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§ 1. Понятие трудового договора

  

В науке отечественного трудового права трудовой договор рассматривается  в
различных аспектах: во-первых, как юридический акт, необходимый для  возникновения
трудовых правоотношений, а также для индивидуализации их  регулирования, и,
во-вторых, как институт трудового права, объединяющий  нормы о приеме на работу,
переводе на другую работу и увольнении.
 Трудовой кодекс РФ дает следующее определение трудового договора как 
юридического акта (ст. 56): “Трудовой договор — соглашение между  работодателем и
работником, в соответствии с которым работодатель  обязуется предоставить работнику
работу по обусловленной трудовой  функции, обеспечить условия труда,
предусмотренные настоящим Кодексом,  законами и иными нормативными правовыми
актами, коллективным договором,  соглашениями, локальными нормативными актами,
содержащими нормы  трудового права, своевременно и в полном размере выплачивать
работнику  заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную
этим  соглашением трудовую функцию, соблюдать действующие в организации  правила
внутреннего трудового распорядка”.
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§ 2. Содержание трудового договора

  

Содержание трудового договора (как и любого другого) — это его условия.  Трудовой
кодекс дает перечень существенных условий трудового договора  (ст. 57):
 • место работы (с указанием структурного подразделения);
 • дата начала работы;
 • наименование должности, специальности, профессии с указанием  квалификации в
соответствии со штатным расписанием организации или  конкретная трудовая функция.
 Если в соответствии с федеральными  законами с выполнением работ по определенным
должностям, специальностям  или профессиям связано предоставление льгот либо
наличие ограничений, то  наименование этих должностей, специальностей или
профессий и  квалификационные требования к ним должны соответствовать
наименованиям и  требованиям, указанным в квалификационных справочниках,
утверждаемых в  порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации;
 • права и обязанности работника;
 • права и обязанности работодателя;
 • характеристики условий труда, компенсации и льготы работникам за работу в
тяжелых, вредных и (или) опасных условиях;
 • режим труда и отдыха (если он в отношении данного работника отличается от общих
правил, установленных в организации);
 • условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или  должностного оклада
работника, доплаты, надбавки и поощрительные  выплаты);
 • виды и условия социального страхования, непосредственно связанные с трудовой
деятельностью.
 В трудовом договоре могут предусматриваться условия об испытании, о  неразглашении
охраняемой законом тайны (государственной, служебной,  коммерческой и иной), об
обязанности работника отработать после обучения  не менее установленного договором
срока, если обучение производилось за  счет средств работодателя, а также иные
условия, не ухудшающие  положение работника по сравнению с законодательством,
иными нормативными  правовыми актами, коллективным договором, соглашениями.
 Условия трудового договора могут быть изменены только по соглашению сторон и в
письменной форме.
 В случае заключения срочного трудового договора в нем указываются срок  его
действия и обстоятельство (причина), послужившие основанием для  заключения
срочного трудового договора в соответствии с  законодательством.
 Следует подчеркнуть, что стороны не вполне  свободны в выработке условий трудового
договора. Трудовое право именно  потому и выделилось в начале XX в. из гражданского,
что законодатель  счел необходимым предусмотреть определенный минимум гарантий
работнику,  который не может быть изменен соглашением сторон. Так, не допускается 
установление продолжительности рабочего времени больше, чем  предусмотрено
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законодательством, оплаты труда — меньше минимального  размера, установленного
федеральным законом. Нельзя предусматривать  материальную ответственность
работника в большем размере, чем это  установлено законодательством, и т.д. 
 Это связано с двумя  характерными особенностями трудового правоотношения:
экономическим  неравенством сторон и подчиненным положением работника.
Ограничивая  свободу договора, законодатель стремится помешать работодателю, 
во-первых, используя свое экономическое превосходство, диктовать  кабальные условия
при заключении трудового договора и, во-вторых,  злоупотреблять своей властью после
его заключения.

  

 

  

  

 

  

§ 3. Виды трудового договора

  

Трудовые договоры различают прежде всего по сроку их действия. Они могут
заключаться:
 1) на неопределенный срок;
 2) на определенный срок не более пяти лет (срочный трудовой договор),  если иной
срок не установлен Трудовым кодексом и иными федеральными  законами.
 Вместо конкретной даты в срочном договоре может быть  указано “до выхода на работу
временно отсутствующего работника”  (например, женщины, находящейся в отпуске по
уходу за ребенком). Когда  работника принимают для выполнения заведомо
определенной работы, точная  дата окончания которой не может быть определена,
указывают “до окончания  данной работы”.
 Если в трудовом договоре не оговорен срок его действия, то договор считается
заключенным на неопределенный срок.
 В случае если ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного  трудового
договора в связи с истечением его срока, а работник продолжает  работу после
истечения срока трудового договора, трудовой договор  считается заключенным на
неопределенный срок.
 Трудовой договор,  заключенный на определенный срок при отсутствии достаточных к
тому  оснований, считается заключенным на неопределенный срок.
 Срочный трудовой договор может заключаться по инициативе работодателя либо
работника в следующих случаях:
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 • для замены временно отсутствующего работника, за которым в соответствии с законом
сохраняется место работы;
 • на время выполнения временных (до двух месяцев) работ, а также  сезонных работ,
когда в силу природных условий работа может  производиться только в течение
определенного периода времени (сезона);
 • с лицами, поступающими на работу в организации, расположенные в  районах
Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, если это  связано с переездом к
месту работы;
 • для проведения срочных работ  по предотвращению несчастных случаев, аварий,
катастроф, эпидемий,  эпизоотии, а также для устранения последствий указанных и
других  чрезвычайных обстоятельств;
 • с лицами, поступающими на работу в  организации — субъекты малого
предпринимательства с численностью до 40  работников (в организациях розничной
торговли и бытового обслуживания —  до 25 работников), а также к работодателям —
физическим лицам;
 • с лицами, направляемыми на работу за границу;
 • для проведения работ, выходящих за рамки обычной деятельности  организации
(реконструкция, монтажные, пусконаладочные и другие работы),  а также для
проведения работ, связанных с заведомо временным (до одного  года) расширением
производства или объема оказываемых услуг;
 • с  лицами, поступающими на работу в организации, созданные на заведомо 
определенный период времени или для выполнения заведомо определенной  работы;
 • с лицами, принимаемыми для выполнения заведомо  определенной работы в случаях,
когда ее выполнение (завершение) не может  быть определено конкретной датой;
 • для работ, непосредственно связанных со стажировкой и профессиональным
обучением работника;
 • с лицами, обучающимися по дневным формам обучения;
 • с лицами, работающими в данной организации по совместительству;
 • с пенсионерами по возрасту, а также с лицами, которым по состоянию  здоровья в
соответствии с медицинским заключением разрешена работа  исключительно
временного характера;
 • с творческими работниками  средств массовой информации, организаций
кинематографии, театров,  театральных и концертных организаций, цирков и иными
лицами,  участвующими в создании и (или) исполнении произведений, 
профессиональными спортсменами в соответствии с перечнями профессий, 
утвержденными Правительством Российской Федерации с учетом мнения  Российской
трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых  отношений;
 • с научными, педагогическими и другими работниками,  заключившими трудовые
договоры на определенный срок в результате  конкурса, проведенного в порядке,
установленном законом или иным  нормативным правовым актом органа государственной
власти или органа  местного самоуправления;
 • в случае 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, а  также в политических партиях и других общественных
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объединениях;
 •  с руководителями, заместителями руководителей и главными бухгалтерами 
организаций независимо от их организационно-правовых форм и форм  собственности;
 • с лицами, направленными на временные работы  органами службы занятости
населения, в том числе на проведение  общественных работ;
 • в других случаях, предусмотренных федеральными законами.
 Кроме того, выделяют следующие виды трудовых договоров: с временными и 
сезонными работниками, о работе по совместительству, с руководителем  организации,
о работе у работодателей — физических лиц, с надомниками, о  работе в условиях
Крайнего Севера и ряд других. Особенности этих  договоров будут рассмотрены в гл.
XV.

