставить	
работника	работать	дольше?	

Понятно, что такие рамки не устраивают многих работодателей, которые 
стремятся заставить работников работать как можно больше. Как законода-
тельство в такой ситуации защищает права работников?

Работа, выполняемая работником по инициативе работодателя за преде-
лами установленной продолжительности рабочего времени — ежедневной 
работы (смены), а при суммированном учете рабочего времени — сверх нор-
мального числа рабочих часов за учетный период, является сверхурочной.

ВАЖНО! 

Не любая работа за пределами установленной продолжительности ра-
бочего времени является сверхурочной, а только производимая ПО 
ИНИЦИАТИВЕ РАБОТОДАТЕЛЯ. Поэтому так важно настаивать на пись-
менном оформлении распоряжений работодателя о привлечении вас 
к сверхурочной работе и требовать предоставления вам копии такого 
приказа. Если получение письменного распоряжения работодателя за-
труднительно, а отказаться от сверхурочной работы вы не можете или 
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не хотите, нужно пытаться получить другие доказательства того, что 
работа производится по распоряжению работодателя (свидетельские 
показания, диктофонная запись). 

Почему это так важно? Поскольку работа сверх установленной для работ-
ника продолжительности рабочего времени, которая выполняется по инициа-
тиве работника, НЕ СЧИТАЕТСЯ сверхурочной, у работодателя не возникает 
обязанности ее оплачивать.

Еще одним моментом, на который следует обращать внимание, — это на 
учет сверхурочных работ. Ст. 99 ТК РФ возлагает на работодателя обязан-
ность вести точный учет продолжительности сверхурочной работы каждого 
работника. Однако неисполнение этой обязанности не влечет для работода-
теля никаких негативных последствий, в то время как для работника отсут-
ствие сведений о количестве часов, отработанных сверхурочно, будет иметь 
негативные последствия. Чтобы взыскать в судебном порядке компенсацию 
за сверхурочную работу, работнику необходимо указать и количество време-
ни, отработанного сверхурочно. Поэтому в случае, если работодатель такого 
учета не ведет, работник должен позаботиться и о том, каким образом он 
впоследствии будет доказывать не только сам факт производства сверхуроч-
ных работ, но и их количество. Работнику доказать это обстоятельство чаще 
всего затруднительно, поэтому при отсутствии у работодателя системы учета 
сверхурочной работы целесообразно настаивать на том, чтобы точный объ-
ем фиксировался в приказе о привлечении работника к сверхурочной ра-
боте. При отсутствии таких указаний настоятельно рекомендуется от сверху-
рочной работы отказываться, поскольку взыскать дополнительную оплату за 
нее впоследствии будет очень сложно.

БЕЗ согласия работника его можно привлечь к сверхурочной работе в сле-
дующих случаях:

производство работ, необходимых для предотвращения •	
катастрофы, производственной аварии либо устранения 
последствий катастрофы, производственной аварии или 
стихийного бедствия;

производство общественно необходимых работ по устранению •	
непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное 
функционирование систем водоснабжения, газоснабжения, 
отопления, освещения, канализации, транспорта, связи;

производство работ, необходимость которых обусловлена •	
введением чрезвычайного или военного положения, а также 
неотложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств, то 
есть в случае бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, 
голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии), и в иных случаях, 
ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия 
всего населения или его части.
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Если работник отказывается от производства сверхурочных работ в пере-
численных выше случаях, то он может быть привлечен к дисциплинарной от-
ветственности.

Во ВСЕХ остальных случаях работник имеет право отказаться от сверху-
рочных работ. При этом инвалиды, женщины, имеющие детей в возрасте до 
трех лет, должны быть под роспись ознакомлены со своим правом отказаться 
от сверхурочной работы.

Продолжительность сверхурочной работы не должна превышать для каж-
дого работника 4 часов в течение двух дней подряд и 120 часов в год.

Работа в течение двух смен подряд запрещается.

3.4	 Что	такое	ненормированный	рабочий	день?

Сложный порядок привлечения работника к сверхурочной работе, кото-
рый был описан выше, мешает работодателям, поэтому они ищут упрощенные 
способы неограниченного использования труда работников. Одной из таких 
форм является работа в режиме ненормированного рабочего времени.

Ненормированный рабочий день — особый режим работы, в соответствии 
с которым отдельные работники могут по распоряжению работодателя при 
необходимости эпизодически привлекаться к выполнению своих трудовых 
функций за пределами установленной для них продолжительности рабоче-
го времени. Перечень должностей работников с ненормированным рабочим 
днем устанавливается коллективным договором, соглашениями или локаль-
ным нормативным актом, принимаемым с учетом мнения представительного 
органа работников.

Ключевых моментов здесь два. Во-первых, введение режима ненормиро-
ванного рабочего дня в отношении конкретного работника требует наличия в 
организации перечня должностей работников с ненормированным рабочим 
днем. Включение в трудовой договор положения о ненормированном рабочем 
времени при отсутствии такого перечня либо должности работника в перечне 
автоматически приводит к недействительности такого положения трудового 
договора. Во-вторых, в законодательстве речь идет об ЭПИЗОДИЧЕСКОМ при-
влечении к работе за пределами установленной продолжительности рабочего 
времени. Если имеют место регулярные переработки, то речь идет о регуляр-
ной сверхурочной работе, порядок привлечения к которой был описан выше.

Широко распространено мнение о том, что работа в режиме ненормиро-
ванного рабочего дня компенсируется только предоставлением дополнитель-
ного отпуска не менее трех дней, однако такая точка зрения подтверждения 
в законодательстве не находит. Поэтому представляется, что работники, кото-
рым установлен режим неполного рабочего времени, но которые регулярно 
привлекаются к сверхурочной работе, имеют право ставить вопрос о компен-
сации часов, отработанных сверхурочно, по общим правилам.
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3.5	 Как	компенсируется	сверхурочная	работа?

Сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее 
чем в полуторном размере, за последующие часы — не менее чем в двойном 
размере. 

По желанию работника сверхурочная работа вместо повышенной опла-
ты может компенсироваться предоставлением дополнительного времени 
отдыха, но не менее времени, отработанного сверхурочно (ст. 152 ТК РФ). 

Обратите внимание: поскольку закон не указывает, что время отдыха 
должно предоставляться работнику в удобное для него время, время предо-
ставления дополнительного времени отдыха должно определяться по соглаше-
нию с работодателем. Целесообразно поэтому договариваться о конкретном 
времени отдыха ДО того, как вы даете согласие на производство сверхурочной 
работы. Соответствующую договоренность можно оформить в письменном 
виде, например в виде заявления, в котором работник просит предоставить 
ему дополнительное время отдыха, с соответствующей визой работодателя.

Если желание компенсировать сверхурочную работу временем отдыха 
у вас появилось после производства сверхурочных работ, его также нужно 
оформить в виде заявления, причем подать его работодателю, конечно же, не-
обходимо ДО того, как сверхурочная работа будет вам оплачена в повышен-
ном размере.

Предоставление дополнительного времени отдыха работнику в качестве 
компенсации за сверхурочную работу не освобождает его от обязанности 
оплатить ее в обычном размере.

3.6	 Можно	ли	работать	ночью?

Ночным считается время с 22 до 6 часов. 
К работе в ночное время не допускаются беременные женщины и работни-

ки, не достигшие восемнадцати лет. 
Женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, инвалиды, работники, име-

ющие детей-инвалидов, а также работники, осуществляющие уход за больными 
членами их семей, матери и отцы, воспитывающие без супруга (супруги) детей в 
возрасте до пяти лет, а также опекуны детей указанного возраста могут привле-
каться к работе в ночное время только с их письменного согласия и при условии, 
если такая работа не запрещена им по состоянию здоровья в соответствии с меди-
цинским заключением. При этом указанные работники должны быть в письмен-
ной форме ознакомлены со своим правом отказаться от работы в ночное время.

Каждый час работы в ночное время оплачивается в повышенном (по срав-
нению с оплатой за работу в нормальных условиях) размере.  Минимальный 
размер повышения оплаты труда за работу в ночное время установлен в зако-
нодательстве и составляет 20 % часовой тарифной ставки (должностного окла-
да, рассчитанного за час работы) за каждый час работы в ночное время.
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4. Время отдыха
Время отдыха — время, в течение которого работник свободен от исполне-

ния трудовых обязанностей и которое он может использовать по своему усмо-
трению (ст. 106 ТК РФ).

4.1	 Какие	перерывы	в	течение	рабочей	смены	
должны	предоставляться	работнику?	Чем	они	
определяются?

Законодательством предусмотрены следующие виды перерывов, которые 
предоставляются в течение рабочей смены:

перерыв для отдыха и питания (обеденный перерыв);•	
специальные перерывы для обогревания и отдыха;•	
перерывы для кормления ребенка.•	

4.1.1		 Перерыв	для	отдыха	и	питания	(обеденный	перерыв).

Время предоставления перерыва и его конкретная продолжительность 
устанавливаются правилами внутреннего трудового распорядка или по со-
глашению между работником и работодателем (ст. 108 ТК РФ).

Таким образом, законодательство не регламентирует ни конкретную про-
должительность перерыва, ни периодичность его предоставления. Единствен-
ное условие, которое установлено в законе, — перерыв не может быть более 
двух часов и менее 30 минут.

Обратите внимание на то, что этот перерыв по общему правилу в рабо-
чее время не включается и, следовательно, не оплачивается. Исключение со-
ставляют случаи, когда по условиям производства (работы) предоставление 
перерыва для отдыха и питания невозможно. Тогда работодатель обязан обе-
спечить работнику возможность отдыха и приема пищи в рабочее время. Пе-
речень таких работ, а также места для отдыха и приема пищи устанавливаются 
правилами внутреннего трудового распорядка.

Перерыв для отдыха и питания является временем отдыха и соответствен-
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но может быть использован работником по собственному усмотрению, это 
означает, что во время обеденного перерыва работодатель не вправе требо-
вать от работника исполнения каких-либо обязанностей.

4.1.2	 Специальные	перерывы	для	обогревания	и	отдыха.

На отдельных видах работ предусматривается предоставление работни-
кам в течение рабочего времени специальных перерывов, обусловленных 
технологией и организацией производства и труда. Виды этих работ, продол-
жительность и порядок предоставления таких перерывов устанавливаются 
правилами внутреннего трудового распорядка.

Работникам, работающим в холодное время года на открытом воздухе 
или в закрытых не обогреваемых помещениях, а также грузчикам, занятым 
на погрузочно-разгрузочных работах, и другим работникам в необходимых 
случаях предоставляются специальные перерывы для обогревания и отдыха, 
которые включаются в рабочее время. Работодатель обязан обеспечить обо-
рудование помещений для обогревания и отдыха работников.

4.1.3	 Перерывы	для	кормления	ребенка.

Работающим женщинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет, 
предоставляются, помимо перерыва для отдыха и питания, дополнительные 
перерывы для кормления ребенка (детей) не реже чем через каждые три часа 
продолжительностью не менее 30 минут каждый.

При наличии у работающей женщины двух и более детей в возрасте до по-
лутора лет продолжительность перерыва для кормления устанавливается не 
менее одного часа.

По заявлению женщины перерывы для кормления ребенка (детей) при-
соединяются к перерыву для отдыха и питания либо в суммированном виде 
переносятся как на начало, так и на конец рабочего дня (рабочей смены) с со-
ответствующим его (ее) сокращением.

Перерывы для кормления ребенка (детей) включаются в рабочее время и 
подлежат оплате в размере среднего заработка (ст. 258 ТК РФ).

4.2		 Выходные	дни.	Чем	они	определяются?

Всем работникам предоставляются выходные дни (еженедельный не-
прерывный отдых). При пятидневной рабочей неделе работникам предо-
ставляются два выходных дня в неделю, при шестидневной рабочей неделе 
— один выходной день (ст. 111 ТК РФ).

Продолжительность еженедельного непрерывного отдыха не может 
быть менее 42 часов (ст. 110 ТК РФ). 

Общим выходным днем является воскресенье. Второй выходной день при 
пятидневной рабочей неделе устанавливается коллективным договором или 
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правилами внутреннего трудового распорядка. Оба выходных дня предостав-
ляются, как правило, подряд.

Там, где приостановка работы невозможна по производственно-
техническим и организационным условиям, выходные дни предоставляются в 
различные дни недели поочередно каждой группе работников согласно прави-
лам внутреннего трудового распорядка.

Иными словами, выходные дни каждого работника определяются в соот-
ветствии с правилами внутреннего трудового распорядка, трудовым догово-
ром или графиком сменности.

4.3		 Нерабочие	праздничные	дни	—	что	это?

Перечень нерабочих праздничных дней содержится в ст. 112 ТК РФ, соглас-
но которой ими являются:

1, 2, 3, 4 и 5 января — новогодние каникулы;
7 января — Рождество Христово;
23 февраля — День защитника Отечества;
8 марта — Международный женский день;
1 мая — Праздник Весны и Труда;
9 мая — День Победы;
12 июня — День России;
4 ноября — День народного единства.

4.4		 Можно	ли	работать	в	выходные	и	нерабочие	
праздничные	дни?

Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные 
дни без их согласия допускается в следующих случаях:

1) для предотвращения катастрофы, производственной аварии либо устра-
нения последствий катастрофы, производственной аварии или стихийного 
бедствия;

2) для предотвращения несчастных случаев, уничтожения или порчи иму-
щества работодателя, государственного или муниципального имущества;

3) для выполнения работ, необходимость которых обусловлена введением 
чрезвычайного или военного положения, а также неотложных работ в услови-
ях чрезвычайных обстоятельств, то есть в случае бедствия или угрозы бедствия 
(пожары, наводнения, голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии) и в 
иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия 
всего населения или его части (ст. 113 ТК РФ).

Во всех остальных случаях у работника есть право отказаться от работы в вы-
ходной или нерабочий праздничный день. При этом инвалиды, женщины, имею-
щие детей в возрасте до трех лет, должны быть под роспись ознакомлены со своим 
правом отказаться от работы в выходной или нерабочий праздничный день.
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важно! 

Всегда требуйте от работодателя письменного распоряжения о при-
влечении к работе в выходной и нерабочий праздничный день. Причем 
желательно получить на руки оригинал или заверенную копию такого 
распоряжения. Этот документ в случае возникновения спора поможет 
вам взыскать с работодателя компенсацию за такую работу.

4.5	 Как	такая	работа	должна	быть	компенсирована?

Работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается не ме-
нее чем в двойном размере:

сдельщикам — не менее чем по двойным сдельным расценкам;•	
работникам, труд которых оплачивается по дневным и часовым •	
тарифным ставкам, — в размере не менее двойной дневной или 
часовой тарифной ставки;

работникам, получающим оклад (должностной оклад), — •	
в размере не менее одинарной дневной или часовой ставки 
(части оклада (должностного оклада) за день или час работы) 
сверх оклада (должностного оклада), если работа в выходной 
или нерабочий праздничный день производилась в пределах 
месячной нормы рабочего времени, и в размере не менее двойной 
дневной или часовой ставки (части оклада (должностного 
оклада) за день или час работы) сверх оклада (должностного 
оклада), если работа производилась сверх месячной нормы 
рабочего времени (ст. 153 ТК РФ).

По желанию работника, работавшего в выходной или нерабочий празд-
ничный день, ему может быть предоставлен другой день отдыха. В этом случае 
работа в выходной или нерабочий праздничный день оплачивается в одинар-
ном размере, а день отдыха оплате не подлежит. 

4.6		 Отпуска.

4.6.1	 Отпуска,	виды,	продолжительность.

Отпуска, предусмотренные трудовым законодательством, можно разде-
лить на две группы:

отпуска, которые относятся к времени отдыха и предоставляются •	
работникам с целью восстановления сил;

целевые отпуска, которые не являются временем отдыха, •	
поскольку предоставляются для иных целей: учебные отпуска, 
отпуска по беременности и родам, по уходу за ребенком. 
Особенностью этих отпусков является то, что они предоставляются 
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в строго ограниченных случаях, не могут быть перенесены, 
неиспользованные отпуска не компенсируются. 

Ниже пойдет речь об отпусках, предоставляемых с целью отдыха и восста-
новления сил.

Всем работникам, работающим по трудовым договорам, предостав-
ляются ежегодные отпуска с сохранением места работы (должности) и 
среднего заработка (ст. 114 ТК РФ).

Стандартная продолжительность ежегодного оплачиваемого отпуска со-
ставляет 28 календарных дней. Некоторые работники в случаях, предусмо-
тренных законом, имеют право на удлиненный ежегодный основной оплачи-
ваемый отпуск (например, педагогические работники (ст. 334 ТК РФ).

В некоторых случаях работники имеют право на дополнительный отпуск. 
Он  может быть предусмотрен как в законодательстве, так и на уровне орга-
низации в коллективном договоре, локальных нормативных актах и трудовом 
договоре. Ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска предоставля-
ются работникам, занятым на работах с вредными и (или) опасными усло-
виями труда, работникам, имеющим особый характер работы, работни-
кам с ненормированным рабочим днем, работникам, работающим в районах 
Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, а также в других случа-
ях, предусмотренных настоящим Кодексом и иными федеральными закона-
ми (ст. 116 ТК РФ). 

4.6.2	 Когда	предоставляется	отпуск.	Порядок	
предоставления.

Право на использование отпуска за первый год работы возникает у работ-
ника по истечении шести месяцев его непрерывной работы у данного работо-
дателя. 

По соглашению сторон оплачиваемый отпуск работнику может быть пре-
доставлен и до истечения шести месяцев.

До истечения шести месяцев непрерывной работы оплачиваемый отпуск 
по заявлению работника должен быть предоставлен: женщинам — перед отпу-
ском по беременности и родам или непосредственно после него; работникам 
в возрасте до восемнадцати лет; работникам, усыновившим ребенка (детей) в 
возрасте до трех месяцев; в других случаях, предусмотренных федеральными 
законами.

Отпуск за второй и последующие годы работы может предоставляться в 
любое время рабочего года в соответствии с очередностью предоставления 
ежегодных оплачиваемых отпусков, установленной у данного работодателя, 
т.е. в соответствии с графиком отпусков. График отпусков утверждается ра-
ботодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной 
организации не позднее чем за две недели до наступления календарного года 
и является обязательным как для работника, так и для работодателя. Таким 
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образом, если в соответствии с утвержденным графиком отпусков вы имеете 
право на использование отпуска в определенное время, работодатель не мо-
жет «не отпускать» вас в отпуск.

Однако часто работодатели не утверждают графики отпусков. Может ли в 
такой ситуации работник требовать предоставления ему отпуска в определен-
ное время? К сожалению, нет. Существуют некоторые категории работников, 
которым работодатель обязан предоставлять отпуск в удобное для них время: 
ветераны, граждане, подвергшиеся радиационному воздействию, лица, на-
гражденные знаком «Почетный донор России».  Остальным же придется дого-
вариваться о времени использования отпуска с работодателем. Кроме того, вы 
можете требовать предоставления вам неиспользованной части ежегодного 
оплачиваемого отпуска, если вы были из него отозваны.

Важно помнить, что оплачиваемый отпуск должен предоставляться работ-
нику ЕЖЕГОДНО. При этом имеется в виду рабочий год конкретного работника. 
Т.е. работник имеет право хотя бы раз в каждые 12 месяцев использовать 28 
календарных дней оплачиваемого отпуска.

Обратите внимание на то, что, уходя в отпуск по устному распоряжению 
работодателя, не увидев приказа о предоставлении отпуска, не получив от-
пускные, вы рискуете тем, что ваше отсутствие на работе может быть представ-
лено недобросовестным работодателем как прогул (ст. 123 ТК РФ). О времени 
начала отпуска работник должен быть извещен под роспись не позднее, чем 
за две недели до его начала, что подразумевает наличие документа — приказа 
или распоряжения работодателя. Не менее чем за три дня до начала отпуска 
работодатель обязан выплатить вам отпускные. Нарушение этого положения 
дает работнику право требовать переноса отпуска на другое, удобное для него 
время. Отсутствие всех описанных выше документов и действий со стороны 
работодателя является поводом настоятельно потребовать у работодателя 
хотя бы оригинал подписанного заявления с «визой работодателя» о предо-
ставлении вам отпуска в качестве подтверждения того, что работодатель пре-
доставил вам отпуск.

4.6.3	 Отзыв,	перенос,	продление,	предоставление	по	частям,	
замена	отпуска	денежной	компенсацией.

Ежегодный оплачиваемый отпуск должен быть продлен или перенесен на 
другой срок, определяемый работодателем с учетом пожеланий работника, 
в случаях временной нетрудоспособности работника, исполнения работником 
во время ежегодного оплачиваемого отпуска государственных обязанностей, 
если для этого трудовым законодательством предусмотрено освобождение от 
работы.

