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в соответствии со ст. 27 Закона РФ «О средствах массовой информации» 
каждый выпуск периодического печатного издания должен содержать знак 
информационной продукции в случаях, предусмотренных Федеральным 
законом от 29 декабря 2010 года № 436-ФЗ «О защите детей от информации, 
причиняющей вред их здоровью и развитию».

Но, согласно п. 3 «При производстве и распространении периодических 
печатных изданий», наши издания являются изданиями производственно-
практического характера и поэтому допускаются без размещения знака 
информационной продукции.

КОЛОНКА РЕДАКТОРА

«Самозанятые» возможно внесут большую 
смуту в трудовые отношения. Почему — вы 
уже, наверное, догадались и без нас: бизнес 
активно стал принимать на работу новых 
сотрудников, где можно и где нельзя, как 
самозанятых (понятное дело, что ради 
экономии на налогах).

В следующем номере             мы 
постараемся проанализировать первую 
практику судов и опубликовать мнения HRD 
о том, насколько просто или сложно будет 
управлять самозанятыми без ТК РФ.

Удачи!

Александр Гончаров
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но в иной регион. Споры

Александр Чакински

Выбор места службы ― дело сугубо добровольное.
Куда нас пошлют, туда мы и захотим!

Шутка российских военных.
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Военным место своей «работы», как известно, выбирать не приходит‑
ся. На «гражданке» с этим значительно легче. С одной стороны, крупные 
компании, чьи подразделения представлены в разных регионах, стремят‑
ся оптимизировать свою структуру, таким образом, чтобы получать мак‑
симальную прибыль. С другой стороны, их сотрудники не всегда горят же‑
ланием переезжать на новое место работы. Отсюда между работниками и 
работодателями возникает много споров, которые довольно часто закан‑
чиваются в коридорах суда.

При рассмотрении и разрешении данного вида дел, в качестве ключево‑
го вопроса, суды выясняют, является ли «добровольно-принудительная» 
смена места работы сотрудником переводом или перемещением. Вначале 
разберемся, что такое, с точки зрения трудового права, «место работы», 
«перевод» и «перемещение».

 

Перевод и перемещение на новое место работы ―  

«две большие разницы»

Место работы работника является одним из обязательных условий тру‑
дового договора (статья 57 Трудового кодекса РФ). При этом определение 
данного понятия в ТК РФ не дается, что, конечно же, является определен‑
ным законодательным пробелом. В судебной практике по этому поводу от‑
мечается следующее. В Трудовом кодексе РФ не раскрывается содержание 
понятия «место работы». В теории трудового права под местом работы по-
нимается расположенная в определенной местности (населенном пункте) 
конкретная организация, ее представительство, филиал, иное обособлен-
ное структурное подразделение. В случае расположения организации и ее 
обособленного структурного подразделения в разных местностях, исходя 
из части второй ст. 57 ТК РФ, место работы работника уточняется примени-
тельно к этому структурному подразделению (Обзор практики рассмотре-
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ния судами дел, связанных с осуществлением гражданами трудовой дея-
тельности в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях» 
(утв. Президиумом Верховного Суда РФ 26.02.2014) (ред. от 26.04.2017)).

Данное утверждение возможно перевести с юридического языка на 
общечеловеческий следующим образом. В качестве места работы в тру‑
довом договоре достаточно указать адрес, по которому работник будет 
исполнять свои трудовые функции. Можно, конечно же, указать место ра‑
боты и более подробно, указав, например, структурное подразделение. 
Но, тогда, в случае если адрес трудовой деятельности останется тот же, 

в случае если адрес трудовой 
деятельности останется тот же, 
а структурное подразделение 
поменяется, то это уже будет 

изменением условий трудового 
договора

а структурное подразделение поменяется, то это уже будет изменением 
условий трудового договора. А оно, за редким случаем, возможно только 
по соглашению сторон (ст. 72 ТК).