  

 

  

  

 

  

§ 4. Общий порядок заключения трудовых договоров

  

Форма трудового договора. 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.
 Трудовой договор, не оформленный  надлежащим образом, считается заключенным,
если работник приступил к  работе с ведома или по поручению работодателя или его
представителя. При  фактическом допущении работника к работе работодатель обязан
оформить с  ним трудовой договор в письменной форме не позднее трех дней со дня 
фактического допущения работника к работе.
 Вступление трудового  договора в силу. Трудовой договор вступает в силу, как правило,
со дня  его подписания работником и работодателем либо со дня фактического 
допущения работника к работе с ведома или по поручению работодателя или  его
представителя.
 Работник обязан приступить к исполнению трудовых обязанностей со дня,
определенного трудовым договором.
 Если в трудовом договоре не оговорен день начала работы, то работник  должен
приступить к работе на следующий рабочий день после вступления  договора в силу.
 Если работник не приступил к работе в  установленный срок без уважительных причин
в течение недели, то трудовой  договор аннулируется.

 5 / 25



Глава VIII. Трудовой договор

 Гарантии при заключении трудового договора.  Запрещается необоснованный отказ в
заключении трудового договора  (дискриминация при приеме на работу). Какое бы то ни
было прямое или  косвенное ограничение прав или установление прямых или косвенных 
преимуществ при заключении трудового договора в зависимости от пола,  расы, цвета
кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного,  социального и
должностного положения, места жительства (в том числе  наличия или отсутствия
регистрации по месту жительства или пребывания), а  также других обстоятельств, не
связанных с деловыми качествами  работников, не допускается, за исключением
случаев, предусмотренных  федеральным законом.
 Запрещается отказывать в заключении трудового  договора женщинам по мотивам,
связанным с беременностью или наличием  детей. За это предусмотрена уголовная
ответственность в виде штрафа в  размере от двухсот до пятисот минимальных
размеров оплаты труда или в  размере заработной платы или иного дохода осужденного
за период от двух  до пяти месяцев либо обязательных работ на срок от ста двадцати до
ста  восьмидесяти часов (ст. 145 У К РФ).
 Запрещается отказывать в  заключении трудового договора работникам, приглашенным
в письменной  форме на работу в порядке перевода от другого работодателя, в течение 
одного месяца со дня увольнения с прежнего места работы.
 По  требованию лица, которому отказано в заключении трудового договора, 
работодатель обязан сообщить причину отказа в письменной форме.
 Отказ в заключении трудового договора может быть обжалован в судебном порядке.
 Следует отметить, что в соответствии со ст. 3 ТК не являются  дискриминацией
установление различий, исключений, предпочтений, а также  ограничение прав
работников, которые определяются свойственными данному  виду труда требованиями,
установленными федеральным законом, либо  обусловлены особой заботой государства
о лицах, нуждающихся в повышенной  социальной и правовой защите.
 Так, ограничивается применение  труда женщин на тяжелых работах и работах с
вредными или опасными  условиями труда, а также на подземных работах, за
исключением  нефизических работ или работ по санитарному и бытовому
обслуживанию.  Применение труда несовершеннолетних на этих работах запрещено.
 Запрещается применение труда женщин и несовершеннолетних на работах,  связанных
с подъемом и перемещением вручную тяжестей, превышающих  предельно допустимые
для них нормы.
 Применение труда  несовершеннолетних запрещается также на работах, выполнение
которых  может причинить вред их здоровью и нравственному развитию (игорный 
бизнес, работа в ночных кабаре и клубах, производство, перевозка и  торговля
спиртными напитками, табачными изделиями, наркотическими и  токсическими
препаратами).
 Лиц, осужденных к лишению права  занимать определенные должности или заниматься
определенной  деятельностью (ст. 47 УК РФ), нельзя принимать на соответствующие 
должности или работы, связанные с такой деятельностью.
 На  государственную службу не могут быть приняты лица, имеющие гражданство 
иностранного государства, а также имеющие на государственной службе  близких
родственников, с которыми они окажутся в отношениях  непосредственной
подчиненности или подконтрольности (ст. 21 Закона “Об  основах государственной
службы Российской Федерации”).
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 Документы,  предъявляемые при заключении трудового договора. При заключении 
трудового договора лицо, поступающее на работу, предъявляет  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.
 В отдельных случаях с учетом специфики  работы может предусматриваться
необходимость предъявления при заключении  трудового договора дополнительных
документов.
 Другие документы  требовать запрещается. Так, незаконным является требование
работодателя  представить медицинскую справку или санитарную книжку. В случае если
по  характеру работы к здоровью работника предъявляются особые требования, 
работодатель обязан организовать за свой счет медосмотр. Нельзя  требовать
характеристику с прежнего места работы, справку об  обеспеченности жильем и т.п.
 При заключении трудового договора  впервые трудовая книжка и страховое
свидетельство государственного  пенсионного страхования оформляются
работодателем.
 Трудовая  книжка. Трудовая книжка установленного образца является основным 
документом о трудовой деятельности и трудовом стаже работника.
 Форма, порядок ведения и хранения трудовых книжек устанавливаются
Правительством Российской Федерации.
 Работодатель (за исключением работодателей — физических лиц) обязан  вести
трудовые книжки на каждого работника, проработавшего в организации  свыше пяти
дней, в случае если работа в этой организации является для  работника основной.
 В трудовую книжку вносятся сведения о  работнике, выполняемой им работе, переводах
на другую постоянную работу и  об увольнении работника, а также основания
прекращения трудового  договора и сведения о награждениях за успехи в работе.
Сведения о  взысканиях в трудовую книжку не вносятся, за исключением случаев, когда 
дисциплинарным взысканием является увольнение.
 По желанию  работника сведения о работе по совместительству вносятся в трудовую 
книжку по месту основной работы на основании документа, подтверждающего  работу
по совместительству.
 Записи в трудовую книжку о причинах  прекращения трудового договора должны
производиться в точном  соответствии с формулировками Трудового кодекса или иного
федерального  закона и со ссылкой на соответствующие статью, пункт Трудового
кодекса  или иного федерального закона. Трудовой кодекс, в отличие от ранее 
действовавшего КЗоТ, не требует указывать при увольнении по собственному  желанию
уважительные причины, но это необходимо делать, так как  законодательство
связывает с увольнением по собственному желанию без  уважительных причин ряд
неблагоприятных последствий (см. об этом в разд.  “Прекращение трудового договора”).
 Работодателям — физическим  лицам (в т.ч. индивидуальным предпринимателям)
делать записи в трудовой  книжке запрещено. Документом, подтверждающим время
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работы у таких  работодателей, является письменный трудовой договор.