Во всех остальных случаях перенос отпуска возможен только с согласия 
работника. При этом отпуск должен быть использован не позднее 12 месяцев 
после окончания того рабочего года, за который он предоставляется.
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Кроме того, закон в некоторых случаях предоставляет работнику право 
самому потребовать перенесения отпуска на другой срок. Так, оплата отпуска 
производится не позднее чем за три дня до его начала (ст. 136 ТК РФ). Если 
работнику своевременно не была произведена оплата за время ежегодного 
оплачиваемого отпуска либо работник был предупрежден о времени начала 
этого отпуска позднее чем за две недели до его начала, то работодатель 
по письменному заявлению работника обязан перенести ежегодный оплачи-
ваемый отпуск на другой срок, согласованный с работником (ст. 124 ТК РФ).

важно! 

В любом случае независимо от наличия согласия работника работода-
тель не имеет права не предоставлять работнику отпуск в течение двух 
лет подряд.

По соглашению между работником и работодателем ежегодный опла-
чиваемый отпуск может быть разделен на части. При этом хотя бы одна из 
частей этого отпуска должна быть не менее 14 календарных дней (ст. 125 
ТК РФ).

На практике возникают вопросы о том, обязан ли работник при предо-
ставлении отпуска частями включать в него выходные дни. Например, если 
работник хочет использовать пять дней отпуска, начиная с понедельника, мо-
жет ли работодатель настаивать на том, чтобы работник фактически написал 
заявление на предоставление семи дней отпуска. Прежде всего нужно сказать, 
что и для работника, и для работодателя разница заключается в том, что если 
выходные дни включены в отпуск, то они будут оплачены в размере среднего 
заработка, а если нет, то оплачены они не будут. При этом работник, не по-
желавший включать выходные в отпуск и использовавший пять дней отпуска, 
обнаружит, что оплата, полученная за «неделю» отдыха, окажется меньше, чем 
его обычная заработная плата за неделю работы. Связано это с тем, что при 
расчете среднего заработка для оплаты отпуска высчитывается «цена кален-
дарного дня», которая, как правило, меньше чем цена дня рабочего. 

Хотелось бы обратить внимание на то, что, поскольку в соответствии с 
законодательством разделение отпуска на части происходит по соглашению 
между работником и работодателем, работник не может настаивать на том, 
чтобы отпуск был предоставлен ему именно продолжительностью пять рабо-
чих дней. В то же время он вправе отказаться и от использования части от-
пуска, в который включены выходные. Рекомендуется искать в этом вопросе 
разумный компромисс с работодателем.

Отзыв работника из отпуска допускается только с его согласия, т.е. работ-
ник вправе отказаться от выхода из отпуска до его окончания, и работодатель 
будет не вправе применять к нему за это меры дисциплинарной ответствен-
ности. Обратите внимание, что неиспользованная часть отпуска должна быть 
предоставлена по выбору работника в удобное для него время в течение теку-
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щего рабочего года или присоединена к отпуску за следующий рабочий год.
Часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 28 календарных 

дней, по письменному заявлению работника может быть заменена денежной 
компенсацией.

При суммировании ежегодных оплачиваемых отпусков или перенесении 
ежегодного оплачиваемого отпуска на следующий рабочий год денежной 
компенсацией могут быть заменены часть каждого ежегодного оплачивае-
мого отпуска, превышающая 28 календарных дней, или любое количество 
дней из этой части (ст. 126 ТК РФ).

4.6.4	 Неоплачиваемый	отпуск.

По семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам ра-
ботнику по его письменному заявлению может быть предоставлен отпуск 
без сохранения заработной платы, продолжительность которого определя-
ется по соглашению между работником и работодателем (ст. 128 ТК РФ).

Обратите внимание, что за исключением прямо перечисленных в законе 
случаев работодатель не обязан предоставлять работнику по его просьбе та-
кой отпуск. 

Не может отказать работодатель в предоставлении отпуска без сохране-
ния заработной платы: 

участникам Великой Отечественной войны — до 35 календарных •	
дней в году;

работающим пенсионерам по старости (по возрасту) — до 14 •	
календарных дней в году;

родителям и женам (мужьям) военнослужащих, погибших или •	
умерших вследствие ранения, контузии или увечья, полученных 
при исполнении обязанностей военной службы либо вследствие 
заболевания, связанного с прохождением военной службы, — до 
14 календарных дней в году;

работающим инвалидам — до 60 календарных дней в году;•	
работникам в случаях рождения ребенка, регистрации брака, •	
смерти близких родственников - до пяти календарных дней;

в некоторых иных случаях, например, инвалидам войны, •	
ветеранам боевых действий. 

Во всех иных случаях работодатель вправе отказать в предоставлении от-
пуска без сохранения заработной платы работнику, а самовольный уход в от-
пуск без сохранения заработной платы является прогулом.

Однако и работодатель не вправе требовать в одностороннем порядке от 
работника использовать отпуск без сохранения заработной платы. Если вас 
отправили в такой отпуск по распоряжению работодателя, и вы не писали 
соответствующего заявления, то требуйте от работодателя письменного рас-
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поряжения. Во-первых, оно будет служить доказательством того, что вы отсут-
ствуете на работе по распоряжению работодателя, а не находитесь в прогуле. 
Во-вторых, такое распоряжение позволит вам взыскать с работодателя сред-
ний заработок за период незаконного отстранения от работы (ст. 234 ТК РФ).

Если вас «убедили» написать заявление о предоставлении отпуска без со-
хранения заработной платы, но вы хотите выйти на работу, помните, что вы 
вправе отозвать поданное заявление и потребовать от работодателя предостав-
ления вам работы. С момента явки на работу, если работодатель отказывается 
вам ее предоставлять, вы можете написать заявление работодателю о начале 
простоя по его вине и потребовать ее оплаты в размере 2/3 средней заработ-
ной платы (ст. 157 ТК РФ). Помните также о том, что работники, находящиеся 
в отпусках без сохранения  заработной платы, в том числе и «добровольно-
принудительных», не обязаны присутствовать на своих рабочих местах во вре-
мя таких отпусков, и тем более выполнять какую бы то ни было работу. 
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5.  Заработная плата
5.1	 Чем	устанавливается?	Из	каких	частей	может	
состоять?	

Заработная плата (оплата труда работника) — вознаграждение за 
труд в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, 
качества и условий выполняемой работы, а также компенсационные вы-
платы (доплаты и надбавки компенсационного характера, в том числе за 
работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых кли-
матических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному за-
грязнению, и иные выплаты компенсационного характера) и стимулирую-
щие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и 
иные поощрительные выплаты) (ст. 129 ТК РФ).

Подробный анализ понятия заработной платы важен прежде всего с точки 
зрения налогообложения. Для работника же важно понимать, что заработная 
плата — это периодическая, регулярная выплата, осуществляемая работодате-
лем работнику за исполнение трудовых обязанностей.

Закон исходит из того, что работник и работодатель самостоятельно опре-
деляют размер заработной платы, причитающейся работнику. Работодатель 
при этом ограничен лишь:

установленным в законодательстве минимальным размером •	
оплаты труда;

коллективным договором, локальными нормативными актами, •	
действующими в организации.

Месячная заработная плата работника, полностью отработавшего за 
этот период норму рабочего времени и выполнившего нормы труда (тру-
довые обязанности), не может быть ниже минимального размера оплаты 
труда (ст. 133 ТК РФ).

Условия оплаты труда, определенные трудовым договором, не могут 
быть ухудшены по сравнению с установленными трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными 
нормативными актами (ст. 133 ТК РФ).
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важно!

Все условия оплаты труда устанавливаются работодателем или по со-
глашению между работником и работодателем и закрепляются в:

коллективных договорах;• 

локальных нормативных актах работодателя;• 

трудовом договоре с конкретным работником.• 

На уровне законодательства соответствующие положения отсутствуют. 
Если вы не имеете на руках оригинала трудового договора, в котором пропи-
саны  оговоренные с работодателем условия труда, в организации нет коллек-
тивного договора, отсутствуют локальные нормативные акты, закрепляющие 
действующую у данного работодателя систему оплаты труда, вас с ними не 
ознакомили, вам не удалось получить заверенную копию, то ваши права и за-
конные интересы находятся под угрозой. Поэтому крайне важно для работника 
иметь всегда на руках документы, подтверждающие его право на оплату труда 
в определенном размере, будь то трудовой договор или заверенная работода-
телем копия положения об оплате труда.

5.1.1	 Что	если	работодатель	устанавливает	маленький	оклад	
и	обещает	платить	большую	премию?

Крайне распространенным узаконенным способом ущемления прав ра-
ботника является практика установления работнику небольшой окладной ча-
сти оплаты труда и выплата большей части заработной платы в виде премии. 

Системы премирования устанавливаются коллективными договорами, со-
глашениями, локальными нормативными актами (ст. 135 ТК РФ). Поскольку, к 
сожалению, в большинстве организаций коллективные договоры отсутствуют, 
в лучшем случае размер, условия, порядок выплаты премии регулируются ра-
ботодателем. Обратите внимание на то, что работодатель САМ устанавливает, 
когда и в каком размере он обязан выплатить работнику премию. Очевидно, 
что условия такой выплаты будут максимально необременительными для ра-
ботодателя. Это приводит к тому, что на практике чаще всего речь идет о том, 
что выплата премии производится по усмотрению работодателя — «хочу пла-
чу, не хочу не плачу». Поэтому если при приеме на работу вам обещают значи-
тельный заработок, более 30 % которого будет премией, это всегда тревожный 
звоночек. Соглашаясь на такие условия оплаты труда, вы должны понимать, 
что работодатель в любой момент сможет ограничиться выплатой оклада (без 
премии) и возможности оспорить его действия у вас скорее всего не будет. По-
этому если вы, тем не менее, соглашаетесь на такие условия оплаты труда, то 
постарайтесь прояснить:

условия и показатели премирования, т.е. в каких случаях и за что •	
платится премия; 
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имеет ли работодатель право при достижении вами установленных •	
показателей премирования не выплатить вам премию и если да, то 
в ограниченных ситуациях или безусловно;

имеется ли в организации положение о премировании и можете ли •	
вы получить его заверенную копию;

отражены ли в вашем трудовом договоре условия и показатели •	
премирования.

Не лишним будет поговорить максимально подробно об условиях и пока-
зателях премирования уже при приеме на работу и записать слова представи-
теля работодателя на диктофон.

5.2	 Когда	и	в	каком	порядке	должна	выплачиваться	
заработная	плата?

Заработная плата выплачивается не реже чем каждые полмесяца в 
день, установленный правилами внутреннего трудового распорядка, кол-
лективным договором, трудовым договором.

При совпадении дня выплаты с выходным или нерабочим праздничным 
днем выплата заработной платы производится накануне этого дня.

Заработная плата выплачивается работнику, как правило, в месте вы-
полнения им работы либо перечисляется на указанный работником счет в 
банке на условиях, определенных коллективным договором или трудовым 
договором.

При выплате заработной платы работодатель обязан в письменной 
форме извещать каждого работника о составных частях заработной пла-
ты, причитающейся ему за соответствующий период, размерах и основа-
ниях произведенных удержаний, а также об общей денежной сумме, подле-
жащей выплате.

Форма расчетного листка утверждается работодателем (ст. 136 ТК РФ).
Если в Вашей организации заработная плата выплачивается один раз в 

месяц, это означает, что Ваш работодатель ежемесячно задерживает выплату 
части Вашей заработной платы на 15 дней и в соответствии со ст. 236 ТК РФ он 
должен нести за это материальную ответственность.

5.3	 «Белая»	и	«черная»	зарплата.	В	чем	разница?	Что	
делать	если	зарплата	«черная»?

Добросовестный, законопослушный работодатель обязан уплачивать с за-
работной платы работника налоги, а с фонда заработной платы — платежи на 
обязательное страхование. Заработная плата, размер которой не занижается 
работодателем перед налоговыми органами, которая подтверждается трудо-
вым договором работника и бухгалтерскими документами работодателя, в 
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обиходе называется «белой», в противовес «черной» заработной плате, суще-
ствование и размер которой подтвердить бывает крайне сложно.

Проблема заключается в том, что, на первый взгляд, выплата «черной» 
зарплаты выгодна как работодателям, так и работникам. Обычно работники 
убеждают себя в том, что работодатель, «экономя» на налогах и обязательных 
платежах, получает возможность платить своим работникам большую заработ-
ную плату.

ВАЖНО!

Соглашаясь на выплату «черной» заработной платы, Вы тем самым со-
глашаетесь на следующие риски:

не получить заработную плату в случае любого конфликта с началь-• 
ником,

не получить отпускные,• 

не получить в полном объеме оплату листка нетрудоспособности,• 

полностью лишиться социальных гарантий, связанных с сокращени-• 
ем, обучением, рождением ребенка и прочими ситуациями. 

Кроме того, с Вашей зарплаты не будут в полном объеме осуществляться 
пенсионные начисления. Неприятность этой ситуации Вы остро почувствуете 
ближе к старости.

Главное негативное последствие получения «черной» заработной платы 
для работника — это его уязвимость, полная зависимость от произвола рабо-
тодателя, отсутствия возможности эффективно отстаивать свои права, пользу-
ясь установленными государственными средствами защиты, поскольку эффек-
тивная защита своих прав предполагает, что Вы можете подтвердить размер 
установленной вам заработной платы. Получение «черной» заработной платы 
лишает вас доказательств. Поэтому главная задача работника, получающего 
«черную» заработную плату, с первого дня работы — собирать доказательства.

В качестве доказательств могут использоваться аудио- или видеозаписи, 
платежные ведомости, записи телефонных переговоров, трудовые договоры 
работников с прежними работодателями, рекламные объявления, сведения 
органов статистики, а также сведения, которые могут дать другие работники о 
размере своей заработной платы. Не следует также пренебрегать теми самы-
ми «конвертами», в которых обычно выдаются «черные» суммы, в том случае 
если на этих конвертах от руки указаны суммы.

5.3.1		 Кто	может	нести	ответственность	за	«черную»	
заработную	плату?

Одним из наиболее распространенных опасений работников является во-
прос о том, не привлекут ли их самих к ответственности за получение нелегаль-
ной заработной платы?
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Как правило, такие страхи внушаются работникам самими работодателя-
ми, чтобы избежать вполне обоснованных жалоб и пресечения нелегальных 
практик налоговыми либо правоохранительными органами. 

Действительно, физические лица, получающие доходы, при получении ко-
торых не был удержан налог, несут обязанность по самостоятельной его упла-
те. Однако такая обязанность возлагается на работника только при условии, 
что работник ЗНАЛ о том, что с выплаченной ему заработной платы работода-
телем не был уплачен налог.

Насколько реальной является ситуация, в которой к конверту с «черной» 
заработной платой будет прилагаться уведомление работнику о том, что с ука-
занных сумм налог на доходы физических лиц работодателем — налоговым 
агентом не удержан, а также сообщение в налоговую инспекцию о том, что ра-
ботникам была выплачена заработная плата, с которой работодателем не был 
удержан налог?

Справедливости ради следует заметить, что в тех случаях, когда работни-
ку известно о том, что налоги с его заработной платы работодателем не были 
уплачены (например, в ситуациях, когда работник в письменной форме под-
тверждает получение справки 2-НДФЛ либо предоставляет эту справку в дру-
гие организации), у него действительно возникает обязанность уплатить с 
полученных сумм налог на доходы физических лиц самостоятельно. Если это 
будет работником сделано, он не может быть привлечен к ответственности.

5.3.2	 Обращение	в	налоговые	органы

Налоговые органы в порядке выездной налоговой проверки могут устано-
вить факт нелегальной выплаты заработной платы и неуплаты налогов.

За обнаружение нелегальной выплаты заработной платы работодателю 
грозит ответственность в соответствии со статьей 122 Налогового кодекса РФ, 
административная ответственность по ст. 15.11 КоАП РФ, а в крайних случа-
ях — уголовная ответственность согласно Уголовному кодексу РФ.

ВАЖНО!

Любое обращение — еще не повод для установления налоговых нару-
шений. Важно, чтобы изложенные в обращении факты подтвердились 
и стали доказательством вины работодателя и выплаты им заработной 
платы нелегально.

Лучше заранее заготовить доказательства, которые Вы можете пере-
дать в налоговые органы вместе с обращением либо в ходе проведения 
проверки. 

Целесообразнее обращаться в инспекцию по месту нахождения орга-
низации-работодателя, т.е. в тот орган, в который Ваш работодатель сдает 
налоговую отчетность. Адрес налоговой инспекции работодателя Вы можете 
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узнать на сайте Федеральной налоговой службы на www.nalog.ru в разделе 
«Структура».

Здесь же Вы можете найти контактную информацию, включая номера те-
лефонов доверия, по которым можно сообщить о фактах выплаты в той или 
иной организации заработной платы «в конверте».

Обратиться в налоговую инспекцию Вы можете как письменно, так и устно.
Для устного обращения вы можете просто позвонить по телефону доверия, 

которые есть в каждой налоговой инспекции, и сообщить всю информацию, 
которая вам известна по поводу нелегальных выплат заработной платы.

5.4	 Может	ли	работодатель	менять	условия	оплаты	
труда?

Условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или оклада 
(должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные выпла-
ты) являются обязательными для включения в трудовой договор (ст. 57 ТК РФ).

По общему правилу, изменение определенных сторонами условий трудово-
го договора, в том числе перевод на другую работу, допускается только по согла-
шению сторон трудового договора (ст. 72 ТК РФ). Т.е., как правило, сообщение 
работодателя о том, что условия оплаты труда изменятся, — это не более чем 
предложение, на которое вы в соответствии с законом вправе ответить отказом 
и не претерпевать никаких негативных правовых последствий этого отказа.

Вместе с тем есть случаи, когда работодателю предоставляется право из-
менять определенные сторонами условия трудового договора, в том числе и 
условия оплаты труда в одностороннем порядке, но с соблюдением определен-
ной законом процедуры.

По причинам, связанным с изменением организационных или технологи-
ческих условий труда (изменения в технике и технологии производства, струк-
турная реорганизация производства, другие причины), если при этом опре-
деленные сторонами условия трудового договора не могут быть сохранены, 
допускается их изменение по инициативе работодателя (ст. 74 ТК РФ). 

Таким образом, чтобы воспользоваться указанной статьей, работодателю 
необходимо наличие объективного обстоятельства — изменение организаци-
онных или технологических условий труда (изменения в технике и технологии 
производства, структурная реорганизация производства, другие причины).

Кроме того, что эти причины должны объективно существовать, изменения 
должны делать невозможными сохранение существующих условий оплаты тру-
да. Так, факт слияния нескольких отделов сам по себе не дает права работода-
телю уменьшать зарплату их сотрудникам, поскольку в данной ситуации ничто 
не говорит о невозможности сохранения прежних зарплат. Также не является 
основанием для одностороннего изменения определенных сторонами условий 
трудового договора принятие решения акционерами или учредителями юри-
дического лица либо «финансовый кризис».
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В тех исключительно редких случаях, когда у работодателя действительно 
есть основания для изменения определенных сторонами условий трудового 
договора в одностороннем порядке, он обязан соблюдать предусмотренную 
законом процедуру их изменения (ст. 74 ТК РФ).

О предстоящих изменениях условий оплаты труда, а также •	
о причинах, вызвавших необходимость таких изменений, 
работодатель обязан уведомить работника в письменной форме 
не позднее, чем за два месяца. Предупреждая работника, 
работодатель одновременно спрашивает у него согласие на 
продолжение работы на новых условиях.

Если работник не согласен продолжать работать, то работодатель •	
обязан в письменной форме предложить ему другую имеющуюся 
у работодателя работу (как вакантную должность или работу, 
соответствующую квалификации работника, так и вакантную 
нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую 
работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. При 
этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие 
указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной 
местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель 
обязан, если это предусмотрено коллективным договором, 
соглашениями, трудовым договором.

При отсутствии указанной работы или отказе работника от •	
предложенной работы трудовой договор прекращается в 
соответствии с п. 7 ч. 1 ст. 77 настоящего Кодекса.

В соответствии со •	 ст. 178 ТК РФ при увольнении по указанному 
основанию работнику выплачивается выходное пособие в размере 
двухнедельного среднего заработка.

Если вы получили уведомление об изменении условий трудового догово-
ра и в частности условий оплаты труда, то не следует писать на уведомлении 
«согласен», чтобы это не могло быть впоследствии расценено как изменение 
условий оплаты труда по соглашению сторон. Давать свое согласие на такое 
изменение нужно только в том случае, если вы ДЕЙСТВИТЕЛЬНО согласны.

Между тем нельзя и отказываться от этих изменений, поскольку это может 
быть расценено как отказ от продолжения работы, что, как уже указывалось 
выше, является основанием для прекращения трудовых отношений.

важно! 