«Физическое» изменение места работы работника возможно перево-дом, 
либо перемещением. Ключевое отличие между этими двумя понятиями за‑
ключается в том, что на перемещение не требуется согласия работника. На 
перевод же требуется письменное согласие. Если работник его не дает, то у 
работодателя остается два «законных» варианта действий. Либо отступить‑
ся и пусть себе работает по старому адресу. Либо же начинать громоздкую 
процедуру увольнения, в связи с изменением организационных или тех‑
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нологических условий труда, которые еще и доказать надо. С письменным 
предупреждением работника не менее, чем за два месяца, и предложением 
ему вакантных мест у работодателя в данном населенном пункте, отвеча‑
ющих его опыту и квалификации. В противном случае, суд восстановит со‑
трудника на работе (см., напр., Апелляционное определение Свердловско‑
го областного суда от 31.08.2017 по делу №33-14625/2017).

Оценивая, «переведен» работник на новое место или «перемещен», суды 
проверяют, находится ли новое структурное подразделение (отдел, цех, 
участок и т.д.) работника в пределах административно-территориальных 
границ того же населенного пункта, что и старое, или нет (п. 16 Постанов‑
ления Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г. №2 «О применении судами Рос‑
сийской Федерации Трудового кодекса»).

И довольно часто эта проверка приводит к совсем неожиданным ре-
зультатам. 

Судебная коллегия установила следующее.

К. обратилась в суд с иском к Федеральному государственному бюд-
жетному образовательному учреждению высшего образования «Санкт-
Петербургский государственный университет».

 Истец полагал распоряжение о переводе незаконным, нарушающим ее 
трудовые права и интересы, поскольку ее перевод из Санкт-Петербурга, 
<адрес> г. Петергоф не обусловлен ни трудовым договором, ни ее долж‑
ностной инструкцией; изданием о распоряжения существенным образом 
изменились ее условия труда, перемещение рабочего места делает не‑
возможным как выполнение ее трудовых обязанностей, предусмотрен‑
ных трудовым договором, так и соблюдение правил внутреннего распо‑
рядка.

В ходе судебного разбирательства было установлено, что в трудовом 
договоре конкретное рабочее место К. определено не было. Согласно 
данным в ходе судебного разбирательства пояснениям истца фактиче‑

Полные Тексты материалов журнала доступны только для подписчиков.
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Споры компаний по ДМС

Сергей Слесарев
частнопрактикующий юрист, эксперт центра 
«Общественная Дума»

В последнее время добровольное медицинское страхование 
становится привычным явлением особенно в экономически 

развитых городах и субъектах РФ. Все больше граждан и, прежде 
всего, организаций заключают договоры ДМС в отношении своих 

сотрудников.
Неудивительно, что на рост «популярности» ДМС отреагировала 

и судебная практика — все больше судебных споров связано 
с исполнением договоров ДМС как между страховщиком и 

страхователем, так и между медицинскими организациями и 
страхователями-работодателями. Рассмотрим некоторые судебные 

споры.
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ДМС как часть «соцпакета»

Услуги по добровольному медицинскому страхованию (ДМС) оказывают‑
ся на основании договора страхования, добровольно заключенного между 
страховщиком (страховой организацией) и страхователем (гражданином 
или юридическим лицом). По договору ДМС, как правило, страховщик обя‑
зуется организовать и (или) оплатить медицинскую помощь застрахованным 
лицам при наступлении оговоренного страхового случая, а страхователь — 
уплатить за это страховую премию (ст. ст. 927, 929, 934 ГК РФ). Застрахо‑
ванным работникам страховщик, как правило, выдает именные страховые 
полисы.

Наиболее часто, как упоминалось выше, договор ДМС заключается орга‑
низациями в отношении своих работников в рамках т. н. «соцпакета» — гаран‑
тий поддержки работников.

При этом, как показывает анализ судебной практики, при исполнении до‑
говора наиболее часто возникают споры по поводу:

1) уплаты страховой премии, в т. ч. вследствие корректировки списка за‑
страхованных лиц;

2) оказания медицинских услуг, в т. ч. в пределах «непокрытых» страховкой.