  

 

  

  

 

  

§ 5. Испытание при приеме на работу

  

Условие об испытании должно быть указано в трудовом договоре.  Отсутствие в
трудовом договоре условия об испытании означает, что  работник принят без испытания.
В период испытания на работника  распространяются все нормы трудового права.
Грубым нарушением трудового  законодательства является распространенная практика
установления на  время испытания пониженного размера оплаты труда.
 Испытание при приеме на работу не устанавливается для:
 • лиц, поступающих на работу по конкурсу на замещение соответствующей  должности,
проведенному в порядке, установленном законом;
 • беременных женщин;
 • лиц, не достигших возраста восемнадцати лет;
 • лиц, окончивших образовательные учреждения начального, среднего и  высшего
профессионального образования и впервые поступающих на работу по  полученной
специальности;
 • лиц, избранных (выбранных) на выборную должность на оплачиваемую работу;
 • лиц, приглашенных на работу в порядке перевода от другого работодателя по
согласованию между работодателями;
 • в иных случаях, предусмотренных трудовым законодательством и коллективным
договором.
 Срок испытания не может превышать трех месяцев, а для руководителей  организаций
и их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей,  руководителей филиалов,
представительств и иных обособленных структурных  подразделений организаций —
шести месяцев, если иное не установлено  федеральным законом.
 В срок испытания не засчитываются период  временной нетрудоспособности работника
и другие периоды, когда он  фактически отсутствовал на работе.
 Срок испытания устанавливается  при заключения трудового договора и впоследствии
продлен быть не может,  даже если он был установлен меньше предусмотренной
Трудовым кодексом  максимальной продолжительности.
 При неудовлетворительном  результате испытания работодатель имеет право до
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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.
 Если срок испытания истек, а работник продолжает  работу, то он считается
выдержавшим испытание. Никакого специального  оформления (издания приказа и т.п.)
благоприятный результат испытания не  требует.

  

 

  

  

 

  

§ 6. Изменение трудового договора

  

Изменение существенных условий трудового договора: места работы  (перевод на
постоянную работу в другую организацию либо в другую  местность вместе с
организацией), трудовой функции (перевод на  постоянную работу по другой
специальности, квалификации или должности в  той же организации) либо изменение
иных существенных условий труда  (заработная плата, льготы, преимущества и т.д.)
допускается только с  письменного согласия работника.
 Работника, нуждающегося в  соответствии с медицинским заключением в
предоставлении другой работы,  работодатель обязан с его согласия перевести на
другую имеющуюся работу,  не противопоказанную ему по состоянию здоровья. При
отказе работника от  перевода либо отсутствии в организации соответствующей работы
трудовой  договор прекращается в соответствии с п. 8 ст. 77 ТК. Беременные женщины 
в соответствии с медицинским заключением и по их заявлению переводятся  на другую
работу, исключающую воздействие неблагоприятных  производственных факторов, с
сохранением среднего заработка по прежней  работе. До решения вопроса о
предоставлении беременной женщине другой  работы она подлежит освобождению от
работы с сохранением среднего  заработка за все пропущенные вследствие этого
рабочие дни за счет  средств работодателя.
 Не является переводом на другую постоянную  работу и не требует согласия работника
перемещение его в той же  организации на другое рабочее место, в другое структурное
подразделение  этой организации в той же местности, поручение работы на другом 
механизме или агрегате без изменения трудовой функции и иных  существенных условий
трудового договора.
 По причинам, связанным с  изменением организационных или технологических условий
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труда,  допускается изменение существенных условий трудового договора по 
инициативе работодателя при продолжении работником работы без изменения 
трудовой функции. О введении указанных изменений работник должен быть  уведомлен
работодателем в письменной форме не позднее чем за два месяца  до их введения.
 Если работник не согласен на продолжение работы в  новых условиях, то работодатель
обязан в письменной форме предложить ему  иную имеющуюся в организации работу,
соответствующую его квалификации  (или менее квалифицированную) и состоянию
здоровья.
 При отсутствии  указанной работы, а также в случае отказа работника от
предложенной  работы трудовой договор прекращается в соответствии с п. 7 ст. 77 ТК.
 Особый порядок предусмотрен для случая, когда изменение организационных  или
технологических условий труда может повлечь массовое увольнение  работников —
работодателю в целях сохранения рабочих мест предоставлено  право с учетом мнения
выборного профсоюзного органа вводить режим  неполного рабочего времени на срок
до шести месяцев. Причем если  работник отказывается от продолжения работы на
условиях соответствующих  режимов рабочего времени, то трудовой договор с ним
расторгается в  соответствии с п. 2 ст. 81 ТК с предоставлением работнику 
соответствующих гарантий и компенсаций, а не по п. 7 ст. 77, как в иных  случаях отказа
от изменения существенных условий трудового договора.
 Временный перевод на другую работу в случае производственной  необходимости. В
случае производственной необходимости работодатель  имеет право переводить
работника на срок до одного месяца на не  обусловленную трудовым договором работу в
той же организации с оплатой  труда по выполняемой работе, но не ниже среднего
заработка по прежней  работе. Такой перевод допускается для предотвращения
катастрофы,  производственной аварии или устранения последствий катастрофы,
аварии  или стихийного бедствия; для предотвращения несчастных случаев, простоя 
(временной приостановки работы по причинам экономического,  технологического,
технического или организационного характера),  уничтожения или порчи имущества, а
также для замещения отсутствующего  работника. При этом работник не может быть
переведен на работу,  противопоказанную ему по состоянию здоровья (ст. 74 ТК).
 На  практике понятие “производственная необходимость” часто толковали 
расширительно. Некоторые основания к этому давала формулировка прежнего 
законодательства — ст. 26 КЗоТ 1971 г. помимо обстоятельств,  перечисленных выше,
упоминала “другие исключительные случаи”. Статья 74  ТК дает закрытый перечень, что
более соответствует принципу свободы  труда.
 Продолжительность перевода на другую работу для замещения  отсутствующего
работника не может превышать одного месяца в течение  календарного года (с 1 января
по 31 декабря).
 На работу, требующую более низкой квалификации, работник может быть переведен
только с его письменного согласия.
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§ 7. Отстранение от работы

  

Отстранение работника от работы следует отличать от прекращения  трудового
договора. Прекращение трудового договора означает прекращение  трудового
правоотношения (т. е. работника увольняют), а при отстранении  от работы
правоотношение временно приостанавливается, как правило, с  приостановкой выплаты
заработной платы, но за работником сохраняется  место работы.
 Согласно ст. 76 ТК работодатель обязан отстранить от работы (не допускать к работе)
работника:
 • появившегося на работе в состоянии алкогольного, наркотического или токсического
опьянения;
 • не прошедшего в установленном порядке обучение и проверку знаний и навыков в
области охраны труда;
 • не прошедшего в установленном порядке обязательный предварительный или
периодический медицинский осмотр;
 • при выявлении в соответствии с медицинским заключением  противопоказаний для
выполнения работником работы, обусловленной  трудовым договором;
 • по требованиям органов и должностных лиц,  уполномоченных федеральными
законами и иными нормативными правовыми  актами, и в других случаях,
предусмотренных федеральными законами и  иными нормативными правовыми актами.
 Так, в случае привлечения  должностного лица в качестве обвиняемого судья может
вынести  постановление о временном отстранении обвиняемого от должности (ст. 114 У 
ПК РФ).
 Правом выдавать работодателям обязательные для исполнения  предписания об
отстранении от работы в установленном порядке  должностных лиц, виновных в
нарушении трудового законодательства,  наделены государственные инспектора труда
(ст. 357 ТК). Органы  специализированных государственных инспекций
(Госгортехнадзор,  Госатомнадзор, Госсанэпиднадзор и др.) также в определенных
случаях  могут требовать отстранения работника от работы.
 Отстранение от должности руководителя организации предусмотрено
законодательством о банкротстве.
 Отстранение от работы производится на весь период времени до устранения
обстоятельств, явившихся для этого основанием.
 В период отстранения от работы (недопущения к работе) заработная плата  работнику
не начисляется, за исключением случаев, предусмотренных  федеральными законами. В
случаях отстранения от работы работника,  который не прошел обучение и проверку
знаний и навыков в области охраны  труда либо обязательный предварительный или
периодический медицинский  осмотр не по своей вине, ему производится оплата за все
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время  отстранения от работы как за простой.
 При отстранении от должности  в порядке ст. 114 УПК работнику выплачивается
ежемесячное  государственное пособие в размере 5 минимальных размеров оплаты
труда  (пп. 8 п. 2 ст. 131 УПК РФ). Работнику, отстраненному от должности  органами
санэпиднадзора в связи с выявлением у него опасного для  окружающих заболевания,
выплачивается пособие по временной  нетрудоспособности.
 В некоторых случаях (например, при появлении  работника на работе в состоянии
опьянения) за отстранением от работы  может следовать увольнение.