Если вы считаете изменение условий трудового договора незаконны-
ми, с ними не согласны, но при этом не желаете прекращать трудовые 
отношения, настоятельно рекомендуем вам писать на уведомлении об 
изменении (которое может также называться уведомлением об изме-
нении условий трудового договора) следующую фразу: «С изменением 
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определенных сторонами условий трудового договора не согласен. От 
продолжения работы не отказываюсь. Буду обжаловать действия ра-
ботодателя», после чего непосредственно приступать к обжалованию 
в государственную инспекцию труда или в суд.

5.5	 Что	делать	если	зарплата	не	выплачивается?

Закон предоставляет работнику несколько механизмов защиты от задерж-
ки заработной платы.

Приостановка работы.•	
Обращение в суд с иском о взыскании заработной платы. •	
Обращение в суд с заявлением о выдаче судебного приказа.•	
Обращение в Государственную инспекцию труда. Подробнее о •	
порядке обращения в Государственную инспекцию труда читайте в 
разделе 8.2.

Обращение в прокуратуру. Подробнее о порядке обращения в •	
прокуратуру читайте в разделе 8.3.

5.5.1	 Приостановка	работы

В случае задержки выплаты заработной платы на срок более 15 дней ра-
ботник имеет право, известив работодателя в письменной форме, приоста-
новить работу на весь период до выплаты задержанной суммы (ст. 142 ТК РФ). 

Если речь идет о невыплате части заработной платы, то приостановка ра-
боты возможна лишь в том случае, если работодатель не оспаривает свою обя-
занность выплатить эту сумму. Поскольку чаще всего вопрос это не очевидный, 
то не рекомендуется самостоятельно приостанавливать работу в такой ситуа-
ции без предварительной консультации с юристом.

О приостановлении работы работодателя необходимо известить в пись-
менной форме, способом, позволяющим зафиксировать факт получения ва-
шего заявления работодателем. Вы можете написать заявление в двух экзем-
плярах, один из которых с отметкой о принятии необходимо оставить себе, 
либо подавать его в присутствии свидетелей, в которых Вы уверены, что они 
в случае возникновения спора дадут показания в суде в Вашу пользу, либо 
отправить заявление заказным письмом с уведомлением. НО в этом случае 
приостановить работу можно будет не раньше, чем с момента получения этого 
заявления работодателем.

5.5.1.1 Кто не может приостановить работу в связи с 
невыплатой заработной платы?
Не допускается приостановление работы:
в периоды введения военного, чрезвычайного положения •	
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или особых мер в соответствии с законодательством о 
чрезвычайном положении;

в органах и организациях Вооруженных сил Российской •	
Федерации, других военных, военизированных и иных 
формированиях и организациях, ведающих вопросами 
обеспечения обороны страны и безопасности государства, 
аварийно-спасательных, поисково-спасательных, 
противопожарных работ, работ по предупреждению или 
ликвидации стихийных бедствий и чрезвычайных ситуаций, в 
правоохранительных органах;

государственными служащими;•	
в организациях, непосредственно обслуживающих особо •	
опасные виды производств, оборудования;

работниками, в трудовые обязанности которых входит •	
выполнение работ, непосредственно связанных 
с обеспечением жизнедеятельности населения 
(энергообеспечение, отопление и теплоснабжение, 
водоснабжение, газоснабжение, связь, станции скорой и 
неотложной медицинской помощи).

В период приостановления работы работник имеет право в 
свое рабочее время отсутствовать на рабочем месте.

Работник, отсутствовавший в свое рабочее время на рабочем 
месте в период приостановления работы, обязан выйти на работу 
не позднее следующего рабочего дня после получения письменного 
уведомления от работодателя о готовности произвести выплату за-
держанной заработной платы в день выхода работника на работу.

В ТК РФ вопрос об оплате времени приостановления работы 
прямо не решен. Однако в судебной практике сложился подход, со-
гласно которому работнику, вынужденно приостановившему рабо-
ту в связи с задержкой выплаты заработной платы на срок более 15 
дней, работодатель обязан возместить не полученный им средний 
заработок за весь период ее задержки с уплатой процентов (де-
нежной компенсации) в размере, установленном ст. 236 Трудового 
кодекса. Приостановление работы допускается не только в случае, 
когда задержка выплаты заработной платы на срок более 15 дней 
произошла по вине работодателя, но и при ее отсутствии.

5.5.2	 Обращение	в	суд	с	иском	о	взыскании	заработной	платы.

Общая информация о том, как обращаться в суд, изложена в разделе 8.1.
Обратите внимание на то, что срок исковой давности по спорам о взыска-

нии начисленной, но не выплаченной заработной платы начинает течь с мо-
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мента увольнения, так как нарушение носит длящийся характер и обязанность 
работодателя по своевременной и в полном объеме выплате работнику зара-
ботной платы, а тем более задержанных сумм, сохраняется в течение всего пе-
риода действия трудового договора.

В то же время, поскольку не всегда возможно безошибочно определить, 
имеет место спор о выплате НАЧИСЛЕННОЙ заработной плате или нет, настоя-
тельно рекомендуется не затягивать с обращением в суд и обращаться в него 
в течение трех месяцев со дня, когда выплата ДОЛЖНА БЫЛА БЫТЬ ПРОИЗ-
ВЕДЕНА.

Прежде чем обратиться в суд, убедитесь, что Вы располагаете доказатель-
ствами:

трудовых отношений с работодателем (копия трудовой книжки, •	
трудовой договор, приказ о приеме на работу или свидетельские 
показания и прочие доказательства);

размера причитающейся Вам заработной платы (трудовой •	
договор, локальные нормативные акты работодателя, 
коллективный договор, расчетные листки за предыдущие месяцы, 
распечатка с банковского счета, свидетельские показания и пр.);

даты, когда заработная плата была должна была быть выплачена, •	
или даты последней выплаты заработной платы.

Если какие-то из документов находятся в распоряжении работодателя (на-
пример, у вас на руках нет экземпляра трудового договора, в котором указан 
размер заработной платы), целесообразно попытаться всеми возможными 
способами раздобыть их ДО обращения в суд, поскольку ПОСЛЕ того, как рабо-
тодателю станет известно о том, что Вы обратились в суд, собрать достоверные 
доказательства станет гораздо сложнее.

По общему правилу, решения суда вступают в законную силу после истече-
ния срока на кассационное обжалование, а в случае, если решение суда было 
обжаловано, после вынесения кассационного определения.

Однако в соответствии со ст. 211 ГПК РФ решения о взыскании заработной 
платы за три месяца обращаются судом к НЕМЕДЛЕННОМУ исполнению. Это 
означает, что выписать исполнительный лист Вы можете в день вынесения ре-
шения, а не в день вступления его в законную силу.

5.5.2.1 Какие денежные требования можно предъявить 
работодателю, который задерживает заработную 
плату?
Оформляя любые денежные требования к работодателю, вы мо-
жете одновременно заявлять в суде требование о взыскании с ра-
ботодателя:

компенсации, предусмотренной ст. 236 ТК РФ•	
В соответствии со ст. 236 ТК РФ при нарушении работодате-
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лем установленного срока выплаты заработной платы, оплаты 
отпуска, выплат при увольнении и других выплат, причитаю-
щихся работнику, работодатель обязан выплатить их с уплатой 
процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной 
трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования 
Центрального банка Российской Федерации от невыплаченных 
в срок сумм за каждый день задержки начиная со следующего 
дня после установленного срока выплаты по день фактического 
расчета включительно. Размер выплачиваемой работнику де-
нежной компенсации может быть повышен коллективным дого-
вором или трудовым договором. Обязанность выплаты указан-
ной денежной компенсации возникает независимо от наличия 
вины работодателя.

Как рассчитать сумму компенсации:
СД x 1/300СтР x Тзадержки = СумКомп,

где
СД — сумма основного долга по зарплате;
СтР — ставка рефинансирования, действующая в период 
задержки заработной платы;
Тзадержки — количество дней задержки заработной платы.

Сумма компенсации у Вас будет все время меняться до тех пор, 
пока период задержки выплат будет увеличиваться. Это значит, 
что к каждому новому судебному заседанию необходимо будет 
готовить новый расчет исковых требований и приобщать их.

индексации заработной платы в связи со снижением ее •	
покупательной способности в связи с инфляцией

В соответствии с п. 55 Постановления Пленума Верховного суда 
РФ от 17.03.2004 г. начисление процентов в связи с несвоевре-
менной выплатой заработной платы не исключает права работ-
ника на индексацию сумм задержанной заработной платы в свя-
зи с их обесцениванием вследствие инфляционных процессов.
«Коэффициент обесценивания», т.е. индекс роста потребитель-
ских цен, можно взять с сайта Росстата.

компенсации морального вреда•	
Моральный вред, причиненный работнику неправомерными 
действиями или бездействием работодателя, возмещается 
работнику в денежной форме (ст. 237 ТК РФ).
Сумму морального вреда вы можете определить произвольно. 
Суд, как правило, взыскивает символические суммы, не превы-
шающие двух-трех тысяч рублей.
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5.5.3	 Обращение	в	суд	с	заявлением	о	выдаче	судебного	приказа.

Обратиться за выдачей судебного приказа, который представляет собой испол-
нительный документ, выдаваемый судом в упрощенном порядке, работник может, 
если речь идет о взыскании начисленной, но невыплаченной заработной платы.

Заявление о выдаче судебного приказа нужно подавать в районный суд по 
месту нахождения работодателя (юридический адрес).

Упрощенный порядок его выдачи заключается в том, что судебный приказ 
выносится в течение пяти дней со дня поступления заявления о вынесении су-
дебного приказа в суд без судебного разбирательства и вызова сторон.

Копия судебного приказа высылается судом должнику, который в течение 
10 дней имеет право представить свои возражения относительно его исполне-
ния. В этом случае судебный приказ отменяется. 

В случае если в установленный срок от должника не поступят в суд возра-
жения, судья выдает взыскателю второй экземпляр судебного приказа, заве-
ренный гербовой печатью суда, для предъявления его к исполнению. По прось-
бе взыскателя судебный приказ может быть направлен судом для исполнения 
судебному приставу-исполнителю.

Если судебный приказ был отменен, Вы вправе обратиться в суд с иском о 
взыскании задолженности по заработной плате. Обратиться в суд с иском Вы 
можете и не используя процедуру выдачи судебного приказа.

5.6	 Уголовная	ответственность	работодателя	за	
невыплату	заработной	платы.

Невыплата свыше двух месяцев заработной платы, совершенная руко-
водителем организации, работодателем — физическим лицом из корыст-
ной или иной личной заинтересованности, наказывается штрафом в раз-
мере до ста двадцати тысяч рублей или в размере заработной платы или 
иного дохода осужденного за период до одного года, либо лишением права 
занимать определенные должности или заниматься определенной деятель-
ностью на срок до пяти лет, либо лишением свободы на срок до двух лет.

То же деяние, повлекшее тяжкие последствия, наказывается штрафом 
в размере от ста тысяч до пятисот тысяч рублей или в размере заработ-
ной платы или иного дохода осужденного за период от одного года до трех 
лет либо лишением свободы на срок от трех до семи лет с лишением права 
занимать определенные должности или заниматься определенной деятель-
ностью на срок до трех лет или без такового (ст. 145.1 УК РФ).

Заявление о преступлении, предусмотренном ст. 145.1 УК РФ, необходимо 
подавать в органы прокуратуры по месту нахождения работодателя.

Рассчитывать на привлечение руководителя к уголовной ответственно-
сти по этой статье особенно не стоит, но в качестве стимулирующей меры для 
ускорения выплаты задерживаемой заработной платы такое заявление может 
быть использовано.
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6.   Материальная 
ответственность

6.1	 Кто	из	сторон	трудового	договора	может	быть	
привлечен	к	материальной	ответственности	и	за	что?

Стороны трудового договора, т.е. и работник, и работодатель, несут друг 
перед другом материальную ответственность за причиненный ущерб.

Материальная ответственность работодателя возникает:
в случае незаконного лишения работника возможности трудиться. •	
Эта обязанность работодателя выражается в том, что он 
обязан выплачивать работнику средний заработок за периоды 
незаконного отстранения от работы, незаконного увольнения, 
неправомерной задержки выдачи трудовой книжки и т.п.  
(ст. 234 ТК РФ);

причинения работодателем ущерба имуществу работника  •	
(ст. 235 ТК РФ);

за задержку выплаты заработной платы и других выплат, •	
причитающихся работнику. Подробнее об этом вы можете 
прочитать в разделе 5.5.2.1.

6.1.1	 В	каких	случаях	работник	может	быть	привлечен	к	
материальной	ответственности?

Материальная ответственность работника наступает за ущерб, причинен-
ный работодателю в результате его виновного противоправного поведения 
(действий или бездействия) (ст. 233 ТК РФ). Таким образом, к материальной 
ответственности может быть привлечен любой работник, если он виновно при-
чинил ущерб имуществу работодателя.

Работник обязан возместить работодателю причиненный ему прямой дей-
ствительный ущерб. Неполученные доходы (упущенная выгода) взысканию с 
работника не подлежат.
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Под прямым действительным ущербом понимается реальное уменьше-
ние наличного имущества работодателя или ухудшение состояния указанного 
имущества (в том числе имущества третьих лиц, находящегося у работодателя, 
если работодатель несет ответственность за сохранность этого имущества), а 
также необходимость для работодателя произвести затраты либо излишние 
выплаты на приобретение, восстановление имущества либо на возмещение 
ущерба, причиненного работником третьим лицам (ст. 238 ТК РФ).

Размер ущерба, причиненного работодателю при утрате и порче имуще-
ства, определяется по фактическим потерям, исчисляемым исходя из рыноч-
ных цен, действующих в данной местности на день причинения ущерба, но не 
ниже стоимости имущества по данным бухгалтерского учета с учетом степени 
износа этого имущества (ст. 246 ТК РФ).

Ответственность может наступить только за противоправные действия. 
Противоправность применительно к трудовым отношениям означает, что ма-
териальный ущерб возник в результате неисполнения или ненадлежащего ис-
полнения работником своих обязанностей, которые возложены на работника 
законодательством, трудовым договором, локальными нормативными актами, 
действующими у работодателя. Обратите внимание, что локальные норматив-
ные акты, принимаемые работодателем, не могут ухудшать положение работ-
ников по сравнению с установленным трудовым законодательством (ст. 8 ТК 
РФ). Поэтому работодатель не вправе локальными нормативными актами воз-
лагать на работника какие-либо обязанности кроме тех, что предусмотрены в 
законодательстве или в трудовом договоре с работником.

Материальная ответственность работника может возникнуть только за 
ущерб, причиненный виновными действиями. Она исключается в случаях 
возникновения ущерба вследствие непреодолимой силы, нормального хозяй-
ственного риска, крайней необходимости или необходимой обороны либо не-
исполнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих условий 
для хранения имущества, вверенного работнику (ст. 239 ТК РФ).

6.2	 В	каком	объеме	работник	обязан	возмещать	
ущерб,	причиненный	работодателю?

Закон устанавливает пределы материальной ответственности работника. 
По общему правилу, размер материальной ответственности работников огра-
ничен пределами среднего месячного заработка (ст. 241 ТК РФ). Однако из это-
го правила законом установлено несколько исключений. 

6.2.1	 В	каких	случаях	работник	обязан	возместить	ущерб	в	
полном	размере?	

Материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба 
может возлагаться на работника лишь в случаях, предусмотренных настоя-
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щим Кодексом или иными федеральными законами. Это значит, что сторо-
ны своим соглашением или работодатель в одностороннем порядке не могут 
увеличивать перечень ситуаций, в которых работник несет материальную от-
ветственность в полном объеме. Если такие положения включены в трудовой 
договор или локальный нормативный акт, они являются недействительными 
(ст. 8 и 9 ТК РФ).

Особое изъятие установлено в отношении работников в возрасте до во-
семнадцати лет, которые могут быть привлечены к материальной ответствен-
ности в полном объеме только за умышленное причинение ущерба, за ущерб, 
причиненный в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсиче-
ского опьянения, а также за ущерб, причиненный в результате совершения 
преступления или административного проступка.

Материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба 
возлагается на работника в следующих случаях.

Когда в соответствии с законодательством на работника возложена 1. 
материальная ответственность в полном размере за ущерб, 
причиненный работодателю при исполнении работником трудовых 
обязанностей. Речь в данном случае идет о тех ситуациях, когда 
законом прямо предусмотрена обязанность работника возмещать 
ущерб в полном размере. Например, руководитель организации 
несет полную материальную ответственность за прямой 
действительный ущерб, причиненный организации (ст. 277 ТК РФ). 

Недостача ценностей, вверенных ему на основании специального 2. 
письменного договора или полученных им по разовому документу. 
Речь идет о наиболее распространенной ситуации, когда работник 
заключает с работодателем договор о полной материальной 
ответственности.

Умышленное причинение ущерба.3. 

Причинение ущерба в состоянии алкогольного, наркотического 4. 
или иного токсического опьянения.

Причинение ущерба в результате преступных действий работника, 5. 
установленных приговором суда.

Причинение ущерба в результате административного проступка, 6. 
если таковой установлен соответствующим государственным 
органом.

Разглашение сведений, составляющих охраняемую законом 7. 
тайну (государственную, служебную, коммерческую или иную), в 
случаях, предусмотренных федеральными законами.

Причинение ущерба не при исполнении работником трудовых 8. 
обязанностей.
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6.2.2	 Что	такое	договор	о	полной	материальной	
ответственности	и	с	кем	его	можно	подписывать?

В соответствии со ст. 244 ТК РФ письменные договоры о полной индивиду-
альной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, то есть 
о возмещении работодателю причиненного ущерба в полном размере за недо-
стачу вверенного работникам имущества, могут заключаться с работниками, 
достигшими возраста восемнадцати лет и непосредственно обслуживающими 
или использующими денежные, товарные ценности или иное имущество.

Перечни работ и категорий работников, с которыми могут заключаться 
указанные договоры, а также типовые формы этих договоров утверждены По-
становлением Минтруда РФ от 31.12.2002 № 85 «Об утверждении перечней 
должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми 
работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуаль-
ной или коллективной (бригадной) материальной ответственности, а также ти-
повых форм договоров о полной материальной ответственности».

Обратите внимание, что если выполнение обязанностей по обслуживанию 
материальных ценностей является основной трудовой функцией работника, 
что оговорено при приеме на работу, и в соответствии с действующим зако-
нодательством (т.е. с указанным выше перечнем) с ним может быть заключен 
договор о полной материальной ответственности, о чем работник знал, отказ 
от заключения такого договора следует рассматривать как неисполнение тру-
довых обязанностей со всеми вытекающими из этого последствиями.

6.3	 В	каком	порядке	работодатель	может	привлечь	
работника	к	материальной	ответственности?

Итак, если:
а) работодателю был причинен материальный ущерб;
б) материальный ущерб был причинен вашими неправомерными действи-

ями;
в) вы виновны в причинении ущерба и работодатель располагает соответ-

ствующими доказательствами;
работодатель вправе привлечь вас к материальной ответственности. В ка-

ком порядке?
До принятия решения о возмещении ущерба конкретными работни-

ками работодатель обязан провести проверку для установления размера 
причиненного ущерба и причин его возникновения. Для проведения такой 
проверки работодатель имеет право создать комиссию с участием соот-
ветствующих специалистов.

Истребование от работника письменного объяснения для установле-
ния причины возникновения ущерба является обязательным. В случае от-
каза или уклонения работника от предоставления указанного объяснения 
составляется соответствующий акт.
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Работник и (или) его представитель имеют право знакомиться со все-
ми материалами проверки и обжаловать их (ст. 247 ТК РФ). 

Обратите внимание на то, что в данной ситуации (так же, как и в случае 
привлечения к дисциплинарной) отсутствие письменного объяснения работ-
ника не помешает работодателю привлечь его к материальной ответственно-
сти, поэтому рекомендации те же, что и в случае с написанием объяснений по 
фактам дисциплинарных проступков, изложенным в разделе 2.4.2. 

Взыскание с виновного работника суммы причиненного ущерба, не пре-
вышающей среднего месячного заработка, производится по распоряжению 
работодателя. Распоряжение может быть сделано не позднее одного меся-
ца со дня окончательного установления работодателем размера причинен-
ного работником ущерба.

Если месячный срок истек или работник не согласен добровольно возме-
стить причиненный работодателю ущерб, а сумма причиненного ущерба, 
подлежащая взысканию с работника, превышает его средний месячный за-
работок, то взыскание может осуществляться только судом.

При несоблюдении работодателем установленного порядка взыскания 
ущерба работник имеет право обжаловать действия работодателя в суд 
(ст. 248 ТК РФ).

Обратите внимание на что, что без обращения в суд, т.е. по собственному 
распоряжению, работодатель вправе взыскивать с работника материальный 
ущерб только при одновременном наличии следующих условий:

взыскиваемая с работника сумма не превышает среднего •	
заработка;

взыскание производится в течение месяца со дня окончательного •	
установления работодателем размера ущерба.

ВО ВСЕХ ОСТАЛЬНЫХ СЛУЧАЯХ работодатель может привлечь работника к 
материальной ответственности только путем обращения в суд. 

Работодатель имеет право обратиться в суд по спорам о возмещении 
работником ущерба, причиненного работодателю, в течение одного года 
со дня обнаружения причиненного ущерба (ст. 392 ТК РФ).

Следует иметь в виду, что даже если в соответствии с законом работода-
тель вправе взыскать с работника сумму ущерба в пределах его среднего зара-
ботка, издав соответствующее распоряжение, он не имеет права полностью не 
выплатить работнику зарплату. Существуют определенные правила, по кото-
рым могут производиться удержания из заработной платы работника. Общий 
размер всех удержаний при каждой выплате заработной платы не может 
превышать 20 процентов (ст. 138 ТК РФ).

Если работодатель обращается в суд с иском о привлечении вас к матери-
альной ответственности, помните, что ст. 250 ТК РФ дает суду право с учетом 
степени и формы вины, материального положения работника и других обстоя-
тельств снизить размер ущерба, подлежащий взысканию с работника. 
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7.  Прекращение трудовых 
отношений (увольнение)

7.1	По	каким	причинам	по	закону	трудовые	отношения	
могут	прекратиться?

Трудовые отношения между работником и работодателем рано или поздно 
прекращаются. В некоторых случаях это происходит по желанию работника, 
иногда по желанию работодателя, а иногда в силу объективных причин. Тру-
довые отношения, в соответствии с ТК РФ, могут прекратиться по следующим 
причинам (ст. 77 ТК РФ):

соглашение сторон 1) (ст.  78 ТК РФ);

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Кроме того, для некоторых категорий работников существуют дополни-
тельные основания прекращения трудового договора, которые, однако, также 
предусмотрены в законодательстве. Так, трудовой договор с педагогически-
ми работниками может быть прекращен в связи неизбранием по конкурсу на 
должность научно-педагогического работника или истечение срока избрания 
по конкурсу (ст. 336 ТК РФ), трудовой договор с совместителем может быть 
прекращен в случае приема работника, для которого эта работа будет являть-
ся основной, а руководителя организации можно уволить в связи с принятием 
уполномоченным органом юридического лица, либо собственником имуще-
ства организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) ре-
шения о прекращении трудового договора (ст. 278 ТК РФ).

7.2	Что	обязан	сделать	работодатель	в	случае,	если	
трудовые	отношения	с	работником	прекращаются?

Независимо от того, по какому основанию работодатель прекращает с ра-
ботником трудовые отношения, существует ряд общих обязанностей, которые 
возлагаются при этом на работодателя.

Прекращение трудового договора оформляется приказом (распоряжени-
ем) работодателя.

С приказом (распоряжением) работодателя о прекращении трудового дого-
вора работник должен быть ознакомлен под роспись. По требованию работни-
ка работодатель обязан выдать ему надлежащим образом заверенную копию 
указанного приказа (распоряжения). В случае, когда приказ (распоряжение) о 
прекращении трудового договора невозможно довести до сведения работника 
или работник отказывается ознакомиться с ним под роспись, на приказе (рас-
поряжении) производится соответствующая запись.

Днем прекращения трудового договора во всех случаях является послед-
ний день работы работника, за исключением случаев, когда работник факти-
чески не работал, но за ним в соответствии с настоящим Кодексом или иным 
федеральным законом сохранялось место работы.
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Запись в трудовую книжку об основании и о причине прекращения трудо-
вого договора должна производиться в точном соответствии с формулировка-
ми настоящего Кодекса или иного федерального закона и со ссылкой на соот-
ветствующие статью, часть статьи, пункт статьи настоящего Кодекса или иного 
федерального закона.

В день прекращения трудового договора работодатель обязан выдать ра-
ботнику трудовую книжку. Неисполнение этой обязанности работодателем 
является основанием для взыскания с него в судебном порядке среднего за-
работка за период задержки выдачи трудовой книжки (ст. 234 ТК РФ).

важно! 

Законодательство не предусматривает никаких оснований, дающих ра-
ботодателю право не выдать трудовую книжку работнику в последний 
день работы.

В случае, когда в день прекращения трудового договора выдать трудовую 
книжку работнику невозможно в связи с его отсутствием либо отказом от ее 
получения, работодатель обязан направить работнику уведомление о необхо-
димости явиться за трудовой книжкой либо дать согласие на отправление ее 
по почте. Со дня направления указанного уведомления работодатель освобож-
дается от ответственности за задержку выдачи трудовой книжки. Работодатель 
также не несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки в случа-
ях несовпадения последнего дня работы с днем оформления прекращения тру-
довых отношений при увольнении работника за прогул или в связи с осуждени-
ем работника к наказанию, а также при увольнении женщины, срок действия 
трудового договора с которой был продлен до окончания беременности.

По письменному обращению работника, не получившего трудовую книж-
ку после увольнения, работодатель обязан выдать ее не позднее трех рабочих 
дней со дня обращения работника.

В последний день работы работника работодатель также обязан произве-
сти с ним окончательный расчет и выплатить ему ВСЕ причитающиеся суммы, 
а именно:

заработную плату за отработанное время;•	
компенсацию за все неиспользованные отпуска;•	
суммы выходных пособий, если в соответствии с •	
законодательством или трудовым договором работник имеет 
право на их получение.

Обратите внимание на то, что если вы хотите воспользоваться своим пра-
вом на получение копий документов, связанных с работой (ст. 62 ТК РФ), то 
лучше обратиться с соответствующим письменным требованием к работодате-
лю до увольнения или в последний день работы. 
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7.3	Что	нужно	знать	об	увольнении	по	собственному	
желанию?

Увольнение по собственному желанию — это очень распространенная при-
чина прекращения трудового договора. В соответствии с законодательством по 
этой причине трудовой договор расторгается по этому основанию, когда имен-
но работник не хочет продолжать трудовые отношения с данным работодате-
лем. Однако на практике очень часто это основание используется и тогда, когда 
работник уволиться не хочет, но работодатель вынуждает его уволиться таким 
образом, чтобы избежать возможных исков о восстановлении на работе.

7.3.1	Как	происходит	увольнение,	если	работник	
действительно	хочет	уволиться?

В соответствии со ст. 80 ТК РФ о предстоящем увольнении он обязан пред-
упредить работодателя не менее чем за две недели. Предупреждение должно 
быть сделано в письменной форме. Всегда рекомендуется предупреждать ра-
ботодателя в форме, которая позволяет зафиксировать получение работода-
телем данного предупреждения. Написания заявления об увольнении в един-
ственном экземпляре недостаточно, поэтому варианта три:

заявление пишется в двух экземплярах, один из которых сдается •	
работодателю, а второй экземпляр, на котором работодатель 
ставит дату и подпись (это свидетельство того, что заявление 
принято), остается на руках у работника;

заявление направляется по почте заказным письмом с •	
уведомлением о вручении. Двухнедельный срок предупреждения в 
этом случае начинает течь с даты вручения письма работодателю, 
которая будет указана в почтовом уведомлении о доставке; 

работодателю направляется заказная телеграмма с уведомлением •	
о вручении. Начало течение срока определяется так же, как и в 
случае с заказным письмом.

важно! 

обратите внимание на то, что вашим работодателем является юридиче-
ское лицо, поэтому заявление об увольнении должно быть написано 
на имя руководителя организации — юридического лица. В случае если 
вы отправляете заявление об увольнении по почте, используйте юри-
дический адрес работодателя, т.е. адрес, указанный в учредительных 
документах юридического лица. Если юридический адрес и фактиче-
ский не совпадают, рекомендуется отправлять заявление об увольне-
нии на оба адреса.
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7.3.1.1 Можно ли предупредить работодателя за 
меньший срок? Можно ли уволиться менее чем через две 
недели после предупреждения об увольнении? 
Это возможно только в следующих случаях:
с согласия работодателя;•	
если заявление работника об увольнении обусловлено •	
невозможностью продолжения им работы (зачисление в 
образовательное учреждение, выход на пенсию и другие 
случаи);

если установлено нарушение работодателем трудового •	
законодательства и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права, локальных нормативных 
актов, условий коллективного договора, соглашения или 
трудового договора.

Единственный вариант, который позволит гарантированно не 
столкнуться со сложностями в дальнейшем, это сокращение 
срока предупреждения по договоренности с работодателем. 
«Невозможность продолжения работы» — это оценочная описа-
тельная характеристика, которая при возникновении споров бу-
дет оцениваться судом, и здесь возможны разные точки зрения. 
Работнику кажется, что продолжать работу он больше не может, 
а работодатель считает по-другому. 
Поэтому рекомендуется либо предупреждать работодателя не 
менее чем за две недели либо получать его письменное согла-
сие на расторжение трудового договора с даты, указанной в за-
явлении.
Законодательство также предусматривает, что при нетрудоспо-
собности работника в период с момента написания заявления 
об увольнении до истечения двухнедельного срока предупре-
ждения работник после выхода с больничного не обязан отра-
батывать еще две недели. По истечении двухнедельного срока с 
момента написания заявления об увольнении трудовые отноше-
ния прекращаются независимо от того, отработал работник две 
недели или проболел.

7.3.1.2 Меняется ли что-то в трудовых отношениях 
сторон в течение периода предупреждения об увольне-
нии по собственному желанию?
Никакого особенного правового статуса в это время работник 
не приобретает. Т.е. наличие предупреждения об увольнении 
не является основанием для изменения условий труда или пре-
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кращения выплаты заработной платы, отстранения от работы и 
т.п. В течение срока предупреждения трудовые отношения про-
должаются.

важно! 

До истечения срока предупреждения трудовые отношения с работ-
ником могут быть прекращены по иным основаниям, в том числе 
работник может быть уволен по инициативе работодателя при на-
личии оснований, предусмотренных в законе.

Не стоит забывать о том, что если работник передумает в тече-
ние этих двух недель, то он имеет право в любое время отозвать 
свое заявление и увольнение в этом случае не производится. Ис-
ключение составляет редкий случай, когда на место увольняю-
щегося работника уже приглашен в письменной форме другой 
работник, которому в соответствии с законодательством не мо-
жет быть отказано в заключении трудового договора.

7.3.1.3 Что происходит по истечении срока предупре-
ждения о прекращении трудового договора?
После истечения срока предупреждения трудовой договор с 
работником прекращается, если заявление работника не было 
отозвано. Обратите внимание на то, что работник имеет право 
прекратить работу, а работодатель в последний день работы 
обязан выдать работнику трудовую книжку, другие документы, 
связанные с работой, по письменному заявлению работника и 
произвести с ним окончательный расчет. В случае нарушения 
этой обязанности работодатель понесет материальную ответ-
ственность в размере среднего заработка за период задержки 
выдачи трудовой книжки.

важно! 

Закон не предусматривает ситуации, в которых работодатель вправе 
отказать работнику в увольнении по собственному желанию либо 
откладывать это увольнение по каким бы то ни было причинам (не 
подписан обходной лист, не сданы материальные ценности, не до-
делана работа и т.п.). В любом случае по истечении срока предупре-
ждения об увольнении трудовые отношения прекращаются вне за-
висимости от воли работодателя.

Если у вас на руках имеются документ, который подтверждает 
дату получения вашего заявления об увольнении работодате-
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лем, по истечении двухнедельного срока вы вправе прекратить 
работу.
Обратите внимание на то, что если срок предупреждения про-
шел, а работник продолжает работу и не настаивает на уволь-
нении, трудовые отношения продолжаются и работодатель 
освобождается, в частности, от обязанности выдать работнику 
трудовую книжку, другие документы, связанные с работой. Та-
ким образом, если работник твердо намерен уволиться, то по 
истечении срока предупреждения об увольнении работу ему 
лучше прекратить. Если же по каким-то причинам работник про-
должает работать, то для увольнения по собственному желанию 
настоятельно рекомендуется СНОВА предупредить работодате-
ля об увольнении по собственному желанию.

7.3.2	Что	делать,	если	работник	увольняться	не	хочет,	
но	работодатель	заставляет	его	написать	заявление	об	
увольнении	по	собственному	желанию?

Такая ситуация чаще всего возникает тогда, когда работодатель хочет из-
бавиться от работника, но законные основания для прекращения трудовых от-
ношений у него скорее всего отсутствуют. Но даже если они у него имеются, 
увольнение по собственному желанию может быть более быстрым, дешевым и 
простым в оформлении. И крайне важно помнить о том, что законность уволь-
нения по собственному желанию очень сложно оспорить в суде, поскольку 
факт принуждения придется подтверждать работнику.

Вариантов поведения работника в такой ситуации может быть несколько:
согласиться на увольнение по собственному желанию и написать •	
соответствующее заявление;

отказаться писать заявление об увольнении по собственному •	
желанию и вступить в конфликт с работодателем;

написать заявление об увольнении по собственному желанию, •	
предварительно зафиксировав факт принуждения к увольнению 
со стороны работодателя;

договориться об увольнении на выгодных для себя условиях.•	

7.3.2.1 О чем нужно помнить, если вы отказываетесь 
написать заявление об увольнении по собственному 
желанию?
Желательно предпринять попытку разрешить конфликтную си-
туацию с работодателем, если это возможно (это единственный 
вариант, который действительно поможет работнику сохранить 
работу).
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Надо быть готовым к тому, что, лишившись возможности уво-
лить работника «по собственному желанию», работодатель бу-
дет искать иные основания прекратить трудовые отношения. 
Единственный совет, который можно дать в такой ситуации, — 
это не давать работодателю со своей стороны оснований для 
увольнения.

7.3.2.2 Как зафиксировать факт принуждения к уволь-
нению со стороны работодателя?
Самый простой способ — записать на диктофон беседу с рабо-
тодателем. Можно спровоцировать работодателя на разговор в 
присутствии коллег или иных лиц, которые впоследствии смогут 
дать свидетельские показания в судебном заседании (впрочем, 
не стоит слишком рассчитывать на коллег, поскольку редкий ра-
ботник согласится свидетельствовать против своего работодате-
ля). Получив доказательства, можете писать заявление.
После того как увольнение будет произведено, его можно оспо-
рить в судебном порядке как незаконное. Подробнее о том, как 
обратиться в суд, читайте в разделе 8.1. 

7.3.2.3 О чем можно договориться с работодателем?
Поскольку, как говорилось выше, интерес работодателя заклю-
чается не только в том, чтобы избавиться от работника, но и в 
том, чтобы сделать это как можно более быстро, просто и бес-
конфликтно, за обеспечение работодателя такой экономией 
ресурсов можно поторговаться. Что можно попросить в обмен 
на согласие уволиться? Закон не ограничивает работника, кон-
кретный результат зависит только от его умения вести перегово-
ры. Например, обусловить добровольное увольнение можно:

выплатой выходного пособия (размер произвольный);• 
предоставлением письменных рекомендаций для последу-• 
ющих работодателей;
предоставлением определенного времени для поиска но-• 
вой работы;
предоставлением неиспользованного ежегодного отпуска с • 
последующим увольнением.

Обратите внимание на то, что доверять устным договоренностям 
с работодателем не следует, поэтому лучше всего добиваться в 
такой ситуации увольнения по соглашению сторон, в котором 
следует закрепить все обязательства работодателя. Если же 
работодатель отказывается от подписания соглашения о пре-
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кращении трудового договора, не стоит просить в заявлении об 
увольнении по собственному желанию прекратить трудовые от-
ношения до истечения двухнедельного срока предупреждения 
об увольнении. В этом случае у работодателя будет две недели 
на то, чтобы выполнить оговоренные условия (либо предоста-
вить гарантии их выполнения), а у работника останется право 
при нарушении договоренностей работодателем отозвать свое 
заявление.

7.4	Когда	работодатель	может	уволить	работника	по	
собственной	инициативе?

Закон предоставляет работодателю право прекратить трудовые отноше-
ния с работником в одностороннем порядке, однако это право ограничено. 
Существует перечень оснований, т.е. ситуаций, в которых работодатель имеет 
право уволить работника (ст. 81 ТК РФ):

ликвидации организации либо прекращения деятельности 1) 
индивидуальным предпринимателем;

сокращения численности или штата работников организации, 2) 
индивидуального предпринимателя;

несоответствия работника занимаемой должности 3) 
или выполняемой работе вследствие недостаточной 
квалификации, подтвержденной результатами аттестации;

смены собственника имущества организации (в отношении 4) 
руководителя организации, его заместителей и главного 
бухгалтера);

неоднократного неисполнения работником без уважительных 5) 
причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное 
взыскание;

однократного грубого нарушения работником трудовых 6) 
обязанностей:

а) прогула, т.е. отсутствия на рабочем месте без уважи-
тельных причин в течение всего рабочего дня (смены), неза-
висимо от его (ее) продолжительности, а также в случае от-
сутствия на рабочем месте без уважительных причин более 
четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены);
б) появления работника на работе (на своем рабочем месте 
либо на территории организации — работодателя или объ-
екта, где по поручению работодателя работник должен вы-
полнять трудовую функцию) в состоянии алкогольного, нар-
котического или иного токсического опьянения;
в) разглашения охраняемой законом тайны (государственной, 
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коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работ-
нику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, в том 
числе разглашения персональных данных другого работника;
г) совершения по месту работы хищения (в том числе мелко-
го) чужого имущества, растраты, умышленного его уничто-
жения или повреждения, установленных вступившим в закон-
ную силу приговором суда или постановлением судьи, органа, 
должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об 
административных правонарушениях;
д) установленного комиссией по охране труда или уполномо-
ченным по охране труда нарушения работником требований 
охраны труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие 
последствия (несчастный случай на производстве, авария, 
катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу на-
ступления таких последствий;

совершения виновных действий работником, непосредственно 7) 
обслуживающим денежные или товарные ценности, если 
эти действия дают основание для утраты доверия к нему со 
стороны работодателя;

совершения работником, выполняющим воспитательные 8) 
функции, аморального проступка, несовместимого с 
продолжением данной работы;

принятия необоснованного решения руководителем 9) 
организации (филиала, представительства), его 
заместителями и главным бухгалтером, повлекшего за собой 
нарушение сохранности имущества, неправомерное его 
использование или иной ущерб имуществу организации;

однократного грубого нарушения руководителем организации 10) 
(филиала, представительства), его заместителями своих 
трудовых обязанностей;

представления работником работодателю подложных 11) 
документов при заключении трудового договора;

предусмотренных трудовым договором с руководителем 12) 
организации, членами коллегиального исполнительного органа 
организации;

в других случаях, установленных законодательством.13) 

важно! 

Этот перечень оснований является исчерпывающим и не может быть 
расширен. Т.е. работодатель не может предусматривать в локальных 
нормативных актах дополнительные основания для прекращения тру-
дового договора, не могут быть они включены и в трудовые договоры. 
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Если трудовой договор предусматривает дополнительные по сравне-
нию с законодательством основания расторжения трудового догово-
ра, такие условия будут недействительными. Исключение составляют 
трудовые договоры, заключаемые с руководителем организации, чле-
нами коллегиального исполнительного органа. 

Закон устанавливает прямой запрет на увольнение работника по инициа-
тиве работодателя по любому основанию (за исключением случая ликвидации 
организации либо прекращения деятельности индивидуальным предпринима-
телем) в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в 
отпуске. Поскольку в законодательстве не указано, о каком конкретно отпуске 
идет речь, можно заключить, что запрет распространяется на период нахожде-
ния работника как в ежегодном оплачиваемом отпуске, так и в учебном отпуске, 
отпуске по уходу за ребенком, отпуске без сохранения заработной платы и т.п.

Что касается временной нетрудоспособности, то эта гарантия может ис-
пользоваться работником только в том случае, если он сообщил работодателю 
о своей нетрудоспособности. В частности, в упоминавшемся ранее Постанов-
лении Пленума Верховного суда РФ говорится, что должен соблюдаться обще-
правовой принцип недопустимости злоупотребления правом, в том числе и со 
стороны работников. Недопустимо сокрытие работником временной нетру-
доспособности на время его увольнения с работы либо того обстоятельства, 
что он является членом профессионального союза или руководителем (его 
заместителем) выборного коллегиального органа первичной профсоюзной 
организации, выборного коллегиального органа профсоюзной организации 
структурного подразделения организации (не ниже цехового и приравненного 
к нему), не освобожденным от основной работы, когда решение вопроса об 
увольнении должно производиться с соблюдением процедуры учета мотиви-
рованного мнения выборного органа первичной профсоюзной организации 
либо соответственно с предварительного согласия вышестоящего выборного 
профсоюзного органа.