  

 

  

  

 

  

§ 8. Прекращение трудового договора

  

Общие основания прекращения трудового договора перечислены в ст. 77 ТК и 
конкретизированы в ст. 78—84. Трудовой договор может быть прекращен по  следующим
основаниям:
 1) соглашение сторон;
 2) истечение срока трудового договора;
 3) расторжение трудового договора по инициативе работника;
 4) расторжение трудового договора по инициативе работодателя;
 5) перевод работника по его просьбе или с его согласия на работу к  другому
работодателю или переход на выборную работу (должность);
 6) отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника  имущества
организации, изменением подведомственности (подчиненности)  организации либо ее
реорганизацией;
 7) отказ работника от продолжения работы в связи с изменением существенных условий
трудового договора;
 8) отказ работника от перевода на другую работу вследствие состояния здоровья в
соответствии с медицинским заключением;
 9) отказ работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую
местность;
 10) обстоятельства, не зависящие от воли сторон;
 11) нарушение правил заключения трудового договора.
 Рассмотрим эти основания. Трудовой договор может быть в любое время  расторгнут по
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соглашению сторон. На практике это основание увольнения  (оно предусматривалось и
КЗоТ) применялось исключительно для досрочного  прекращения срочных трудовых
договоров, которые по КЗоТ не могли быть  расторгнуты по инициативе работника без
уважительных причин. В остальных  случаях, когда стороны желали прекратить
трудовой договор фактически по  обоюдному согласию, работнику предлагали написать
заявление об  увольнении “по собственному желанию”. Между тем для работника более 
благоприятно увольнение по соглашению сторон, поскольку, как упоминалось  выше, с
увольнением по собственному желанию без уважительных причин  законодательство
связывает ряд неблагоприятных последствий.
 В  связи с истечением срока может быть расторгнут только срочный трудовой  договор.
Причем для такого расторжения необходимо, чтобы одна из сторон  проявила
инициативу — если ни одна из сторон не потребовала расторжения  срочного трудового
договора в связи с истечением его срока, а работник  продолжает работу после
истечения срока трудового договора, трудовой  договор считается заключенным на
неопределенный срок. Решив расторгнуть  трудовой договор по этому основанию,
работодатель обязан предупредить об  этом работника в письменной форме не менее
чем за три дня до  увольнения. В случае истечения срочного трудового договора в
период  беременности женщины работодатель обязан по ее заявлению продлить срок 
трудового договора до наступления у нее права на отпуск по беременности и  родам (ст.
261 ТК).
 Срочный договор может заключаться не только  на определенный срок, но и на время
выполнения определенной работы.  Такой договор расторгается по завершении этой
работы.
 Трудовой  договор, заключенный на время исполнения обязанностей отсутствующего 
работника, расторгается с выходом этого работника на работу.
 Трудовой договор, заключенный на время выполнения сезонных работ, расторгается по
истечении определенного сезона.
 Увольнение в связи с переводом работника по его просьбе или с его  согласия на
работу к другому работодателю или переход на выборную работу  (должность)
производится, когда работник получил письменное приглашение  от другого
работодателя перейти к нему на работу. Такое увольнение  возможно, если прежний
работодатель не возражает против увольнения. В  противном случае работник может
уйти только по собственному желанию (ст.  80 ТК). Таким образом, для того, чтобы такое
увольнение стало  возможным, необходимо совместное волеизъявление трех лиц:
желание (или  согласие) работника перейти на новую работу, согласие (или желание) 
нового работодателя принять его, и согласие прежнего работодателя  отпустить
работника. Следует отметить, что перевод в другую организацию в  указанном выше
порядке — наиболее удобный способ сменить место работы,  поскольку, написав
письменное приглашение, работодатель не имеет права  отказать приглашенному
работнику в приеме на работу.
 Статья 75 ТК  предусматривает, что при изменении подведомственности
(подчиненности)  организации, а равно при ее реорганизации (слиянии, присоединении, 
разделении, выделении, преобразовании) трудовые отношения с согласия  работника
продолжаются, то же относится и к случаю смены собственника,  за исключением
руководителя организации, его заместителей и главного  бухгалтера, которые при смене
собственника могут быть уволены. Если  работник не дает согласия на работу в новых
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условиях, он подлежит  увольнению по специальному основанию: отказ работника от
продолжения  работы в связи со сменой собственника имущества организации,
изменением  подведомственности (подчиненности) организации либо ее
реорганизацией.
 Трудовой договор может быть прекращен и по другим основаниям,  предусмотренным
Трудовым кодексом и иными федеральными законами.
 Расторжение трудового договора по инициативе работника (ст. 80).  Работник имеет
право в любое время расторгнуть трудовой договор,  предупредив об этом работодателя
в письменной форме за две недели.
 Трудовой кодекс не выделяет расторжение трудового договора по  инициативе
работника (увольнение по собственному желанию) при наличии  уважительных причин.
Однако законодательство, как упоминалось выше,  связывает с увольнением по
собственному желанию без уважительных причин  ряд неблагоприятных последствий.
Продолжает действовать Постановление ЦК  КПСС, Совета Министров СССР и ВЦСПС
от 13 декабря 1979 г. № 1117 “О  дальнейшем укреплении трудовой дисциплины и
сокращении текучести кадров в  народном хозяйстве”, в соответствии с которым (п. 16)
повторное в  течение года увольнение по собственному желанию без уважительных
причин  ведет к автоматическому прерыванию трудового стажа, даже если работник 
поступил на новую работу на следующий день после увольнения (от 
продолжительности непрерывного стажа зависит размер пособия по временной 
нетрудоспособности). В 1999 г. в Закон “О занятости населения в  Российской
Федерации” была введена норма, согласно которой безработному,  уволившемуся по
собственному желанию без уважительных причин более  одного раза в течение одного
года, предшествовавшего началу безработицы,  в случае отказа от направления на
общественные работы или обучение  может быть приостановлена выплата пособия по
безработице.
 К  уважительным причинам относят перевод мужа или жены на работу в другую 
местность; болезнь, препятствующую продолжению работы или проживанию в  данной
местности (согласно медицинскому заключению, вынесенному в  установленном
порядке); необходимость ухода за больными членами семьи  (при наличии медицинского
заключения) или инвалидами I группы; избрание  на должности, замещаемые по
конкурсу; зачисление в высшее, среднее  специальное или иное учебное заведение, в
аспирантуру либо клиническую  ординатуру; нарушение администрацией коллективного
или трудового  договора. Уважительным признается также повторное увольнение по 
собственному желанию инвалидов, пенсионеров по старости, беременных  женщин,
матерей, имеющих детей в возрасте до 8 лет, а также работников,  имеющих на своем
иждивении трех или более детей, не достигших 16  (учащиеся 18) лет. 
 При наличии уважительных причин работодатель обязан расторгнуть трудовой договор
в срок, указанный в заявлении работника.
 По соглашению между работником и работодателем трудовой договор может  быть
расторгнут до истечения срока предупреждения об увольнении и без  уважительных
причин. Однако если работник подал заявление, в котором  просит уволить его ранее
двухнедельного срока, а работодатель на это не  согласен, увольнять работника по
истечении двух недель на основании  поданного заявления нельзя. Работнику
необходимо предложить написать  новое заявление, разъяснив, что, поскольку
уважительные причины  отсутствуют, он должен предупредить администрацию за две
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недели.
 До истечения срока предупреждения об увольнении работник имеет право в  любое
время отозвать свое заявление. Увольнение в этом случае не  производится, если на его
место не приглашен в письменной форме другой  работник, которому не может быть
отказано в заключении трудового  договора.
 По истечении срока предупреждения об увольнении работник  имеет право прекратить
работу. В последний день работы работодатель  обязан выдать работнику трудовую
книжку, другие документы, связанные с  работой, по письменному заявлению работника
и произвести с ним  окончательный расчет. Работодатель не имеет права задерживать
выдачу  трудовой книжки на том основании, что работник, например, не сдал  вверенные
ему ценности, не освободил место в общежитии и т.п. Время  задержки трудовой книжки
подлежит оплате в размере среднего заработка  работника (ст. 234 ТК).
 Если по истечении срока предупреждения об  увольнении трудовой договор не был
расторгнут и работник не настаивает  на увольнении, то действие трудового договора
продолжается.
 Расторжение трудового договора по инициативе работодателя. В отличие от 
увольнения по инициативе работника, для работодателя законодательством 
предусмотрен исчерпывающий перечень оснований, по которым он может  расторгнуть
трудовой договор. Предусматривать дополнительные по  сравнению с
законодательством основания увольнения в трудовом договоре  можно, только если это
допускается законом. Такие основания можно  включать в трудовой договор с:
 • руководителем организации или членами коллегиального исполнительного органа;
 • работником, работающим у работодателя — физического лица (ст. 307 ТК) либо в
религиозной организации (ст. 347 ТК);
 • надомником (ст. 312 ТК).
 Трудовой кодекс предусматривает, что работодатель может расторгнуть трудовой