При установлении судом факта злоупотребления работником правом суд 
может отказать в удовлетворении его иска о восстановлении на работе (изме-
нив при этом по просьбе работника, уволенного в период временной нетру-
доспособности, дату увольнения), поскольку в указанном случае работодатель 
не должен отвечать за неблагоприятные последствия, наступившие вследствие 
недобросовестных действий со стороны работника.

7.4.1	 Увольнение	в	связи	с	ликвидацией	организации	
либо	прекращением	деятельности	индивидуальным	
предпринимателем;	увольнение	в	связи	с	сокращением	
численности	или	штата	работников	организации,	
индивидуального	предпринимателя.
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Основание увольнения:
Ликвидация юридического лица — это его прекращение без перехода прав 

и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам. Основанием для 
увольнения в такой ситуации будет принятие решения о ликвидации собствен-
никами (учредителями, акционерами) юридического лица. С принятия тако-
го решения начинается процедура ликвидации и у работодателя появляется 
основание уволить работника.

Основанием для увольнения в связи с сокращением численности или шта-
та работников является принятие работодателем решения о сокращении штат-
ной единицы, должности. Обратите внимание, что работодатель свободен в 
решении этого вопроса и вправе по собственному усмотрению комплектовать 
свой штат. Поэтому работодатель вправе в любой момент сократить должность, 
занимаемую работником. Исключение составляет ситуация, возникающая при 
смене собственника имущества организации, когда закон устанавливает вре-
менные ограничения того, когда работодатель вправе производить сокраще-
ние численности или штата. При смене собственника имущества организации 
сокращение численности или штата работников допускается только после го-
сударственной регистрации перехода права собственности (ст. 75 ТК РФ).

Также важно помнить, что не является сокращением переименование 
должности либо сокращение должности в одном структурном подразделении с 
одновременным введением аналогичной должности в другом. 

В случае прекращения деятельности филиала, представительства или 
иного обособленного структурного подразделения организации, располо-
женного в другой местности, расторжение трудовых договоров с работ-
никами этого подразделения производится по правилам, предусмотренным 
для случаев ликвидации организации (ст. 81 ТК РФ).

Процедура увольнения:
Закон устанавливает процедуру, которую обязан соблюдать работодатель 

при увольнении работника по рассматриваемым основаниям.
Во-первых, если речь идет об увольнении в связи с сокращением числен-

ности или штата, прежде чем принять решение об увольнении конкретного 
работника, работодатель обязан убедиться, что работник не имеет преиму-
щественного права на оставление на работе. Преимущественное право учи-
тывается в тех случаях, когда принимается решение о сокращении одной из 
нескольких одинаковых должностей, и следует решить, кого из работников, за-
нимающих эти должности, нужно уволить. При этом преимущественное право 
на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой произ-
водительностью труда и квалификацией. При равной производительности тру-
да и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается семейным 
— при наличии двух или более иждивенцев (нетрудоспособных членов семьи, 
находящихся на полном содержании работника или получающих от него по-
мощь, которая является для них постоянным и основным источником средств 
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к существованию); лицам, в семье которых нет других работников с самосто-
ятельным заработком; работникам, получившим в период работы у данного 
работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание; инвали-
дам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите 
Отечества; работникам, повышающим свою квалификацию по направлению 
работодателя без отрыва от работы (ст. 179 ТК РФ).

Во-вторых, когда решение об увольнении конкретного работника приня-
то, работодатель обязан предупредить работника о предстоящем увольнении 
в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата ра-
ботников организации персонально и под роспись не менее чем за два месяца 
до увольнения (ст. 180 ТК РФ).

В-третьих, при проведении мероприятий по сокращению численности или 
штата работников организации работодатель обязан предложить работнику 
другую имеющуюся работу (как вакантную должность или работу, соответ-
ствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность 
или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом 
состояния его здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику 
все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в дан-
ной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, 
если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым 
договором (ст. 81, 180 ТК РФ).

Если у вас есть основания полагать, что вам предлагаются не все имею-
щиеся вакансии, особенно в ситуации, если работодатель параллельно ведет 
прием на вакансии, которые вам по тем или иным причинам не предлагались, 
этот факт обязательно нужно зафиксировать. Подойдут объявления из газет, 
аудиозаписи разговоров с работодателем. Также можно попросить кого-либо 
из знакомых попытаться устроиться на вакансию, которая вам не была пред-
ложена, заверить страницу интернет-сайта о работе, на котором было разме-
щено объявление о вакансии, у нотариуса.

В-четвертых, если работник является членом профсоюза, а речь идет об 
увольнении в связи с сокращением численности или штата, то работодатель 
обязан запросить мотивированное мнение первичной профсоюзной органи-
зации. Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее 
одного месяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа 
первичной профсоюзной организации. В указанный период не засчитываются 
периоды временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпу-
ске и другие периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место 
работы (должность) (ст. 373 ТК РФ).

Итак, увольнение работника по рассматриваемым основаниям будет за-
конным, если:

работодатель принял решение о ликвидации организации, •	
сокращении численности или штата;

учел преимущественное право работника на оставление на работе;•	
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не менее чем за два месяца персонально или под роспись •	
уведомил работника о предстоящем увольнении;

работник отказался от перевода на предложенные ему вакантные •	
должности, либо вакантные должности отсутствуют;

работодатель производит увольнение работника — члена •	
профсоюза в пределах месячного срока со дня получения 
мотивированного мнения профсоюзного органа.

Выплаты, полагающиеся работнику при увольнении: 
При расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации 

либо сокращением численности или штата работников организации увольняе-
мому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месяч-
ного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на 
период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с за-
четом выходного пособия).

В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за 
уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по реше-
нию органа службы занятости населения при условии, если в двухнедельный 
срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоу-
строен (ст. 178 ТК РФ).

На практике это означает, что при увольнении работнику выплачивает-
ся выходное пособие в размере среднего заработка. В течение двух недель с 
момента увольнения настоятельно рекомендуется встать на учет в органы за-
нятости, что даст работнику право в дальнейшем претендовать на получение 
среднего заработка за третий месяц. Если по истечении двух месяцев с момен-
та увольнения работник не трудоустроен, то работодатель обязан выплатить 
ему второй средний заработок. Если работник в указанный выше срок встал на 
учет в органах занятости и не был трудоустроен, то по решению, принимаемо-
му органом занятости, по истечении третьего месяца работодатель будет обя-
зан выплатить работнику третий средний заработок.

Обратите внимание на то, что работодатель с письменного согласия ра-
ботника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения срока 
предупреждения об увольнении, о котором говорилось выше, выплатив ему 
дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, ис-
численного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока пред-
упреждения об увольнении.

Помимо описанных выше выплат работник при увольнении вправе полу-
чить с работодателя окончательный расчет, т.е. заработную плату за отрабо-
танное время и компенсацию за неиспользованный отпуск.

важно!

Поскольку увольнение по этим основаниям сопровождается предо-
ставлением работнику гарантий и компенсаций, чаще всего работники 
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интересуются тем, можно ли обязать работодателя увольнять их имен-
но по этому основанию. К сожалению, обязать работодателя делать 
это нельзя, поскольку увольнение по данному основанию является 
правом, а не обязанностью работодателя.

7.4.2	Несоответствие	работника	занимаемой	должности	
или	выполняемой	работе	вследствие	недостаточной	
квалификации,	подтвержденной	результатами	аттестации.

Основание увольнения:
Основанием для увольнения в данной ситуации является заключение атте-

стационной комиссии о несоответствии работника занимаемой должности.
Порядок проведения аттестации устанавливается трудовым зако-

нодательством либо локальными нормативными актами работодателя 
(ст. 81 ТК РФ).

При проведении аттестации, которая может послужить основанием 
для увольнения работника — члена профсоюза, в состав аттестационной ко-
миссии в обязательном порядке включается представитель выборного орга-
на соответствующей первичной профсоюзной организации (ст. 82 ТК РФ).

Проведение аттестации работников требует от работодателя наличия мас-
сы локальных нормативных актов, предусматривающих процедуру проведе-
ния аттестации, квалификационные требования по должностям, по которым 
производится оценка работников, наличие протоколов оценки работников и 
т.п. Именно поэтому на практике увольнения по этому основанию встречаются 
довольно редко, хотя угрозы таким увольнением довольно распространены.

Процедура увольнения:
После того как работодатель получает заключение аттестационной комис-

сии о несоответствии работника занимаемой должности, работодатель обязан 
предложить работнику другую имеющуюся работу (как вакантную должность 
или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную ни-
жестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник мо-
жет выполнять с учетом состояния его здоровья. При этом работодатель обя-
зан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, 
имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местно-
стях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, 
соглашениями, трудовым договором (ст. 81, 180 ТК РФ). 

Только при отказе работника от предлагаемых вакансий либо их отсут-
ствии работодатель вправе уволить работника.

Если работник является членом профсоюза, то работодатель обязан за-
просить мотивированное мнение первичной профсоюзной организации. Ра-
ботодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного ме-
сяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа первичной 
профсоюзной организации. В указанный период не засчитываются периоды 
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временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие 
периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы (долж-
ность) (ст. 373 ТК РФ).

Выплаты, полагающиеся работнику при увольнении:
При увольнении по указанному основанию закон не предусматривает пра-

ва работника на получение выходного пособия или сохранение среднего за-
работка на период трудоустройства. Поэтому увольняемый работник вправе 
получить с работодателя окончательный расчет, т.е. заработную плату за от-
работанное время и компенсацию за неиспользованный отпуск.

7.4.3	 Совершение	дисциплинарных	проступков	
(неоднократных	или	однократных	грубых)

Среди оснований, по которым работодатель имеет право расторгнуть с 
работником трудовой договор, есть несколько, которые можно назвать «дис-
циплинарными», поскольку они представляют собой форму дисциплинарной 
ответственности за дисциплинарные проступки работника. К ним относятся:

увольнение за неоднократное неисполнение без уважительных •	
причин трудовых обязанностей (п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ); 

увольнение за однократное грубое нарушение трудовых •	
обязанностей (п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ); 

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

увольнение за совершение работником, выполняющим •	
воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого 
с продолжением данной работы (п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ); 

увольнение руководителя организации (филиала, •	
представительства), его заместителей или главного бухгалтера 
за принятие необоснованного решения, повлекшего за собой 
нарушение сохранности имущества, неправомерное его 
использование или иной ущерб имуществу организации (п. 9 ч. 1 
ст. 81 ТК РФ); 

увольнение руководителя организации (филиала, •	
представительства), его заместителей за однократное грубое 
нарушение трудовых обязанностей (п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК РФ); 

увольнение педагогического работника за повторное в течение •	
одного года грубое нарушение устава образовательного 
учреждения (ст. 81; п. 1 ст. 336 ТК РФ).

Увольнение по указанным основанием имеет ряд особенностей, посколь-
ку кроме соблюдения общей процедуры увольнения, предусмотренной ТК РФ, 
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требует от работодателя соблюдения процедуры наложения дисциплинарного 
взыскания. Подробнее о процедуре наложения дисциплинарного взыскании 
читайте в разделе 2.4.2.

Если работник является членом профсоюза, то работодатель обязан за-
просить мотивированное мнение первичной профсоюзной организации. Ра-
ботодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного ме-
сяца со дня получения мотивированного мнения выборного органа первичной 
профсоюзной организации. В указанный период не засчитываются периоды 
временной нетрудоспособности работника, пребывания его в отпуске и другие 
периоды отсутствия работника, когда за ним сохраняется место работы (долж-
ность) (ст. 373 ТК РФ).

7.4.3.1  Что нужно знать об увольнении работника за 
неоднократное неисполнение без уважительных причин 
трудовых обязанностей (п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ)?
В данном случае речь идет о неоднократности, а это значит, что 
уволить можно НЕ ЗА ПЕРВОЕ, т.е. за первое дисциплинарное 
нарушение работника уволить нельзя, а за второе и последую-
щие можно, при условии, что работник ранее уже привлекался 
к дисциплинарной ответственности. При этом следует иметь в 
виду, что в соответствии со ст. 194 ТК РФ, если в течение года 
со дня применения дисциплинарного взыскания работник не 
будет подвергнут новому дисциплинарному взысканию, то он 
считается не имеющим дисциплинарного взыскания. Т.е. если с 
момента наложения предыдущего дисциплинарного взыскания 
прошло больше года, оно не может учитываться при решении 
вопроса о «неоднократности».

7.4.3.2  Какие нарушения трудовых обязанностей являют-
ся грубыми, с точки зрения закона (п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ)?

прогул, то есть отсутствие на рабочем месте без уважительных •	
причин в течение всего рабочего дня (смены), независимо от 
его (ее) продолжительности, а также в случае отсутствия на 
рабочем месте без уважительных причин более четырех часов 
подряд в течение рабочего дня (смены);

появление работника на работе (на своем рабочем месте либо •	
на территории организации — работодателя или объекта, 
где по поручению работодателя работник должен выполнять 
трудовую функцию) в состоянии алкогольного, наркотического 
или иного токсического опьянения;
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разглашение охраняемой законом тайны (государственной, •	
коммерческой, служебной и иной), ставшей известной 
работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, 
в том числе разглашение персональных данных другого 
работника;

совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) •	
чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения 
или повреждения, установленных вступившим в законную 
силу приговором суда или постановлением судьи, органа, 
должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об 
административных правонарушениях;

установленное комиссией по охране труда или •	
уполномоченным по охране труда нарушение работником 
требований охраны труда, если это нарушение повлекло 
за собой тяжкие последствия (несчастный случай на 
производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало 
реальную угрозу наступления таких последствий.

7.4.3.3 Что такое прогул?
Если в трудовом договоре, заключенном с работником, либо ло-
кальном нормативном акте работодателя (приказе, графике и 
т.п.) не оговорено конкретное рабочее место этого работника, 
то в случае возникновения спора по вопросу о том, где работник 
обязан находиться при исполнении своих трудовых обязанно-
стей, следует исходить из того, что рабочим является место, где 
работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть 
в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится 
под контролем работодателя.
Четкого перечня уважительных причин в законодательстве не 
существует, поэтому имейте в виду, что решать вопрос о том, 
является ли та или иная причина вашего отсутствия на работе 
уважительной, будет сначала работодатель, а потом суд.
По мнению Верховного суда РФ, увольнение по указанному 
основанию может быть применено в том числе за самовольное 
использование дней отгулов, а также за самовольный уход в от-
пуск (основной, дополнительный). При этом необходимо учиты-
вать, что не является прогулом использование работником дней 
отдыха в случае, если работодатель в нарушение предусмотрен-
ной законом обязанности отказал в их предоставлении и время 
использования работником таких дней не зависело от усмотре-
ния работодателя (например, отказ работнику, являющемуся 
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донором, в предоставлении в соответствии с ч. 4 ст. 186 ТК РФ 
дня отдыха непосредственно после каждого дня сдачи крови и 
ее компонентов).

ВАЖНО!

Поскольку на практике очень часто бывает сложно определить, 
зависит уход в отпуск и использование отгулов от усмотрения ра-
ботодателя или нет, настоятельно не рекомендуется уходить само-
вольно в отпуск, а также самовольно, т.е. без приказа работодате-
ля, использовать отгул.

При обращении в суд и признании судом увольнения незакон-
ным работник вправе просить суд о восстановлении на рабо-
те либо изменении формулировки основания увольнения на 
увольнение по собственному желанию (ст. 394 ТК РФ). Кроме 
того, по делам указанной категории целесообразно требовать, 
чтобы работодателя обязали выдать дубликат трудовой книжки, 
в котором отсутствовала бы запись об увольнении за дисципли-
нарный проступок (п. 33 Правил ведения и хранения трудовых 
книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспече-
ния ими работодателей, утвержденных Постановлением Пра-
вительства РФ от 16.04.2003 № 225).

7.5		 Как	прекратить	трудовые	отношения	по	
соглашению	сторон?

Трудовой договор может быть в любое время расторгнут по соглаше-
нию сторон трудового договора (ст. 78 ТК). Трудовой кодекс не содержит 
практически никаких правил применительно к расторжению трудового дого-
вора по соглашению сторон, поэтому стороны вправе предусмотреть в своем 
соглашении любые условия, не ухудшающие положение работника по сравне-
нию с установленным в законодательстве (ст. 9 ТК РФ). 

В ваших интересах закрепить обязательства работодателя перед вами в 
письменной форме. Надлежаще оформленное соглашение о прекращении тру-
дового договора поможет вам в суде, если работодатель будет уклоняться от 
его выполнения.

Если на вас оказывают давление и просят подписать принудительно согла-
шение о расторжении трудового договора, то рекомендации будут теми же, что 
и в ситуации принуждения к увольнению по собственному желанию, которые 
изложены в разделе 7.3.2.
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7.6	 Увольнение	в	связи	с	истечением	срока	трудового	
договора.

Основание увольнения: 
Если с вами был правомерно заключен срочный трудовой договор, то по 

истечении его срока трудовые отношения прекратятся. Если же условие о сро-
ке было включено в трудовой договор в нарушение правил, установленных за-
коном, то прекращение такого трудового договора в связи с истечением срока 
будет незаконным. О том, в каких случаях работодатель вправе заключить с 
работником срочный трудовой договор, читайте в разделе 1.11.

Трудовой договор, заключенный на время выполнения определенной ра-
боты, прекращается по завершении этой работы.

Трудовой договор, заключенный на время исполнения обязанностей отсут-
ствующего работника, прекращается с выходом этого работника на работу.

Трудовой договор, заключенный для выполнения сезонных работ в те-
чение определенного периода (сезона), прекращается по окончании этого 
периода (сезона) (ст. 78 ТК РФ).

Процедура увольнения:
Срочный трудовой договор, если условие о сроке было включено в него 

правомерно, прекращается с истечением срока его действия, за исключением 
случаев, когда трудовые отношения фактически продолжаются и ни одна из 
сторон не потребовала их прекращения. О прекращении трудового договора в 
связи с истечением срока его действия работник должен быть предупрежден в 
письменной форме не менее чем за три календарных дня до увольнения, за ис-
ключением случаев, когда истекает срок действия срочного трудового договора, 
заключенного на время исполнения обязанностей отсутствующего работника.

Прекращение трудового договора по этому основанию возможно также и в 
период временной нетрудоспособности работника.

важно!

Если ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного трудо-
вого договора в связи с истечением срока его действия и работник 
продолжает работу после истечения срока действия трудового догово-
ра, условие о срочном характере трудового договора утрачивает силу и 
он считается заключенным на неопределенный срок.

7.7	 Увольнение	в	связи	с	неудовлетворительным	
результатом	испытательного	срока.

Увольнение по указанному основанию может быть законным только в том 
случае, если испытательный срок был установлен работнику законно. О том, 
каким образом и кому может устанавливаться испытательный срок при прие-
ме на работу, читайте в разделе 1.10.
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Основное преимущество, которое получает работодатель, устанавливая 
испытательный срок, — это возможность уволить работника в упрощенном по-
рядке. Упрощение заключается в том, что работодателю необязательно искать 
основания, предусмотренные ст. 81 ТК РФ.

В соответствии со ст. 71 ТК РФ при неудовлетворительном результате ис-
пытания работодатель имеет право до истечения срока испытания расторгнуть 
трудовой договор с работником, предупредив его об этом в письменной форме 
не позднее чем за три дня с указанием причин, послуживших основанием для 
признания этого работника не выдержавшим испытание. Таким образом, осно-
ванием для прекращения трудового договора в этом случае является «неудо-
влетворительный результат испытания». Если результат испытания — это более 
или менее объективное обстоятельство, то понятие «неудовлетворительный» 
является субъективным, оценочным и очень расплывчатым, поэтому нередки 
случаи, когда фактически увольнение производится просто по «заключению» 
работодателя о том, что работник «испытание не прошел».

Вместе с тем закон обязывает работодателя сообщать работнику в ПИСЬ-
МЕННОЙ форме ПРИЧИНЫ, по которым работодатель считает работника не 
выдержавшим испытания. Тут имеет смысл вспомнить о том, что такое ис-
пытание, а именно, что испытание устанавливается в целях проверки соот-
ветствия работника поручаемой работе. Т.е. причинами для отказа могут 
быть обстоятельства, которые свидетельствуют о несоответствии работника 
поручаемой работе.

Если причины, которые работодатель указывает в уведомлении о прекра-
щении трудового договора, представляются работнику не соответствующими 
действительности либо не имеющими отношения к вопросу соответствия ра-
ботника порученной работе, а также если работодатель не указал причины 
либо нарушил установленный законом трехдневный срок, увольнение можно 
признать в судебном порядке незаконным, добившись восстановления работ-
ника в занимаемой должности и выплаты среднего заработка за дни вынуж-
денного прогула.

7.8	 В	каких	случаях	смена	собственник	имущества	
организации	либо	реорганизация	может	стать	
основанием	для	увольнения	работника?

Основание увольнения:
Смена собственника имущества организации не является основанием для 

расторжения трудовых договоров с работниками организации (ст. 75 ТК РФ).
Под сменой собственника имущества организации, как правило, понима-

ется изменения формы собственности (например, из государственной в част-
ную, из государственной в муниципальную).

Исключение составляют руководитель организации, его заместители и 
главный бухгалтер, с которыми новый собственник не позднее трех месяцев 
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со дня возникновения у него права собственности имеет право расторгнуть 
трудовой договор.

Изменение подведомственности (подчиненности) организации или ее ре-
организация (слияние, присоединение, разделение, выделение, преобразо-
вание) не может являться основанием для расторжения трудовых договоров с 
работниками организации.

Процедура увольнения:
При отказе работника от продолжения работы в связи со сменой собствен-

ника имущества организации, изменения ее подведомственности или ее реор-
ганизации, трудовой договор с работником прекращается в соответствии с п. 6 
ст. 77 ТК РФ (ст. 75 ТК РФ).

Таким образом, закон не дает права работодателю уволить работника по 
этому основанию, однако дает право работнику отказаться от продолжения 
работы.

7.9	 	Прекращение	трудовых	отношений	по	
обстоятельствам,	не	зависящим	от	работника	и	
работодателя.

К таким обстоятельствам закон относит следующие:
призыв работника на военную службу или направление его на 1) 
заменяющую ее альтернативную гражданскую службу;

восстановление на работе работника, ранее выполнявшего 2) 
эту работу, по решению государственной инспекции труда или 
суда;

неизбрание на должность;3) 

осуждение работника к наказанию, исключающему 4) 
продолжение прежней работы, в соответствии с приговором 
суда, вступившим в законную силу;

признание работника полностью неспособным к трудовой 5) 
деятельности в соответствии с медицинским заключением, 
выданным в порядке, установленном федеральными законами 
и иными нормативными правовыми актами Российской 
Федерации;

смерть работника либо работодателя — физического лица, 6) 
а также признание судом работника либо работодателя — 
физического лица умершим или безвестно отсутствующим;

наступление чрезвычайных обстоятельств, препятствующих 7) 
продолжению трудовых отношений (военные действия, 
катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия 
и другие чрезвычайные обстоятельства), если данное 
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обстоятельство признано решением Правительства 
Российской Федерации или органа государственной власти 
соответствующего субъекта Российской Федерации;

дисквалификация или иное административное наказание, 8) 
исключающее возможность исполнения работником 
обязанностей по трудовому договору;

истечение срока действия, приостановление действия на 9) 
срок более двух месяцев или лишение работника специального 
права (лицензии, права на управление транспортным 
средством, права на ношение оружия, другого специального 
права) в соответствии с федеральными законами и иными 
нормативными правовыми актами Российской Федерации, если 
это влечет за собой невозможность исполнения работником 
обязанностей по трудовому договору;

прекращение допуска к государственной тайне, если 10) 
выполняемая работа требует такого допуска;

отмена решения суда или отмена (признание незаконным) 11) 
решения государственной инспекции труда о восстановлении 
работника на работе;

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

Прекращение трудового договора по основаниям, предусмотренным п. 2, 
8, 9 или 10, допускается, если невозможно перевести работника с его пись-
менного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакант-
ную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и 
вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую 
работник может выполнять с учетом  состояния его здоровья. При этом работо-
датель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям 
вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в дру-
гих местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным 
договором, соглашениями, трудовым договором.

Выплаты, полагающиеся работнику при увольнении: 
Обратите внимание на то, что при увольнении работника по основаниям, 

предусмотренным п. 1, 2 и 5, ему выплачивается выходное пособие в размере 
двухнедельного среднего заработка (ст. 178 ТК РФ).
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8.  Что делать, если 
работодатель нарушает 
трудовое законодательство? 
Куда обращаться?

Многолетний опыт показывает, что в трудовых отношениях наиболее эф-
фективными являются коллективные способы защиты своих прав и интересов, 
главным образом через объединение работников в многочисленный и эффек-
тивный профсоюз.

Поэтому во всех случаях, когда такой профсоюз на предприятии или в 
учреждении действует, начинать борьбу за свои права следует именно с обра-
щения туда. Если же профсоюза нет или обращение в него по какой-то причине 
невозможно, то важно помнить, что у работников ВСЕГДА есть право на обра-
щение за защитой нарушенных прав в следующие государственные органы:

суд;•	
Рострудинспекция;•	
прокуратура.•	

Кроме того, законодательство предоставляет работникам право обратить-
ся в Комиссию по трудовым спорам (КТС) в тех случаях, когда они созданы и 
действуют в организации. Однако в последнее время КТС действуют на незна-
чительном числе предприятий, поэтому подробно останавливаться на этом 
способе защиты прав мы не будем.

важно! 

Наличие КТС в организации не является препятствием для обращения 
работника непосредственно в суд с иском о защите трудовых прав. 
Кроме того, решение КТС может быть также обжаловано в суде в тече-
ние 10 дней со дня вручения копии решения КТС.
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8.1	 Обращение	в	суд.

8.1.1	 В	течение	какого	времени	работник	может	обратиться	
в	суд?

Не случайно в списке органов, в которые работник имеет право обратить-
ся за защитой нарушенных трудовых прав, суд находится на первом месте. 
Всегда, во всех случаях, решая вопрос о том, к какому способу защиты нару-
шенных трудовых прав прибегнуть, прежде всего нужно внимательно подойти 
к вопросу об обращении с иском в суд, поскольку законодательством установ-
лены очень короткие сроки на обращение в суд за защитой нарушенных тру-
довых прав. 

Работник имеет право обратиться в суд за разрешением индивиду-
ального трудового спора в течение трех месяцев со дня, когда он узнал или 
должен был узнать о нарушении своего права, а по спорам об увольнении 
—  в течение одного месяца со дня вручения ему копии приказа об увольнении 
либо со дня выдачи трудовой книжки (ст. 392 ТК РФ).

Пропуск срока не является основанием для отказа в принятии искового 
заявления, но может помешать выиграть даже абсолютно бесспорное дело. По-
следствия пропуска срока на обращение в суд могут быть применены судом 
только по заявлению стороны (вероятнее всего — ответчика) в споре, сделан-
ному до вынесения судом решения. Истечение срока на обращение в суд, о 
применении которого заявлено стороной в споре, является основанием к вы-
несению судом решения об отказе в иске.

Однако нужно иметь в виду, что даже в случае пропуска срока по уважи-
тельным причинам он может быть восстановлен судом (ст. 392 ТК РФ).

В качестве уважительных причин пропуска срока обращения в суд могут 
расцениваться обстоятельства, препятствовавшие данному работнику своев-
ременно обратиться в суд за разрешением трудового спора (например, бо-
лезнь истца, нахождение его в командировке, невозможность обращения в суд 
вследствие непреодолимой силы, необходимость ухода за тяжелобольными 
членами семьи).

важно! 

обращение в государственную инспекцию труда или в прокуратуру не 
рассматриваются как уважительные причины для пропуска срока на 
обращение в суд. 

Если вы пропустили срок на обращение в суд по уважительной причине, 
заранее подготовьте заявление о восстановлении пропущенного срока, а так-
же доказательства, подтверждающие уважительность причин его пропуска. В 
принципе это заявление можно приложить к исковому при подаче в суд, од-
нако целесообразно отложить его представление суду до того момента, когда 
вопрос пропущенного срока будет поднят в суде ответчиком.
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8.1.2	 В	какой	суд	обращаться?

В настоящее время все споры, вытекающие из трудовых правоотношений, 
рассматривают федеральные районные суды.

Иск к работодателю может быть предъявлен не в любой районный суд, а 
только по месту нахождения организации-работодателя. 

важно! 

работодателем является организация, с которой вы состоите в трудо-
вых отношениях. Поэтому иск предъявляется к юридическому лицу, а 
не к вашему непосредственному начальнику или руководителю юриди-
ческого лица.

Место нахождения организации определяется местом ее государственной 
регистрации, т.е. «юридическим адресом» указанным в учредительных доку-
ментах организации.

Узнать юридический адрес организации можно, запросив сведения из Еди-
ного государственного реестра юридических лиц. Предоставление такой ин-
формации является официальным и осуществляется налоговыми органами.

Обратите внимание, иск к организации, вытекающий из деятельности ее 
филиала или представительства, может быть предъявлен также в суд по ме-
сту нахождения ее филиала или представительства (ст. 29 ГПК РФ). Т.е. работ-
ник, работавший в филиале или представительстве юридического лица, сам 
выбирает, в какой суд ему обращаться: в районный суд по месту нахождения 
главной организации или в районный суд по месту нахождения филиала (пред-
ставительства).

8.1.3		 Как	составить	исковое	заявление?

Возбуждение дела по трудовому спору в суде происходит путем подачи ис-
кового заявления в суд. Исковое заявление должно отвечать определенным 
требованиям, установленным законом, их несоблюдение приведет к тому, что 
заявление будет оставлено без рассмотрения или возвращено истцу. Между 
тем эти требования вполне могут быть выполнены работником самостоятель-
но. Ориентироваться можно на образцы исковых заявлений, которые разме-
щены в судах, Интернете, сборниках образцов документов. 

В исковом заявлении должны быть указаны (ст. 131 ГПК РФ):
наименование суда, в который подается заявление;1) 

наименование истца, его место жительства или, если 2) 
истцом является организация, ее место нахождения, а также 
наименование представителя и его адрес, если заявление 
подается представителем;

наименование ответчика, его место жительства или, если 3) 
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ответчиком является организация, ее место нахождения;

в чем заключается нарушение либо угроза нарушения прав, 4) 
свобод или законных интересов истца и его требования;

обстоятельства, на которых истец основывает свои 5) 
требования, и доказательства, подтверждающие эти 
обстоятельства;

цена иска, если он подлежит оценке, а также расчет 6) 
взыскиваемых или оспариваемых денежных сумм;

сведения о соблюдении досудебного порядка обращения к 7) 
ответчику, если это установлено федеральным законом или 
предусмотрено договором сторон;

перечень прилагаемых к заявлению документов.8) 

В заявлении могут быть указаны номера телефонов, факсов, адреса 
электронной почты истца, его представителя, ответчика, иные сведения, 
имеющие значение для рассмотрения и разрешения дела, а также изложены 
ходатайства истца.

Обратите внимание на то, что если адрес регистрации и фактический 
адрес работодателя не совпадают, то следует кроме юридического адреса ука-
зать адрес для корреспонденции или почтовый адрес. Если заявление подается 
по месту нахождения филиала, то следует указать наименование филиала и 
его адрес.

Кроме этих сведений, можно также указать телефон и факс ответчика.
Излагая свою историю, постарайтесь максимально точно описать фактиче-

ские обстоятельства, а также в чем, по вашему мнению, заключается наруше-
ние ваших трудовых прав. Несмотря на то что закон не обязывает истца указы-
вать нарушенные нормы права, лучше это сделать и написать, каким статьям 
ТК РФ или иных нормативных актов противоречат действия работодателя.

важно! 

на момент обращения в суд вы можете не иметь на руках доказательств, 
подтверждающих изложенное в исковом заявлении. Однако посколь-
ку в Гражданском процессуальном кодексе РФ содержится требование 
указать обстоятельства, на которых истец основывает свои требова-
ния, и доказательства, подтверждающие эти обстоятельства, на до-
казательства необходимо сослаться, т.е. указать, что определенные 
обстоятельства могут быть подтверждены свидетельскими показания-
ми, определенными документами и т.п. Имеющиеся на руках докумен-
ты следует приложить к исковому заявлению, отсутствующие — попро-
сить истребовать (см. об этом ниже).

В конце содержательной части искового заявления после слова «ПРОШУ» 
истец должен сформулировать свои требования. Требования должны быть 
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сформулированы четко и конкретно (суд не сможет удовлетворить требование 
«восстановить справедливость»).

Требования могут сводиться к:
признанию судом нарушений трудовых прав, признанию •	
незаконными определенных действий или решений работодателя 
(например, признать незаконным приказ о переводе на другую 
работу, изменение существенных условий трудового договора и 
т.п.); 

обязанию работодателя совершить определенные действия, •	
направленные на восстановление нарушенных прав (например, 
восстановить на работе, установить прежние условия труда, 
предоставить отпуск и т.п.);

просьбе о взыскании определенных сумм (взыскать заработную •	
плату за время вынужденного прогула, компенсацию морального 
вреда, разницу в заработной плате и т.п.).

Иск необходимо подписать лично. Если вы будете действовать в суде через 
представителя, то он может подписать иск от вашего имени. В этом случае к 
исковому заявлению потребуется приложить доверенность, подтверждающую 
полномочия вашего представителя.

8.1.4	Что	приложить	к	исковому	заявлению?

К исковому заявлению прилагаются:
его копии в соответствии с количеством ответчиков и •	
третьих лиц;

документ, подтверждающий уплату государственной пошлины;•	
доверенность или иной документ, удостоверяющие полномочия •	
представителя истца;

документы, подтверждающие обстоятельства, на которых •	
истец основывает свои требования, копии этих документов 
для ответчиков и третьих лиц, если копии у них отсутствуют;

текст опубликованного нормативного правового акта в случае •	
его оспаривания;

доказательство, подтверждающее выполнение обязательного •	
досудебного порядка урегулирования спора, если такой порядок 
предусмотрен федеральным законом или договором;

расчет взыскиваемой или оспариваемой денежной суммы, •	
подписанный истцом, его представителем, с копиями в 
соответствии с количеством ответчиков и третьих лиц 
(ст. 132 ГПК РФ).
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важно! 

По трудовым спорам истцы освобождены от судебных расходов, в т.ч. 
от уплаты госпошлины.

Не забудьте подготовить расчет взыскиваемых с работодателя сумм, ко-
торый можно привести в самом исковом заявлении или в приложении к за-
явлению. Расчет нужно приложить даже в том случае, если вы не располагаете 
точными сведениями о том, какие суммы обязан выплатить вам работодатель. 
В этом случае приложите к исковому заявлению примерный расчет, который 
вы сможете уточнить впоследствии, представив суду уточненный расчет ис-
ковых требований.

В заявлении могут быть изложены ходатайства истца. Поскольку чаще 
всего истец не располагает всеми необходимыми для рассмотрения дела до-
кументами, возникает необходимость истребовать документы у работодателя. 
У суда есть право истребовать у сторон и иных лиц и организаций доказатель-
ства, а сторонам, в частности работнику, предоставлено право просить суд ис-
требовать соответствующие доказательства. Готовя письменное ходатайство 
об истребовании доказательств, укажите в нем, какие именно доказательства 
(чаще всего это документы) необходимо истребовать у работодателя и какие 
необходимые для рассмотрения вашего иска сведения в этих документах мо-
гут содержаться. 

важно!

Необходимо указать в ходатайстве об истребовании доказательств, а 
также о том, почему вы не можете представить доказательство само-
стоятельно и просите о помощи суд (например, указать, что копии не-
обходимых документов работодатель не обязан предоставлять работ-
нику согласно ТК или что вы обратились с просьбой о предоставлении 
копии документы, но в этом было отказано).

Также можно ходатайствовать перед судом о вызове в качестве свидете-
лей тех или иных лиц, направлении запросов в другие организации, т.е. об ока-
зании содействия истцу в сборе доказательств.

8.1.5	 Как	подать	исковое	заявление?

Исковое заявление и приложения к нему можно передать в суд двумя 
способами.

По почте. Всю корреспонденцию в суд необходимо послать 1) 
заказным письмом с уведомлением о вручении либо с описью 
вложения. В случае направления иска по почте днем подачи 
заявления считается день отправки. Исковое заявление считается 
поданным в течение установленного срока на обращение в суд, 
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если письмо отправлено по почте до 24 часов последнего дня 
срока (дата отправления определяется по почтовому штемпелю на 
конверте).

Непосредственно в суде. Здесь существует также несколько 2) 
вариантов: во-первых, исковое заявление можно подать на 
приеме, который два раза в неделю ведет сам судья. Во-вторых, 
заявление может принять помощник судьи, в-третьих, — 
канцелярия суда, экспедиция суда или делопроизводитель. 
В разных судах этот вопрос решается по-разному. В любом 
случае гражданин вправе потребовать, чтобы на его экземпляре 
заявления была сделана отметка о принятии заявления (дата, 
ФИО и подпись должностного лица, осуществившего прием).

8.1.6	Что	происходит	после	подачи	искового	заявления	в	суд?

Законом (ст. 154 ГПК РФ) установлены сроки рассмотрения дел. Граждан-
ские дела должны быть рассмотрены и разрешены судом до истечения двух 
месяцев со дня поступления заявления в суд, а дела о восстановлении на ра-
боте — в срок до одного месяца со дня принятия заявления к производству. 
Однако чтобы не вводить вас в заблуждение, следует отметить, что сроки эти 
КРАЙНЕ редко соблюдаются.

Судья в течение пяти дней со дня поступления искового заявления в суд обя-
зан рассмотреть вопрос о его принятии к производству суда (ст. 135 ГПК РФ).

По истечении этого срока судья обязан совершить одно из четырех дей-
ствий, каждое из которых оформляется письменным определением:

принять исковое заявление к производству;•	
отказать в принятии искового заявления;•	
вернуть исковое заявление;•	
оставить исковое заявление без движения.•	

Отказ в принятии искового заявления, его возвращение или оставле-
ние без движения возможны лишь в строго установленных в гражданско-
процессуальном кодексе случаях. Эти действия суда могут быть обжалованы в 
вышестоящий суд в течение 10 дней.

Исковое заявление оставляется без движения, когда оно не соответствует 
требованиям закона или не приложены те или иные документы, т.е. заявление 
подано с нарушением ст. 131 или 132 ГПК РФ. Оставляя заявление без движе-
ния, судья устанавливает срок для исправления недостатков. 

При предоставлении недостающих документов в суд рекомендуется соста-
вить сопроводительное письмо с описью этих документов.

Если работник в установленный срок выполнит указания судьи, перечис-
ленные в определении, заявление считается поданным в день первоначально-
го представления его в суд. В противном случае заявление не считается подан-



92 8. Что делать, если работодатель нарушает трудовое законодательство? 
Куда обращаться?

ным и возвращается заявителю со всеми приложенными к нему документами. 
В принципе возвращение искового заявления не препятствует повторной 
подаче заявления в суд. Однако, учитывая крайне маленькие сроки, установ-
ленные законодательствам для обращения в суд с исками о защите трудовых 
прав, повторное обращение, скорее всего, будет происходить уже за предела-
ми установленного срока.

Судья отказывает в принятии искового заявления в случаях, если дело не 
может быть рассмотрено в суде (ст. 134 ГПК РФ). Если дело может быть рас-
смотрено в суде, но для того необходимо устранить определенные нарушения, 
судья возвращает исковое заявление (ст. 135 ГПК РФ).

Если исковое заявление было принято, то судья может назначить пред-
варительное судебное заседание, о чем сообщается и истцу, и ответчику. Как 
правило, на этом заседании судья выясняет, какими доказательствами рас-
полагают стороны, требуется ли им помощь в их собирании, истребует необхо-
димые доказательства у той или иной стороны, а также назначает дату первого 
судебного заседания. Кроме того, в предварительном заседании может быть 
решен вопрос о пропуске срока на обращение в суд, если такое заявление бу-
дет сделано ответчиком.

8.1.7	 Что	необходимо	знать	о	ходе	судебного	заседания?

Процедура судебного заседания подробно описана в Гражданском процес-
суальном кодексе РФ, однако на практике не все судьи ее досконально соблю-
дают: одни ведут процесс более формально, другие — очень неформально. 

Во время рассмотрения дела все участники процесса должны давать свои по-
казания и объяснения стоя, к суду обращаются со словами: «Уважаемый суд!».

Судебное заседание состоит из нескольких этапов.
На первом (подготовительном) этапе судья открывает заседание, объявля-

ет, какое дело рассматривается, проверяет явку участников процесса, удаляет 
из зала заседания свидетелей; объявляет состав суда и разъясняет право от-
вода и самоотвода и разрешает заявленные отводы и самоотводы; разъясняет 
лицам, участвующим в деле, их права и обязанности; разрешает их ходатай-
ства; решает вопрос о необходимости отложения дела.

совет! 

Возьмите с собой диктофон. Для того чтобы осуществлять аудиоза-
пись судебного процесса, не требуется получения разрешения от судьи 
(в отличие от видеозаписи, которая производится только с разрешения 
суда). Наличие звукозаписи поможет при необходимости подготовить 
аргументированные замечания на протокол судебного заседания. 

Последствия неявки в судебное заседание. 
Если в судебное заседание не является истец, не просивший суд о рас-

смотрении дела в его отсутствие, рассмотрение дела должно быть отложено. 
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В случае повторной неявки истца, который был извещен о рассмотрении дела 
и не просил рассмотреть дело в его отсутствие, суд выносит определение об 
оставлении искового заявления без рассмотрения.