договор в случаях (ст. 81):
 1) ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем —
физическим лицом;
 2) сокращения численности или штата работников организации;
 3) несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе
вследствие:
 а) состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением;
 б) недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации;
 4) смены собственника имущества организации (в отношении руководителя
организации, его заместителей и главного бухгалтера);
 5) неоднократного неисполнения работником без уважительных причин  трудовых
обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание;
 6) однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей:
 а) прогула (отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов
подряд в течение рабочего дня);
 б) появления на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного
токсического опьянения;
 в) разглашения охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой,  служебной
и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им  трудовых
обязанностей;
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 г) совершения 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 органа, уполномоченного на
применение  административных взысканий;
 д) нарушения работником требований по  охране труда, если это нарушение повлекло за
собой тяжкие последствия  (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа)
либо заведомо  создавало реальную угрозу наступления таких последствий;
 7)  совершения виновных действий работником, непосредственно обслуживающим 
денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для  утраты
доверия к нему со стороны работодателя;
 8) совершения  работником, выполняющим воспитательные функции, аморального
проступка,  несовместимого с продолжением данной работы;
 9) принятия  необоснованного решения руководителем организации (филиала, 
представительства), его заместителями и главным бухгалтером, повлекшего  за собой
нарушение сохранности имущества, неправомерное его  использование или иной ущерб
имуществу организации;
 10)  однократного грубого нарушения руководителем организации (филиала, 
представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей;
 11) представления работником работодателю подложных документов или  заведомо
ложных сведений при заключении трудового договора;
 12) прекращения допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует
допуска к государственной тайне;
 13) предусмотренных трудовым договором с руководителем организации,  членами
коллегиального исполнительного органа организации;
 14) в  других случаях, установленных Трудовым кодексом и иными федеральными 
законами (дополнительные основания увольнения предусмотрены, например,  для
совместителей, педагогических работников и др.). Основания  увольнения по
инициативе администрации можно разделить на общие, по  которым может быть уволен
любой работник (п. 1—3, 5, 6, 11), и  специальные — для определенных категорий
работников (п. 4, 7—10, 12—14).  Рассмотрим вначале общие основания.
 Пункт 1. Ликвидацией  организации называется ее прекращение без перехода прав и
обязанностей в  порядке правопреемства к другим лицам (ст. 61 ГК РФ). Прекращение 
организации с переходом прав и обязанностей в результате преобразования,  слияния,
разделения, присоединения является реорганизацией, при которой  трудовые
отношения с согласия работника продолжаются (ст. 75 ТК). При  ликвидации
организации увольнению подлежат все работники, в том числе  беременные женщины
(ст. 261 ТК) и работники, находящиеся в отпуске или  отсутствующие на работе по
причине временной нетрудоспособности, которые  не могут быть уволены по инициативе
работодателя ни по каким иным  основаниям. В случае прекращения деятельности
филиала, представительства  или иного обособленного структурного подразделения
организации,  расположенных в другой местности, расторжение трудовых договоров с 
работниками этих структурных подразделений производится по правилам, 
предусмотренным для случаев ликвидации организации. О предстоящем  увольнении в
связи с ликвидацией организации работники предупреждаются  работодателем
персонально и под расписку не менее чем за два месяца до  увольнения (ст. 180 ТК).
 Срок предупреждения об увольнении при  прекращении деятельности работодателем
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— физическим лицом определяется  трудовым договором (ст. 307 ТК).
 Пункт 2. По общему правилу  организация самостоятельно определяет численность и
штат работников и в  любое время может осуществить их сокращение. Иногда
работодатель,  стремясь уволить неугодного работника, производит фиктивное
сокращение,  т.е. после увольнения этого работника штат или численность 
восстанавливают и на место уволенного принимают другого работника.  Поэтому Пленум
Верховного Суда РФ указал, что, разрешая иски о  восстановлении на работе лиц,
уволенных по этому основанию, суды обязаны  выяснить, произведено ли в
действительности сокращение численности или  штата работников.
 Увольнение по сокращению численности или штата  допускается, если невозможно
перевести работника с его согласия на  другую работу. Увольнение работников,
являющихся членами профсоюза, по  сокращению численности или штата производится
с учетом мотивированного  мнения выборного профсоюзного органа данной
организации.
 О  предстоящем увольнении в связи с сокращением численности или штата  работников
организации работники, так же как и при ликвидации  организации, предупреждаются
работодателем не менее чём за два месяца до  увольнения. Работодатель с письменного
согласия работника имеет право  расторгнуть с ним трудовой договор без
предупреждения об увольнении за  два месяца с одновременной выплатой
дополнительной компенсации в размере  двухмесячного среднего заработка. При
увольнении по этому основанию  (как и в связи с ликвидацией организации) сезонных
работников они  предупреждаются не менее чем за 7 дней (ст. 296 ТК), а временных —
за 3  (ст. 292 ТК).
 Важное значение имеет вопрос о том, кто из  работников, занимающих одинаковые
должности или выполняющих однородные  работы, имеет право на первоочередное
оставление на работе при  сокращении.
 Прежде всего нужно иметь в виду, что, помимо  беременных женщин, вообще не
подлежащих увольнению по инициативе  работодателя, кроме случаев ликвидации
организации, не допускается  увольнение по сокращению штатов женщин, имеющих
детей в возрасте до трех  лет, одиноких матерей, воспитывающих ребенка в возрасте до
четырнадцати  лет (ребенка-инвалида до восемнадцати лет), других лиц,
воспитывающих  указанных детей без матери.
 Среди остальных работников  преимущественное право на оставление на работе
предоставляется  работникам с более высокой производительностью труда и
квалификацией.
 При равной производительности труда и квалификации предпочтение в  оставлении на
работе отдается: семейным — при наличии двух или более  иждивенцев
(нетрудоспособных членов семьи, находящихся на полном  содержании работника или
получающих от него помощь, которая является для  них постоянным и основным
источником средств к существованию); лицам, в  семье которых нет других работников с
самостоятельным заработком;  работникам, получившим в данной организации трудовое
увечье или  профессиональное заболевание; инвалидам Великой Отечественной войны
и  инвалидам боевых действий по защите Отечества; работникам, повышающим  свою
квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы.
 Коллективным договором могут предусматриваться другие категории  работников
организации, пользующиеся преимущественным правом на  оставление на работе при
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равной производительности труда и квалификации.
 Пункт 3. Увольнение по несоответствию работника занимаемой должности  или
выполняемой работе (т.е. объективной неспособности работника  выполнять свои
трудовые обязанности) распадается на два основания:  несоответствие по состоянию
здоровья (пп. За) и по недостатку  квалификации (пп.Зб), причем последнее должно
быть подтверждено  результатами аттестации. В обоих случаях увольнение
допускается, только  если невозможно перевести работника с его согласия на другую
работу,  соответствующую его состоянию здоровья либо квалификации.
 Увольнение по несоответствию в связи с состоянием здоровья возможно при  стойком
снижении трудоспособности, препятствующем надлежащему исполнению  трудовых
обязанностей, либо если исполнение трудовых обязанностей,  учитывая состояние
здоровья работника, ему противопоказано или опасно  для членов трудового коллектива
либо обслуживаемых им граждан.  Несоответствие по состоянию здоровья
подтверждается медицинским  заключением.
 Увольнение в связи с несоответствием работника  занимаемой должности или
выполняемой работе вследствие недостаточной  квалификации возможно только на
основании результатов аттестации.  Порядок и условия проведения аттестации
определяются локальным актом  организации, если для соответствующей категории
работников этот порядок и  условия не предусмотрены законодательно. В соответствии
с  законодательными актами проводится, например, аттестация государственных 
служащих, руководителей государственных унитарных предприятий,  специалистов
сварочного производства.
 Увольнение по этому  основанию членов профсоюза производится с учетом мнения
выборного  профсоюзного органа данной организации (ст. 373 ТК), причем в состав 
аттестационной комиссии должен быть в обязательном порядке включен член 
указанного органа (ст. 82 ТК).
 По этому основанию не могут быть  уволены женщины, имеющие детей в возрасте до
трех лет, одинокие матери,  воспитывающие ребенка в возрасте до четырнадцати лет
(ребенка-инвалида  до восемнадцати лет), а также другие лица, воспитывающие
указанных детей  без матери (ст. 261 ТК).
 Пункт 5. Несоответствие занимаемой  должности вследствие недостаточной
квалификации следует отличать от  неисполнения трудовых обязанностей без
уважительных причин. В обоих  вариантах работник работает плохо, но в первом случае,
потому что не  умеет, а во втором — потому что не хочет. В последнем случае на 
работника может быть наложено дисциплинарное взыскание, а при  неоднократном
неисполнении он может быть уволен, но не по пп. 3 “б” ст.  81, а по п. 5 той же статьи.
Увольнение члена профсоюза по этому  основанию производится с учетом мнения
выборного профсоюзного органа.  Данное увольнение является дисциплинарным
взысканием, поэтому  работодатель обязан соблюдать порядок наложения таких
взысканий —  работнику необходимо предложить написать письменное объяснение
своего  неправильного поведения, должны быть соблюдены сроки: взыскание может 
быть наложено в течение одного месяца со дня обнаружения дисциплинарного 
проступка, но не позднее 6 месяцев со дня его совершения. Исключение  составляет
случай, когда нарушение выявлено в результате ревизии,  проверки
финансово-хозяйственной деятельности или аудиторской проверки.  Здесь
предусмотрен больший срок — 2 года со дня совершения  дисциплинарного проступка.
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 Увольнение за неоднократное  неисполнение работником без уважительных причин
трудовых обязанностей  возможно, только если он имеет дисциплинарное взыскание
(замечание или  выговор). Дисциплинарное взыскание действует в течение одного года,
если  на работника не было наложено новое взыскание. По истечении года  считается,
что работник взысканий не имеет. Поэтому уволить работника за  неоднократное
неисполнение трудовых обязанностей можно, только если  повторное нарушение
произошло в период действия дисциплинарного  взыскания, т. е. в течение года после
его наложения. Следует  подчеркнуть, что увольнение возможно, только если работник
не исполнял  трудовые обязанности именно без уважительных причин. Так, не может
быть  основанием увольнения (или иного дисциплинарного взыскания) участие в 
законной забастовке или прекращение работником работы вследствие  задержки
выплаты зарплаты более чем на 15 дней (ст. 142 ТК).
 Пункт  6. Трудовой кодекс особо выделяет случаи грубых нарушений работниками 
трудовых обязанностей, которые могут служить основанием увольнения даже  при
однократном нарушении.
 Таких нарушений пять:
 а) Прогул  (отсутствие на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов
 подряд в течение рабочего дня). Прогулом считается также самовольный  уход в отпуск
или самовольное использование дней отгулов.
 б)  Появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного 
токсического опьянения является основанием увольнения независимо от  того,
отстранялся ли фактически работник от работы (в соответствии со  ст. 76 ТК
работодатель обязан это сделать). Доказательством нахождения  работника в
нетрезвом состоянии может служить как медицинское  заключение, так и иные
доказательства, например, свидетельские  показания.
 в) Разглашение охраняемой законом тайны  (государственной, коммерческой,
служебной и иной), ставшей известной  работнику в связи с исполнением им трудовых
обязанностей. Увольнение по  этому основанию возможно, только если обязанность не
разглашать такую  тайну прямо предусмотрена трудовым договором с работником.
 г)  Совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого  имущества,
растраты, умышленного его уничтожения или повреждения,  установленных вступившим
в законную силу приговором суда или  постановлением органа, уполномоченного на
применение административных  взысканий. Основанием увольнения служат указанные
действия независимо от  того, чье имущество похищено (умышленно повреждено и т.д.)
—  работодателя или других работников, д) Нарушение работником требований  по
охране труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия  (несчастный
случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо  создавало реальную
угрозу наступления таких последствий. Обязанность  работника соблюдать требования
охраны труда закреплена ст. 214 ТК.  Увольнение за нарушение этого требования может
применяться, только если  имеется документальное подтверждение допущенного
работником нарушения и  наличия тяжких последствий или угрозы их наступления.
Пункт 11. Работник  также может быть уволен, если при заключении трудового договора
он  представил работодателю подложные документы или заведомо ложные  сведения.
Такое увольнение возможно, по-видимому, только если подлинные  документы или
действительные сведения могли бы послужить препятствием к  заключению договора.
 Специальные основания расторжения трудового договора относятся только к
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отдельным категориям работников. 
 Пункт 4 предусматривает возможность увольнения руководителя  организации, его
заместителей и главного бухгалтера в связи со сменой  собственника имущества
организации. Статья 75 ТК особо подчеркивает, что  со всеми остальными работниками
трудовые отношения при смене  собственника с их согласия продолжаются.
 Пункт 7 предусматривает  возможность увольнения работника, непосредственно
обслуживающего  денежные или товарные ценности, за совершение виновных действий,
если  эти действия дают основание для утраты доверяя к нему со стороны 
работодателя. По этому основанию увольнению подлежат только работники, 
непосредственно обслуживающие ценности, поэтому бухгалтеры и прочие  работники,
которые непосредственно с ценностями дела не имеют, уволены  по мотивам утраты
доверия быть не могут. Основанием увольнения должны  быть доказанные виновные
действия работника, а не подозрения. Так, не  может быть основанием увольнения
наличие недостачи, если вина работника в  ее возникновении не доказана.
 П.8 допускает увольнение работника,  выполняющего воспитательные функции, за
совершение аморального  проступка, несовместимого с продолжением данной работы.
По этому  основанию могут быть уволены только те работники, для которых 
воспитательные функции составляют главное содержание работы, например,  учителя,
преподаватели, воспитатели детских садов, мастера  производственного обучения.
Нельзя увольнять за совершение аморального  проступка руководящих работников,
поскольку, хотя они и должны  заниматься воспитанием подчиненных, но это не
основная их функция.  Данное основание увольнения нельзя применять по мотивам
общей  отрицательной оценки личности работника, должен быть доказан факт 
совершения конкретного аморального проступка, т. е. нарушения моральных  устоев и
общепринятых норм поведения, например, появление в общественном  месте
(необязательно на работе) в состоянии опьянения, оскорбляющем  человеческое
достоинство.
 Пункт 9. По этому основанию могут быть  уволены только руководители организаций
(филиалов, представительств), их  заместители и главные бухгалтеры в случае принятия
ими необоснованного  решения, причинившего ущерб имуществу организации. Указанные
лица  обладают широкими полномочиями в области распоряжения имуществом 
организации, что и предопределяет повышенную ответственность. Здесь  также
необходимо конкретное решение, причинившее вред, а не общая  отрицательная оценка
работы.
 Пункт 10 касается только  руководителей организаций (филиалов, представительств) и
их  заместителей. Эти лица могут быть уволены за однократное грубое  нарушение
трудовых обязанностей. Очевидно, что здесь имеются в виду не  те предусмотренные п.
6 пять грубых нарушений, за которые можно уволить  любого работника, а какие-то
иные.
 Пункт 12 предусматривает  увольнение работников, чья работа требует допуска к
государственной  тайне, если их допуск к государственной тайне прекращен. Согласно
ст. 22  и 23 Закона РФ “О государственной тайне” допуск должностного лица или 
гражданина к государственной тайне может быть прекращен по решению  руководителя
органа государственной власти, предприятия, учреждения или  организации в случаях:
 • однократного нарушения им взятых на себя  предусмотренных трудовым договором
(контрактом) обязательств, связанных с  защитой государственной тайны;
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 • признания его судом  недееспособным, ограниченно дееспособным или рецидивистом,
нахождения  его под судом или следствием за государственные и иные тяжкие 
преступления, наличия у него неснятой судимости за эти преступления;
 • наличия у него медицинских противопоказаний для работы с  использованием
сведений, составляющих государственную тайну, согласно  перечню, утверждаемому
Министерством здравоохранения Российской  Федерации;
 • постоянного проживания его близких родственников за  границей и (или) оформления
указанными лицами документов для выезда на  постоянное жительство в другие
государства;
 • выявления в результате проверочных мероприятий действий работника, создающих
угрозу безопасности Российской Федерации;
 • уклонения его от проверочных мероприятий и (или) сообщение им  заведомо ложных
анкетных данных. Пункт 13 допускает увольнение  руководителей организаций или
членов коллегиального исполнительного  органа по основаниям, предусмотренным
трудовыми договорами с этими  лицами. Данная норма представляет собой исключение
из общего правила,  что трудовые договоры не могут содержать условий, снижающих
уровень прав  и гарантий работников, установленный трудовым законодательством (ст.
9  ТК). Это связано с особым положением руководителя в трудовых отношениях — 
степень самостоятельности его труда значительно выше, чем у других  работников,
подчиненность весьма относительна.
 Да и материально  руководители обеспечены получше рядовых работников. Поэтому
законодатель  счел возможным ослабить применительно к этой категории работников 
защитные функции трудового права.
 Пункт 14 устанавливает, что  перечень оснований увольнения, предусмотренный ст. 81
ТК, не является  исчерпывающим. Трудовым кодексом и иными федеральными законами