Если в судебное заседание не является ответчик (его представитель), ко-
торый извещен о судебном заседании и не просил о рассмотрении дела в его 
отсутствие, решается вопрос о рассмотрении дела в порядке заочного произ-
водства (см. про заочное производство ниже).

Если кто-то из сторон не явился в судебное заседание, но у суда нет доку-
ментов, свидетельствующих об извещении сторон, рассмотрение дела откла-
дывается. 

Стороны, извещенные о рассмотрении дела, имеют право попросить суд о 
рассмотрении дела в их отсутствие, однако решение вопроса о том, возможно 
ли рассмотрение, остается за судьей.

Главным этапом судебного заседания является рассмотрение дела по су-
ществу. Судья докладывает дело, выясняет, поддерживает ли истец свои тре-
бования, признает ли ответчик требования и не желают ли стороны закончить 
дело миром. После этого судья заслушивает объяснения лиц, участвующих в 
деле (и соответственно их представителей), в следующей последовательности: 
истец, третьи лица на стороне истца, ответчик, третьи лица на стороне ответчи-
ка. Если в суд обратился профсоюз (или иное лицо, имеющее право обращать-
ся в суд в защиту интересов других лиц), его представитель дает объяснения 
первым. Все эти лица могут задавать друг другу вопросы по окончании объ-
яснений, а суд — в любой момент дачи объяснений.

Затем судья устанавливает порядок исследования остальных доказа-
тельств. Как правило, доказательства исследуются в следующей очередности. 
Вначале допрашивают свидетелей, затем оглашают письменные доказатель-
ства, исследуют вещественные доказательства, воспроизводят и исследуют ау-
дио- или видеозапись, исследуют заключение эксперта. Для исследования всех 
этих доказательств при необходимости могут привлекаться специалисты.

После исследования доказательств судья предоставляет слово для заклю-
чения прокурору, органу государственной власти или местного самоуправле-
ния. После этого стороны и их представители могут, если у них есть желание, 
дополнить свои объяснения. Это тот момент судебного заседания, когда мож-
но прокомментировать выступления других участников процесса, с учетом их 
объяснений и исследованных доказательств сообщить суду дополнительную 
информацию об обстоятельствах дела, о правовой позиции по делу. На этом 
рассмотрение дела по существу заканчивается.

Далее происходят судебные прения — выступления лиц, участвующих в 
деле с обоснованием своей правовой и фактической позиции, с учетом всех 
сведений и обстоятельств, которые были исследованы в ходе судебного за-
седания. Последовательность выступления в прениях аналогична последова-
тельности дачи объяснений. 

После судебных прений все лица, участвующие в деле, и их представите-
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ли могут выступить с репликами в связи со сказанным в прениях. Количество 
реплик не ограничено, однако право последней реплики всегда принадлежит 
ответчику, его представителю.

По окончании прений суд удаляется в совещательную комнату для выне-
сения решения.

8.1.8	Что	такое	мировое	соглашение	и	отказ	от	иска?

Стороны — истец и ответчик — в любой момент в процессе рассмотрения 
дела (даже при пересмотре дела) имеют право заключить мировое соглаше-
ние. Это означает, что стороны могут добровольно договориться о способе 
разрешении спора, которое устраивает обе стороны. Если достигнутые до-
говоренности не противоречат закону и не нарушают ничьих интересов, суд 
утверждает такое мировое соглашение своим определением, и оно имеет силу 
исполнительного документа.

Истец имеет право в ходе рассмотрения дела отказаться от иска, т.е. зая-
вить о том, что более не настаивает на рассмотрении по существу своих тре-
бований.

важно!

в случае отказа от иска и заключения мирового соглашения, утверж-
денного судом, нельзя «передумать» — обратиться позднее в суд с та-
ким же требованием и по тем же основаниям. Суд откажет в принятии 
искового заявления именно в связи с тем, что ранее по делу было за-
ключено мировое соглашение или заявлен отказ от иска. Поэтому пре-
жде чем принимать такие решения, нужно оценить перспективы своих 
дальнейших действий.

8.1.9.	Что	такое	заочное	производство?

В обычном порядке дела рассматриваются в том случае, если присутству-
ют обе стороны по делу (и истец, и ответчик) либо если ответчик просил о рас-
смотрении дела в его отсутствие. Однако если ответчик, извещенный о време-
ни и месте судебного заседания, не явился в судебное заседание и не просил 
о рассмотрении дела в его отсутствие, суд может рассмотреть дело в порядке 
заочного производства. Это возможно только в случае, если против такого рас-
смотрения не возражает истец.

важно! 

в целом порядок заочного рассмотрения дела аналогичен обычному, 
но есть некоторые изъятия. В частности, истец не может изменить пред-
мет или основание иска, увеличить или уменьшить размер исковых 
требований; если истец совершает эти действия, дело рассматривается 
в обычном порядке.
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Наиболее существенны различия в порядке обжалования заочного и обыч-
ного решения. Судья высылает ответчику копию заочного решения в течение 
трех дней со дня его принятия. Ответчик имеет право подать в суд, принявший 
заочное решение, заявление о его отмене в течение семи дней со дня вруче-
ния ему копии решения. Суд, получив заявление ответчика, извещает лиц, уча-
ствующих в деле, о рассмотрении заявления и рассматривает его в судебном 
заседании в течение десяти дней с момента получения. Если суд установит, что 
неявка ответчика в судебное заседание была вызвана уважительными причи-
нами, о которых он не мог своевременно сообщить суду, и при этом ответчик 
ссылается на обстоятельства и представляет доказательства, которые могут 
повлиять на содержание решения, он отменяет заочное решение и возобнов-
ляет рассмотрение дела по существу. В противном случае он отказывает в удо-
влетворении заявления.

Помимо этого специального порядка заочное решение может быть обжа-
ловано и в обычном порядке.

8.1.10.	Судебное	решение

Судебным решением дело разрешается по существу, т.е. решением суд удо-
влетворяет заявленные требования либо отказывает в их удовлетворении. Суд 
принимает решение немедленно после рассмотрения дела в совещательной 
комнате, тайно, т.е. с участием только тех лиц, которые входят в состав суда. У 
суда есть право (и этим правом судьи пользуются практически всегда) вынести 
и объявить непосредственно по окончании судебного заседания только резо-
лютивную часть решения. В этом случае решение в полной форме должно быть 
изготовлено не позднее пяти дней с момента окончания разбирательства. 

важно! 

на практике сроки изготовления решения в полной форме нередко на-
рушаются, поэтому следует иметь в виду, что сроки на обжалование ре-
шения исчисляются со дня принятия решения в окончательной форме, 
т.е. с момента изготовления полного решения в письменной форме.

В течение десяти дней со дня принятия решения в окончательной форме 
на решение суда может быть подана кассационная жалоба. Если решение было 
обжаловано, оно вступает в законную силу только после рассмотрения касса-
ционной инстанцией кассационной жалобы на решение суда. Если решение не 
было обжаловано, оно вступает в силу по окончании десятидневного срока на 
обжалование.

Решение, вступившее в законную силу, подлежит обязательному исполнению.
Суд в процессе рассмотрения дела по разным вопросам, возникающим в 

ходе рассмотрения дела, в том числе по процессуальным вопросам, выносит 
определения. Определения могут быть занесены в протокол судебного засе-
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дания либо выносятся в виде отдельного документа. Обжаловать определения 
можно в двух случаях: если указание на то, что определение может быть обжа-
ловано, содержится в ГПК РФ и если определение препятствует дальнейшему 
движению дела. Во всех остальных случаях определения могут быть обжалова-
ны только одновременно с обжалованием судебного решения.

8.1.11	Как	обжаловать	решение,	с	которым	вы	не	согласны?

Судебные решения и определения, не вступившие в законную силу, могут 
быть обжалованы в кассационном порядке. Вступившие в законную силу ре-
шения и определения могут быть пересмотрены в порядке надзора и по вновь 
открывшимся обстоятельствам.

Кассационная жалоба подается в течение 10 дней со дня изготовления ре-
шения суда в окончательной форме. Срок на обжалование решения суда начи-
нает исчисляться со дня составления решения в окончательной форме. Однако 
на практике этот момент сложно установить. В этом случае рекомендуется по-
давать предварительную жалобу с соблюдением всех требований закона, за 
исключением требования об указании доводов, по которым решение подле-
жит отмене. Суд оставит жалобу без движения и предоставит срок на устране-
ние недостатков. Из определения суда об оставлении жалобы без движения 
податель жалобы узнает, что решение суда изготовлено, и в установленный 
судом срок исправит недостатки.

Решение районного суда обжалуется в суд субъекта РФ.

важно! 

Кассационная жалоба подается через суд, принявший обжалуемое ре-
шение, т.е., адресуя жалобу в вышестоящий суд, подавать ее нужно в 
суд районный. 

Кассационные жалоба, представление должны содержать:
наименование суда, в который адресуется жалоба, 1) 
представление;

наименование лица, подающего жалобу или представление, его 2) 
место жительства или место нахождения;

указание на решение суда, которое обжалуется;3) 

требования лица, подающего жалобу, или требования 4) 
прокурора, приносящего представление, а также основания, по 
которым они считают решение суда неправильным;

перечень прилагаемых к жалобе, представлению доказательств.5) 

На кассационную жалобу лица, участвующие в деле, могут подать в пись-
менной форме возражения. Они представляются, как и жалоба, с копиями по 
числу лиц, участвующий в деле.
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Подготовительная часть судебного заседания происходит по правилам, в 
целом похожим на рассмотрение дела в суде первой инстанции. Однако далее 
рассмотрение дела производится по иным правилам. Обычно кассационное 
рассмотрение происходит быстро. После доклада дела одним из судей высту-
пают лица, участвующие в деле, и их представители. При этом первым высту-
пает тот, кто подавал кассационную жалобу. Затем могут быть исследованы 
новые доказательства, однако это возможно лишь в том случае, если суд при-
знает, что они не могли быть представлены в суд первой инстанции. Суд может 
также истребовать доказательства и вызывать и допрашивать новых свидете-
лей, если в этом отказал суд первой инстанции. Если происходит исследование 
новых доказательств, в заседании проводятся судебные прения.

По результатам рассмотрения кассационной жалобы (представления) суд 
выносит кассационное определение. Этим определением суд может оставить 
решение суда первой инстанции без изменения, а кассационную жалобу, пред-
ставление без удовлетворения; отменить решение полностью или в части и от-
править дело на новое рассмотрение в суд первой инстанции либо самостоя-
тельно вынести новое решение; отменить решение полностью или в части и 
прекратить производство по делу либо оставить дело без рассмотрения.

Суд отменяет или изменяет решение суда первой инстанции, если решение 
является незаконным или необоснованным.

Решение является необоснованным, если:
неправильно определены обстоятельства, имеющие значение для 1) 
дела;

установленные судом первой инстанции обстоятельства, 2) 
имеющие значение для дела, не доказаны;

выводы суда первой инстанции, изложенные в решении, не 3) 
соответствуют обстоятельствам дела.

Решение является незаконным, если нарушены или неправильно приме-
нены нормы материального (трудового или иного) или гражданского процес-
суального права.

Нормы материального права считаются нарушенными или неправильно 
примененными, если:

суд не применил закон, подлежащий применению;1) 

суд применил закон, не подлежащий применению;2) 

суд неправильно истолковал закон.3) 

Нарушение или неправильное применение норм процессуального права 
влечет отмену решения, если это привело или могло привести к неправиль-
ному разрешению дела. Кроме того, решение подлежит отмене еще в восьми 
случаях, перечисленных в ст. 364 ГПК РФ, в частности, в случае рассмотрения 
дела в отсутствие кого-либо из лиц, участвующих в деле и не извещенных о 
времени и месте судебного заседания, при отсутствии протокола судебного за-
седания и в некоторых других случаях.
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Определения пересматриваются в кассационном порядке по тем же пра-
вилам, что и решения.

8.1.12.	Как	обжаловать	вступившее	в	законную	силу	решение?

Судебные постановления, вступившие в законную силу, могут быть обжа-
лованы в порядке надзора. Право обратиться с надзорной жалобой в суд есть 
у лиц, участвовавших в деле, и других лиц, не участвовавших в деле, права и 
законные интересы которых были нарушены судебными постановлениями.

В настоящее время обратиться с надзорной жалобой можно только в случае, 
если ранее решение обжаловалось в кассационном (апелляционном) порядке.

важно! 

Обратиться с надзорной жалобой можно не позднее шести месяцев с 
момента вступления в силу решения суда. Однако при исчислении сро-
ка на обращение с надзорной жалобой исключается время, в течение 
которого жалоба находилась на рассмотрении в суде надзорной ин-
станции (Постановление Пленума Верховного суда Российской Федера-
ции от 12 февраля 2008 года № 2).

Надзорные жалобы в зависимости от того, каким судебным органом при-
нято судебное постановление, подаются в различные суды.

Надзорные жалобы на решения, судебные приказы и определения район-
ных судов, мировых судей, а также на кассационные определения судов субъ-
ектов Российской Федерации подаются в президиум суда субъекта РФ. В слу-
чае отказа в удовлетворении надзорной жалобы в президиуме суда субъекта 
РФ жалоба может быть подана в коллегию по гражданским делам Верховного 
суда РФ.

Законом предусмотрена определенная форма надзорной жалобы. В ней 
должны быть указаны:

наименование суда, в который они адресуются;1) 

наименование лица, подающего жалобу или представление, 2) 
его место жительства или место нахождения и процессуальное 
положение в деле;

наименования других лиц, участвующих в деле, их место 3) 
жительства или место нахождения;

указание на суды, рассматривавшие дело по первой, 4) 
апелляционной, кассационной или надзорной инстанции, и 
содержание принятых ими решений;

указание на решение, определение суда и постановление 5) 
президиума суда надзорной инстанции, которые обжалуются;

указание на то, в чем заключается допущенное судами 6) 
существенное нарушение закона;
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просьба лица, подающего жалобу или представление.7) 

Если надзорная жалоба уже ранее подавалась в надзорную инстанцию, в 
жалобе необходимо указать на принятое решение суда.

Надзорная жалоба подписывается лицом, подающим жалобу, или его предста-
вителем. Во втором случае к ней необходимо приложить доверенность или другой 
документ, удостоверяющий полномочия представителя. К надзорной жалобе или 
представлению прокурора прилагаются ЗАВЕРЕННЫЕ судом первой инстанции ко-
пии судебных постановлений, принятых по делу. К надзорной жалобе необходимо 
также приложить копии (по одной на каждое лицо, участвующее в деле).

Жалобу изучает судья и решает, следует ли истребовать дело для его рас-
смотрения. Далее судья определяет, передавать ли надзорную жалобу для рас-
смотрения в рамах судебного заседания в суде надзорной инстанции: он может 
отказать в передаче дела (и тогда выносит определение об этом) либо передать 
его для рассмотрения в судебном заседании. 

Во втором случае суд назначает время и дату заседания, уведомляет участ-
ников процесса и рассматривает дело в порядке надзора.

важно! 

Основанием к отмене решения суда в порядке надзора могут быть лишь 
«существенные нарушения норм материального или процессуального 
права, повлиявшие на исход дела, без устранения которых невозмож-
ны восстановление и защита нарушенных прав, свобод и законных ин-
тересов, а также защита охраняемых законом публичных интересов». 
Поэтому, описывая нарушения закона, которые были допущены судом 
при рассмотрении дела, вы должны обосновать, почему такие наруше-
ния являются существенными.

Если суд посчитает, что такие нарушения были допущены, он может отпра-
вить дело на новое рассмотрение или вынести новое решение самостоятельно, 
в противном случае откажет в удовлетворении жалобы.

Еще одна возможность, предусмотренная в рамках российской судебной си-
стемы, — пересмотр судебных постановлений в порядке надзора по представле-
нию Председателя Верховного суда Российской Федерации или его заместителя. 

важно!  

Председатель и заместитель председателя Верховного суда имеют пра-
во сделать это только «в целях обеспечения единства судебной практи-
ки» и лишь в отношении судебных постановлений, в которых наруше-
ны права, свободы или законные интересы неопределенного круга лиц, 
иные публичные интересы либо которые приняты с нарушением пра-
вил подведомственности или подсудности. На практике это означает, 
что оснований обращаться к ним с надзорной жалобой по обычному 
индивидуальному трудовому спору, как правило, нет.
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8.1.13.	Судебный	приказ	—	удобный	способ	взыскания	
невыплаченной	заработной	платы

Вынесение судебного приказа — упрощенная процедура, применяемая в 
случаях, когда есть в наличии факт нарушения права одной из сторон и этот 
факт другой стороной не оспаривается. Ст. 122 ГПК РФ содержит закрытый 
перечень случаев, в которых может быть выдан судебный приказ, в частно-
сти по требованиям о взыскании начисленной, но невыплаченной заработной 
платы. 

важно! 

Работник вправе выбирать, обращаться в суд с заявлением о вынесе-
нии судебного приказа о взыскании начисленной, но невыплаченной 
заработной платы либо с исковым заявлением с этим же требованием. 
Если же речь идет о взыскании индексации, компенсации морально-
го вреда, любых других сумм, выплачивать которые работодатель не 
согласен либо он не согласен с требуемым работником размером их 
выплаты, все эти требования рассматриваются в исковом порядке, 
поскольку в этих случаях есть спор о праве, который суд должен раз-
решить. 

Преимуществами приказного производства являются, во-первых, сокра-
щенные сроки вынесения судебного приказа и, во-вторых, упрощенная про-
цедура: при вынесении судебного приказа судья не вызывает сторон и не 
заслушивает их объяснения, не оценивает представленных сторонами дока-
зательств и не разрешает спора по существу. Судебное разбирательство, как 
таковое, отсутствует.

важно! 

Согласно ст. 23 ГПК РФ дела о выдаче судебного приказа подсудны ми-
ровому судье. Заявление о вынесении судебного приказа подается ми-
ровому судье по месту нахождения должника-работодателя.

В заявлении о вынесении судебного приказа должны быть указаны: 
наименование суда, в который подается заявление, либо мирового •	
судьи;

фамилия, имя, отчество и адрес взыскателя;•	
наименование и адрес организации-должника;•	
требования взыскателя и обстоятельства, на которых оно •	
основано (здесь необходимо указать, какой период заработная 
плата не выплачивается и какая сумма заработной платы подлежит 
взысканию);

перечень прилагаемых документов (документами, •	



1018. Что делать, если работодатель нарушает трудовое законодательство?
Куда обращаться?

подтверждающими требование о взыскании начисленной, 
но не выплаченной заработной платы, являются расчетные 
книжки, талоны на выплату зарплаты, справки из бухгалтерии о 
начисленной, но не выплаченной зарплате). 

Работник, обращающийся в суд с заявлением о выдаче судебного приказа, 
освобожден от уплаты государственной пошлины.

важно!

Непредставление документов, подтверждающих заявленное требование, 
повлечет отказ в принятии заявления о вынесении судебного приказа.

Заявление подписывается взыскателем или его представителем. В послед-
нем случае к заявлению должны быть также приложены документы, подтверж-
дающие полномочия представителя.

Судья выносит судебный приказ в течение пяти дней со дня поступления 
заявления о вынесении судебного приказа. 

Копия судебного приказа высылается судьей должнику-работодателю. В 
течение десяти дней со дня получения приказа должник может представить 
возражения относительно исполнения судебного приказа. Судебный приказ 
будет отменен судьей в случае, если в указанный срок от должника поступят 
возражения. При этом насколько эти возражения обоснованы, судья прове-
рять не должен, важен сам факт наличия возражений — он автоматически вле-
чет за собой отмену судьей судебного приказа. 

В случае если возражения от должника в установленный срок не поступят, 
судья выдает судебный приказ для предъявления его к исполнению либо, по 
просьбе взыскателя (работника), направляет его непосредственно судебному 
приставу-исполнителю для исполнения.

8.1.14	Как	перейти	к	исполнению	судебного	решения?

После вступления в силу судебного решения работнику выдается испол-
нительный лист, за исключением случаев немедленного исполнения, когда 
исполнительный лист выдается немедленно после принятия судебного поста-
новления. 

Немедленному исполнению подлежит судебный приказ или решение суда о:
выплате работнику заработной платы в течение трех месяцев;•	
восстановлении на работе•	  (ст. 211 ГПК РФ).

Кроме того, суду предоставлено право и в иных случаях по просьбе ист-
ца обратить к немедленному исполнению решение, если вследствие особых 
обстоятельств замедление его исполнения может привести к значительному 
ущербу для взыскателя или исполнение может оказаться невозможным.
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важно!

обращаясь к суду с просьбой обратить решение к немедленному испол-
нению, обязательно обоснуйте его.