могут  быть предусмотрены и иные основания.
 Целый ряд таких оснований  предусмотрен разд. XII ТК “Особенности регулирования
труда отдельных  категорий работников”. Так, ст. 278 ТК устанавливает дополнительные
 основания прекращения трудового договора с руководителем организации,  ст. 288 — с
совместителем, ст. 307 — с работающим у физического лица,  ст. 312 — с надомником,
ст. 336 — с педагогическим работником, ст. 341 —  с работником представительства
Российской Федерации за границей, ст.  347 — с работающим в религиозной
организации. 
 Дополнительные основания увольнения предусмотрены федеральными законами для
государственных и муниципальных служащих.
 Кодексом об административных правонарушениях предусмотрен особый вид 
административного наказания — дисквалификация. Дисквалификация  заключается в
лишении физического лица права занимать руководящие  должности в исполнительном
органе управления юридического лица, входить в  совет директоров (наблюдательный
совет), осуществлять  предпринимательскую деятельность по управлению юридическим
лицом, а  также осуществлять управление юридическим лицом в иных случаях, 
предусмотренных законодательством Российской Федерации. Исполнение 
постановления о дисквалификации производится путем прекращения договора с 
дисквалифицированным лицом на осуществление им деятельности по  управлению
юридическим лицом. Таким образом, если управление юридическим  лицом осуществляет
руководитель, работающий по трудовому договору, этот  договор в случае применения к
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такому руководителю дисквалификации  должен быть немедленно прекращен.
 Гарантии при увольнении по  инициативе работодателя. Не допускается увольнение
работника по  инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации
организации  либо прекращения деятельности работодателем — физическим лицом) в
период  его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске.
 Как упоминалось выше, увольнение члена профсоюза по сокращению штата  (п. 2 ст.
81), несоответствию работника занимаемой должности или  выполняемой работе
вследствие недостаточной квалификации (подп. 3 “б”  ст. 81) и за неоднократное
неисполнение работником без уважительных  причин трудовых обязанностей (п. 5 ст. 81)
производится с учетом  мотивированного мнения выборного профсоюзного органа
данной организации.
 Работодатель направляет в соответствующий выборный профсоюзный орган  данной
организации проект приказа, а также копии документов, являющихся  основанием для
принятия указанного решения.
 Выборный профсоюзный  орган в течение семи рабочих дней со дня получения проекта
приказа и  копий документов рассматривает этот вопрос и направляет работодателю 
свое мотивированное мнение в письменной форме.
 В случае если  выборный профсоюзный орган выразил несогласие с предполагаемым
решением  работодателя, он в течение трех рабочих дней проводит с работодателем 
или его представителем дополнительные консультации. При недостижении  общего
согласия по результатам консультаций работодатель по истечении  десяти рабочих
дней со дня направления в выборный профсоюзный орган  проекта приказа и копий
документов имеет право принять окончательное  решение, которое может быть
обжаловано в соответствующую государственную  инспекцию труда. Государственная
инспекция труда в течение десяти дней  со дня получения жалобы (заявления)
рассматривает вопрос об увольнении и  в случае признания его незаконным выдает
работодателю обязательное для  исполнения предписание о восстановлении работника
на работе с оплатой  вынужденного прогула.
 Соблюдение вышеуказанной процедуры не лишает  работника или представляющий его
интересы выборный профсоюзный орган  права обжаловать увольнение
непосредственно в суд, а работодателя —  обжаловать в суд предписание
государственной инспекции труда.
 Работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор не позднее одного  месяца со
дня получения мотивированного мнения выборного профсоюзного  органа.
 Для отдельных категорий работников устанавливаются  дополнительные гарантии.
Расторжение трудового договора по инициативе  работодателя с беременными
женщинами не допускается, за исключением  случаев ликвидации организации.
 В случае истечения срочного  трудового договора в период беременности женщины
работодатель обязан по  ее заявлению продлить срок трудового договора до
наступления у нее права  на отпуск по беременности и родам.
 Расторжение трудового договора  с женщинами, имеющими детей в возрасте до трех
лет, одинокими матерями,  воспитывающими ребенка в возрасте до четырнадцати лет
(ребенка-инвалида  до восемнадцати лет), другими лицами, воспитывающими указанных
детей  без матери, по инициативе работодателя не допускается (за исключением 
увольнения по п. 1, пп. “а” п. 3, пп. 5—8, 10 и 11 ст. 81 ТК).
 Расторжение трудового договора с работниками в возрасте до восемнадцати  лет по
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инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации  организации) помимо
соблюдения общего порядка допускается только с  согласия соответствующей
государственной инспекции труда и комиссии по  делам несовершеннолетних и защите
их прав. Дополнительные гарантии  предусмотрены также для профсоюзных
активистов, членов комиссий по  трудовым спорам и некоторых других категорий
работников.
 Прекращение трудового договора по обстоятельствам, не зависящим от воли  сторон
(ст. 83 ТК). Трудовой договор подлежит прекращению по следующим  обстоятельствам,
не зависящим от воли сторон:
 1) призыв работника на военную службу или направление его на заменяющую ее
альтернативную гражданскую службу;
 2) восстановление на работе работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению
государственной инспекции труда или суда;
 3) неизбрание на должность;
 4) осуждение работника к наказанию, исключающему продолжение прежней  работы, в
соответствии с приговором суда, вступившим в законную силу;
 5) признание работника полностью нетрудоспособным в соответствии с медицинским
заключением;
 6) смерть работника либо работодателя — физического лица, а также  признание
судом работника либо работодателя — физического лица умершим  или безвестно
отсутствующим;
 7) наступление чрезвычайных  обстоятельств, препятствующих продолжению трудовых
отношений (военные  действия, катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария,
эпидемия и  другие чрезвычайные обстоятельства), если данное обстоятельство
признано  решением Правительства Российской Федерации или органа государственной
 власти соответствующего субъекта Российской Федерации.
 Основания  прекращения трудового договора, предусмотренные ст. 83, следует
отличать  от его расторжения по инициативе работодателя. Увольнение по инициативе 
работодателя — это его право, но не обязанность, здесь же работодатель  обязан
уволить работника.
 Прекращение трудового договора по  основанию, указанному в п. 2 этой статьи,
допускается, если невозможно  перевести работника с его согласия на другую работу.
 Прекращение  трудового договора вследствие нарушения установленных Трудовым
кодексом  или иным федеральным законом обязательных правил при заключении 
трудового договора (ст. 84 ТК). Трудовой договор прекращается, если  нарушение этих
правил исключает возможность продолжения работы в  случаях:
 • заключения трудового договора в нарушение приговора  суда о лишении конкретного
лица права занимать определенные должности  или заниматься определенной
деятельностью;
 • заключения трудового  договора на выполнение работы, противопоказанной данному
лицу по  состоянию здоровья в соответствии с медицинским заключением;
 •  отсутствия соответствующего документа об образовании, если выполнение  работы
требует специальных знаний в соответствии с федеральным законом  или иным
нормативным правовым актом.
 Федеральным законом могут быть предусмотрены и другие случаи.
 Увольнение по этому основанию производится, если невозможно перевести  работника
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с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя  работу, причем, как и
в случае увольнения по ст. 83, работодатель обязан  произвести увольнение.
 При таком увольнении работодатель  выплачивает работнику выходное пособие в
размере среднего месячного  заработка, если нарушение правил заключения трудового
договора допущено  не по вине работника.
 Пособие в размере среднего месячного  заработка выплачивается и при расторжении
трудового договора в связи с  ликвидацией организации (п. 1 ст. 81) либо сокращением
численности или  штата работников организации (п. 2 ст. 81), кроме того, в этих случаях 
сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не  свыше двух
месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия), а в  исключительных случаях
— трех месяцев.
 Выходное пособие в размере  двухнедельного среднего заработка выплачивается
работникам при  расторжении трудового договора в связи с:
 • несоответствием  работника занимаемой должности или выполняемой работе
вследствие  состояния здоровья, препятствующего продолжению данной работы (п. “а”
п.  3 ст. 81);
 • призывом работника на военную службу или направлением его на заменяющую ее
альтернативную гражданскую службу (п. 1 ст. 83);
 • восстановлением на работе работника, ранее выполнявшего эту работу (п. 2 ст. 83);
 • отказом работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую
местность (п. 9 ст. 77).
 В случае расторжения трудового договора с руководителем организации,  его
заместителями и главным бухгалтером в связи со сменой собственника  организации
новый собственник обязан выплатить указанным работникам  компенсацию в размере не
ниже трех средних месячных заработков  работника.
 Трудовым договором или коллективным договором могут  предусматриваться другие
случаи выплаты выходных пособий, а также  устанавливаться повышенные размеры
выходных пособий.