Исполнительный лист выдается взыскателю или по его просьбе направля-
ется судом для исполнения.

Исполнение судебного решения может осуществляться работодателем до-
бровольно, без привлечения судебного пристава-исполнителя.

Если работодатель отказывается от добровольного исполнения или у вас 
есть уверенность, что обращаться с исполнительными документами к ра-
ботодателю бесполезно, исполнительный лист следует передать судебному 
приставу-исполнителю для возбуждения исполнительного производства.

Если же судом вынесено решение, которым взыскивается определенная 
денежная сумма, исполнительный лист можно направить непосредственно в 
банк, где открыт счет работодателя. Одновременно с исполнительным листом 
в банк нужно представить заявление, в котором необходимо указать следую-
щую информацию:

реквизиты банковского счета взыскателя, на который следует 1) 
перечислить взысканные денежные средства;

фамилия, имя, отчество, гражданство, реквизиты документа, 2) 
удостоверяющего личность, место жительства или место 
пребывания, идентификационный номер налогоплательщика 
(при его наличии), данные миграционной карты и документа, 
подтверждающего право на пребывание (проживание) в 
Российской Федерации взыскателя-гражданина;

наименование, идентификационный номер налогоплательщика 3) 
или код иностранной организации, государственный 
регистрационный номер, место государственной регистрации и 
юридический адрес взыскателя — юридического лица.

8.2	Обращение	в	государственную	инспекцию	труда.

8.2.1	Государственная	инспекция	труда	(ГИТ)

Государственная инспекция труда — это государственный орган, который 
осуществляет надзор и контроль над соблюдением трудового законодательства 
всеми работодателями на территории Российской Федерации. Если нарушены 
Ваши трудовые права, можно обращаться в ГИТ. 

Федеральная инспекция труда состоит из федерального органа — Феде-
ральной службы по труду и занятости (Роструд), находящейся в ведении Ми-
нистерства здравоохранения и социального развития РФ, и действующих в 
каждом субъекте Российской Федерации территориальных органов — государ-
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ственных инспекций труда. 
Адрес Федеральной службы по труду и занятости: 109012, Москва, Бирже-

вая площадь, 1.
Почтовый адрес: 127994, г. Москва, Рахмановский переулок, дом 3.
Телефон: (495) 698-87-37.
Сайт: http://www.rostrud.info
 
Адреса сайтов всех инспекций единообразны: http://gitномер_региона.

rostrud.info/.
Например, адрес сайта Государственной инспекции труда в Москве: http://

git77.rostrud.info. Перейти на сайт любой инспекций можно с сайта Роструда: 
http://www.rostrud.ru/structure/kontrol.

Организация работы в разных субъектах федерации различается. Напри-
мер, в Москве созданы две дополнительные площадки, на территории которых 
инспекторы ведут личный прием работников: специальная ежедневно рабо-
тающая приемная по адресу Москва, Варшавское шоссе, д. 108, стр. 1 и при-
емная в здании префектуры Центрального административного округа Москвы 
(ул. Марксистcкая, д. 24, Центр обслуживания населения), где прием ведется 
один раз в неделю — в среду. Кроме того, например, в Москве по вторникам с 
10.00 до 17.00 действует скайп-приемная по адресу: GITMOSCOW.

В большинстве инспекций организованы горячие телефонные линии, по 
которым можно получить консультацию относительно того, допущено ли на-
рушение трудовых прав работника и как ему действовать.

Задачами инспекции труда являются, в частности, обеспечение соблюде-
ния и защиты трудовых прав и свобод граждан; обеспечение соблюдения ра-
ботодателями трудового законодательства.

В составе ГИТ действуют правовые и технические инспектора труда, кото-
рые осуществляют контроль над соблюдением трудового законодательства и 
законодательства об охране труда.

8.2.2	 Подача	жалобы

Чтобы государственный инспектор труда начал проверку в отношении на-
рушения трудовых прав конкретного работника (группы работников), столкнув-
шегося (столкнувшихся) с нарушением прав, необходимо подать жалобу. Жало-
ба может быть подана одним работником, группой работников, профсоюзом.

Жалоба может быть подана на личном приеме у инспектора, но это не 
ускоряет и не меняет процедуру ее рассмотрения: в любом случае регистриру-
ется и рассматривается инспектором в рабочем порядке жалоба, поданная в 
письменной форме. Поэтому личное посещение инспекции имеет смысл, если 
у работника есть желание получить консультацию.

Если работник не ставит перед собой такой цели, проще отправить жалобу 
по почте заказным письмом с уведомлением о вручении, чтобы заручиться до-
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казательствами того, когда именно получено обращение инспекцией — с этого 
момента будет исчисляться срок на рассмотрение жалобы. 

8.2.3	 Как	составить	заявление	или	жалобу?

В жалобе или заявлении необходимо указать:
фамилию, имя, отчество;•	
место жительства (адрес);•	
место работы, должность, выполняемую работу;•	
конкретные факты нарушения трудовых прав либо •	
предполагаемые нарушения;

документы, которые подтверждают описанные факты.•	
К жалобе следует приложить копии документов, которые подтверждают опи-

сываемые обстоятельства, если они есть на руках. Жалоба должна быть подпи-
сана работником и датирована (анонимные обращения не рассматриваются).

Если вы возражаете против сообщения работодателю информации о том, 
что именно вы обратились с жалобой, об этом следует прямо указать в жалобе. 
Инспекция обязана воздерживаться от сообщения работодателю сведений о 
заявителе, если проверка проводится в связи с его обращением, а заявитель 
возражает против сообщения работодателю сведений об источнике жалобы 
(ст. 358 Трудового кодекса РФ).

Жалоба рассматривается в течение одного месяца.

8.2.4	 Рассмотрение	жалобы	инспектором	труда

После получения жалобы инспектор проводит проверку: просит работода-
теля представить документы по обстоятельствам, описанным в жалобе, дать 
объяснения, информацию. С учетом полученных документов и пояснений ин-
спектор выносит свое заключение.

Если инспектор придет к выводу, что права работника нарушены, он имеет 
право:

предъявить работодателю обязательное для исполнения •	
предписание об устранении нарушения трудового 
законодательства, о восстановлении нарушенных прав работника; 

привлечь виновных к административной ответственности и •	
предъявить работодателям и их представителям обязательные для 
исполнения предписания о привлечении виновных в нарушении 
трудовых прав работников к дисциплинарной ответственности или 
об отстранении их от должности. 

Инспектор ГИТ выносит предписание в случаях, когда нарушения носят 
бесспорный и однозначный характер, когда отсутствует трудовой спор. Т.е. в 
тех случаях, когда содержание трудовых отношений является не однозначным 
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(например, трудовой договор не заключен вовсе или заключен гражданско-
правовой договор; размер заработной платы не указан в трудовом договоре, 
локальных нормативных актах или указанный в них размер не соответствует 
фактически выплачивавшейся заработной плате; сверхурочная работа не 
фиксировалась работодателем и факт ее выполнения требует доказывания и 
т.п.), инспекция дистанцируется от разрешения трудовых конфликтов и пред-
лагает гражданам обращаться в суд.

важно! 

С учетом того, что обращение в инспекцию по труду не приостанав-
ливает течение сроков на обращение в суд (а это всего лишь месяц по 
спорам об увольнении и три месяца по остальным спорам), в случаях 
неоднозначности нарушения следует обращаться в суд с исковым за-
явлением, не дожидаясь получения ответа на жалобу, поданную в ГИТ.

важно! 

Если вы не согласны с решением инспектора труда, вы имеете право 
обжаловать его.

8.2.5	 Обжалование	решения	инспектора	труда	

Решение государственного инспектора труда может быть обжаловано в ад-
министративном или судебном порядке.

В административном порядке жалоба подается соответствующему руко-
водителю инспекции труда и далее в случае необходимости в вышестоящую 
инстанцию — Федеральную службу по труду и занятости при Министерстве 
здравоохранения и социального развития РФ.

В судебном порядке решение обжалуется по месту нахождения инспекто-
ра или по месту жительства работника, обратившегося с жалобой. Решения 
главного государственного инспектора труда РФ также можно обжаловать в 
судебном порядке. 

8.2.6	 Исполнение	работодателем	представления	инспектора	
труда

Предписания инспектора труда являются обязательными и должны быть 
выполнены работодателем. Если предписание не выполнено, следует сообщить 
об этом инспектору, обратившись с заявлением на имя того же инспектора, ко-
торым выдано предписание. Это может являться основанием для привлечения 
работодателя или его представителя к административной ответственности.

Согласно ст. 19.4 КоАП РФ за невыполнение требований государственных 
инспекторов труда работодатель наказывается предупреждением или наложе-
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нием административного штрафа на граждан в размере от 5 до 10 минималь-
ных размеров оплаты труда, на должностных лиц — от 10 до 20 минимальных 
размеров оплаты труда. 

Статьями 19.5 и 19.6 КоАП РФ установлена ответственность и за невы-
полнение в установленный срок законного предписания органа (должностного 
лица), осуществляющего государственный надзор (контроль), об устранении 
нарушений законодательства, и за непринятие по постановлению (представле-
нию) органа (должностного лица), рассмотревшего дело об административном 
правонарушении, мер по устранению причин и условий, способствовавших со-
вершению административного правонарушения.

8.2.7	 Привлечение	работодателя	к	административной	
ответственности	за	нарушение	законодательства	о	труде	и	
об	охране	труда

Государственный инспектор труда имеет право, установив, что было допу-
щено нарушение трудовых прав работника, привлечь работодателя (его пред-
ставителя) к административной ответственности за нарушение законодатель-
ства о труде и охране труда. 

Поэтому при обращении с жалобой на нарушение трудовых прав в ней 
можно указать также и просьбу рассмотреть вопрос о привлечении к админи-
стративной ответственности.

Установлена следующая ответственность за нарушение трудовых прав 
(ст. 5.27 КоАП РФ):

за нарушение законодательства о труде и  охране труда — штраф на •	
должностных лиц в размере от одной тысячи до пяти тысяч рублей; 
на лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без 
образования юридического лица, — от одной тысячи до пяти тысяч 
рублей или административное приостановление деятельности 
на срок до девяноста суток; на юридических лиц — от тридцати 
тысяч до пятидесяти тысяч рублей или административное 
приостановление деятельности на срок до девяноста суток.

за нарушение законодательства о труде и охране труда •	
должностным лицом, ранее подвергнутым административному 
наказанию за аналогичное административное правонарушение, — 
дисквалификация на срок от одного года до трех лет.

8.3	 Обращение	в	прокуратуру

Прокуратура — это единая федеральная централизованная система орга-
нов, осуществляющих от имени Российской Федерации надзор за соблюдени-
ем Конституции Российской Федерации и исполнением законов, действующих 
на территории Российской Федерации.
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Порядок обращений в прокуратуру урегулирован «Инструкцией о порядке 
рассмотрения обращений и приема граждан в системе прокуратуры Российской 
Федерации», утвержденной Приказом Генпрокуратуры РФ от 17.12.2007 № 200. 

Главной задачей прокуратуры является осуществление общего надзора 
за соблюдением законодательства, т.е. прокуратура не является специализи-
рованным органом по надзору и контролю в сфере труда. Однако поскольку 
трудовое законодательство входит в общую систему законодательства, проку-
ратура уполномочена осуществлять надзор и в этой сфере.

8.3.1	 Полномочия	прокуратуры

Поступившие в органы прокуратуры обращения, в том числе обращения 
по поводу решений нижестоящих прокуроров, разрешаются с изучением ма-
териалов прокурорских проверок. При необходимости истребуются норматив-
ные документы, получаются объяснения от должностных и иных лиц, действия 
которых обжалуются.

Если речь идет о систематическом ущемлении прав и свобод граждан, мно-
гочисленных или грубых нарушениях закона, не получивших должной оценки 
правоохранительных органов и нижестоящих прокуроров, то проверка произ-
водится, как правило, с выездом на место.

У заявителей есть право в ходе проведения проверок самостоятельно 
представлять дополнительные документы и материалы либо обращаться с 
просьбой об их истребовании.

При осуществлении надзора за соблюдением законодательства прокурор 
вправе:

при предъявлении служебного удостоверения беспрепятственно •	
входить на территории и в помещения организаций, иметь доступ 
к их документам и материалам, проверять исполнение законов 
в связи с поступившей в органы прокуратуры информацией о 
фактах нарушения закона;

требовать от руководителей и других должностных лиц •	
представления необходимых документов, материалов, 
статистических и иных сведений; выделения специалистов 
для выяснения возникших вопросов; проведения проверок по 
поступившим в органы прокуратуры материалам и обращениям, 
ревизий деятельности подконтрольных или подведомственных им 
организаций;

вызывать должностных лиц и граждан для объяснений по поводу •	
нарушений законов.

Обращаться в прокуратуру целесообразно, если ваша жалоба затрагивает 
следующие вопросы:

соблюдение права на своевременную и в полном объеме выплату •	
заработной платы;
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соблюдение прав работников при увольнении в связи с •	
ликвидацией или сокращением численности или штата;

надзор за деятельностью государственной инспекции труда;•	
реализация службами занятости программ трудоустройства и •	
обучения профессиям особо нуждающихся в социальной защите 
граждан;

соблюдение органами занятости преимущественного права •	
безработных, состоящих на учете свыше шести месяцев, на 
участие в общественных работах;

факты несвоевременной выплаты кредитными учреждениями •	
пенсий и пособий.

Таким образом, если в вашем случае речь идет о нарушении прав, пере-
численных выше, обращение в прокуратуру может оказаться эффективным 
средством защиты. По вопросам, прямо не поименованным в списке, можно 
посоветовать сначала обратиться в Государственную инспекцию труда, а при 
отсутствии с ее стороны адекватного реагирования на сообщения о наруше-
нии трудового законодательства обращаться с жалобой в прокуратуру, ссыла-
ясь также на неудовлетворительную деятельность инспекции труда.

Обращения в прокуратуру могут быть как индивидуальными (поданными 
одним лицом), так и коллективными (поданными / подписанными группой лиц).

Требования к обращению в прокуратуру не отличаются от общих требо-
ваний, предъявляемых законодательством к обращениям граждан в государ-
ственные органы. Обращение может быть сделано как в письменной, так и в 
устной форме на личном приеме.

Гражданин в своем письменном обращении в обязательном порядке ука-
зывает либо наименование государственного органа или органа местного са-
моуправления, в которые направляет письменное обращение, либо фамилию, 
имя, отчество соответствующего должностного лица, либо должность соответ-
ствующего лица, а также свои фамилию, имя, отчество (последнее — при нали-
чии), почтовый адрес, по которому должны быть направлены ответ, уведомле-
ние о переадресации обращения, излагает суть предложения, заявления или 
жалобы, ставит личную подпись и дату.

В целях максимально быстрого и эффективного рассмотрения обращения 
целесообразно максимально полно изложить в нем информацию, которая по-
служила поводом для обращения в органы прокуратуры. Обратите внимание, 
что в заявлении лучше как можно более тщательно изложить фактические об-
стоятельства, указать адреса и телефоны работодателя, ФИО руководителя, упо-
мянуть о предшествовавших фактах привлечения к административной ответ-
ственности за нарушение трудового законодательства, если Вам о них известно.

Законодательство не ограничивает форму представления обращения, оно 
может быть как напечатано, так и написано от руки. В последнем случае обра-
щение должно быть читаемым. Если текст письменного обращения не поддает-
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ся прочтению, ответ на обращение не дается и оно не подлежит направлению 
на рассмотрение в государственный орган, орган местного самоуправления 
или должностному лицу в соответствии с их компетенцией, о чем сообщается 
гражданину, направившему обращение, если его фамилия и почтовый адрес 
поддаются прочтению.

В обращении следует избегать нецензурных либо оскорбительных выра-
жений, угроз жизни, здоровью и имуществу должностного лица, а также чле-
нов его семьи, поскольку это является основанием для оставления сообщения 
без ответа по существу.

Обращения в прокуратуру могут быть:
направлены по почте, телеграфу, факсимильной связи;•	
переданы на личном приеме.•	

Кроме того, в каждой прокуратуре должен быть установлен ящик «Для об-
ращений и заявлений», который размещается в приемной или в доступном для 
заявителей месте.

Если вы идете на личный прием, обязательно возьмите с собой паспорт 
или иной документ, удостоверяющий вашу личность.

На личном приеме вы можете изложить свое сообщение в устной форме 
либо передать письменное обращение. Обратите внимание, что даже в случае 
устного обращения в прокуратуру вы вправе требовать письменного ответа на 
ваше обращение.

 

8.3.2	 Сроки	рассмотрения	обращения

Обращения граждан разрешаются в течение 30 дней со дня их регистрации 
в органах прокуратуры РФ, а не требующие дополнительного изучения и про-
верки — не позднее 15 дней.

В случае проведения дополнительной проверки, запроса материалов и в 
других исключительных случаях срок разрешения обращений продлевается 
прокурором либо его заместителем не более чем на 30 дней. При этом автору 
обращения должно быть направлено соответствующее уведомление о причи-
нах задержки ответа и характере принимаемых мер.

По итогам разрешения обращений прокурор принимает одно из следую-
щих решений:

«удовлетворено»: приняты меры к полному или частичному •	
восстановлению прав и законных интересов заявителя;

«удовлетворено повторное обращение»: обращение, в котором •	
обжалуются ответы соответствующей прокуратуры и по которому 
принималось решение об отказе в удовлетворении ранее 
поданного обращения. При этом первичное решение отменяется;

«отклонено»:  требования заявителя, изложенные в обращении, •	
признаны необоснованными;
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«разъяснено»: по обращению, в котором не содержалось просьб •	
об удовлетворении каких-либо требований или ходатайств, 
разъяснены вопросы правового характера;

«принято иное решение»: обращение оставлено без разрешения, •	
прекращена переписка;

«направлено»: обращение в 7-дневный срок направлено для •	
разрешения в другую прокуратуру или другое ведомство по 
принадлежности.

После окончания проверки вы вправе ознакомиться с документами и ма-
териалами, касающимися рассмотрения обращения, если это не затрагивает 
права, свободы и законные интересы других лиц и если в указанных докумен-
тах и материалах не содержатся сведения, составляющие государственную или 
иную охраняемую федеральным законом тайну.

 

8.3.3	 Результат	проверки

По результатам проверки обратившемуся человеку должен быть дан пись-
менный ответ по существу поставленных в обращении вопросов.

По результатам проведенной проверки прокурор вправе:
возбудить производство об административном правонарушении •	
или передать сообщение о правонарушении и материалы 
проверки в орган или должностному лицу, которые полномочны 
рассматривать дела об административных правонарушениях;

требовать привлечения лиц, нарушивших закон, к дисциплинарной •	
ответственности;

вынести предостережение о недопустимости нарушения закона;•	
внести представление об устранении нарушений закона. •	
Представление об устранении нарушений закона вносится в 
орган или должностному лицу, которые полномочны устранить 
допущенные нарушения, и подлежит безотлагательному 
рассмотрению. В течение месяца со дня внесения представления 
должны быть приняты конкретные меры по устранению 
допущенных нарушений закона, их причин и условий, им 
способствующих; о результатах принятых мер должно быть 
сообщено прокурору в письменной форме;

в случаях, предусмотренных законодательством, обратиться в суд •	
в защиту прав и интересов лиц, чьи права нарушены.

При отказе в удовлетворении обращения ответ заявителю должен быть мо-
тивирован и понятен. В нем дается оценка всем доводам обращения, а отказ в 
его удовлетворении должен быть обоснован.
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8.3.4	 Право	прокурора	обращаться	в	суд

В случае нарушения прав и свобод человека и гражданина в определен-
ных случаях прокурору законодательством предоставлено право предъявлять 
и поддерживать в суде иск в интересах пострадавших.

По общему правилу, заявление в защиту прав, свобод и законных интере-
сов гражданина может быть подано прокурором только в случае, если гражда-
нин по состоянию здоровья, возрасту, недееспособности и другим уважитель-
ным причинам не может сам обратиться в суд.

Однако обратите внимание на то, что указанное ограничение не распро-
страняется на заявление прокурора, основанием для которого является обра-
щение к нему граждан о защите нарушенных или оспариваемых социальных 
прав, свобод и законных интересов в сфере трудовых (служебных) отношений 
и иных непосредственно связанных с ними отношений, о защите семьи, ма-
теринства, отцовства и детства, социальной защите (включая социальное обе-
спечение). 

Таким образом, если нарушены ваши трудовые права, прокурор может об-
ратиться в суд  в их защиту даже в том случае, если у вас отсутствуют обстоя-
тельства, препятствующие вам самостоятельно обращаться в суд за защитой 
этих прав. 

Обращение в суд в защиту прав граждан является правом, а не обязанно-
стью прокуратуры, поэтому у прокурора нет обязанности обращаться в суд по 
всем случаям нарушения трудовых прав.