  

Контрольные вопросы и задания

  

1. Что такое трудовой договор? Каково его содержание и основные виды?
 2. Какие гарантии предусмотрены при приеме на работу?
 3. Какие документы требуются при приеме на работу? 
 4. Что такое трудовая книжка?
 5. Что такое испытание при приеме на работу?
 6. Какие виды переводов на другую работу вы знаете? Чем перевод отличается от
перемещения?
 7. Какие условия трудового договора и в каких случаях работодатель может изменить в
одностороннем порядке?
 8. Что такое временный перевод на другую работу в случае производственной
необходимости?
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 9. В каких случаях работодатель обязан отстранить работника от работы ?
 10. По каким общим основаниям может быть прекращен трудовой договор? 
 11. Как расторгается трудовой договор по инициативе работника?
 12. В каких случаях работодатель имеет право расторгнуть трудовой договор ?
 13. По каким обстоятельствам, не зависящим от воли сторон, расторгается трудовой
договор ?
 14. Какие нарушения, допущенные при приеме на работу, являются основанием
расторжения трудового договора ?
 15. Что такое выходное пособие? В каких случаях оно выплачивается?
 16. Каков порядок учета мнения выборного профсоюзного органа при  увольнении
члена профсоюза ? При увольнении по каким основаниям  требуется такой учет?
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