 

Страховая премия как яблоко раздора

Наибольшая доля споров по ДМС связана с уплатой страховой премии. 
Страховая премия — плата за услуги страхования (п. 1 ст. 954 ГК РФ) и может 
вносится единовременно или в форме периодических платежей (страховых 
взносов).

Споры этой категории можно разделить на два подвида:
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А) корректировка размера страховой премии из-за изменения пе-
речня застрахованных лиц;

Страховая премия обычно рассчитывается в зависимости от характера 
страхового риска и количества застрахованных лиц по тарифам страхования, 
установленным страховщиком (п. 2 ст. 954 ГК РФ). 

Списки застрахованных лиц могут по соглашению сторон изменяться, на‑
пример, направлением соответствующего уведомления со стороны страхо‑
вателя, но, как правило, заключается соответствующее дополнительное со‑
глашение в той же форме, что и основной договор (п. 1 ст. 452 ГК РФ).

При этом уменьшение количества застрахованных лиц влечет за собой пе‑
рерасчет размера страховой премии, и возврат излишне уплаченной.

Так, общество обратилось с иском к страховой организации о взыскании 
задолженности и процентов за пользование чужими денежными средствами. 
В обосновании иска оно пояснило, что между сторонами был заключен до‑
говор ДМС и согласован список застрахованных работников. В 2014 году 5 
работников уволили, о чем письменно истец уведомил ответчика; ответчик 
направил в ответ дополнительное соглашение о корректировке перечня за‑
страхованных лиц, истец подписал его и направил страховой организации, 
но не получил подписанную копию соглашения обратно. После чего истец 
дважды обращался с претензией к ответчику с требованием вернуть часть 
излишне уплаченной страховой премии за уволившихся работников, но пре‑
тензии остались без ответа.

Страховая организация возражала против удовлетворения требований, 
поскольку в соответствии с договором при изменении списка застрахован‑
ных лиц премия возвращается за минусом расходов на ведение дел (РВД) 
и стоимости оказанных медуслуг. РВД устанавливаются обязательными для 
сторон правилами ДМС № 08.4, размещенными на сайте ответчика.

Суд отклонил ссылку на указанные правила, поскольку, согласно догово‑
ру к нему, согласовано три приложения — правила страхования, программа 
ДМС, список застрахованных лиц; применение ДМС № 08.4 сторонами не со‑
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гласовано, доказательств вручения правил истцу не предоставлено. Имею‑
щийся у истца экземпляр договора с приложениями пронумерован, сшит и 
на сшивке скреплен подписями руководителей и печатями ответчика и истца, 
среди документов договора правила ДМС N 08.4 и приложение к приказу об 
утверждении структуры тарифной ставки отсутствуют.

Таким образом, в силу положений статьи 943 ГК РФ правила ДМС N 08.4 для 
истца не являются обязательными. В связи с этим суд применил положения 
о добровольном отказе заказчика от услуг п. 1 ст. 782 ГК РФ, в соответствии 
с которым исполнителю возмещаются фактически понесенные расходы; при 
этом размер таких расходов подлежит доказыванию в отношении каждого 
застрахованного лица и не могут удерживаться в процентном соотношении 
к страховой премии по внутреннему приказу исполнителя. Законодатель‑
ством, в том числе п. 3 ст. 958 ГК РФ, ст. 12, ст. 13, ст. 14 Закона о защите 
прав потребителей, не предусмотрена возможность взимания страховыми 
организациями затрат на ведение дела. Основываясь на такой позиции, суд 
удовлетворил исковые требования (Постановление Тринадцатого арбитраж‑
ного апелляционного суда от 09.03.2016 N 13АП-30609/2015 по делу N А56-
15020/2015).

Как видим, ошибкой страховой организации стало невнимательное отно‑
шение к ознакомлению с правилами ДМС страхователя; размещения правил 
только на сайте в общем доступе может быть недостаточно, поэтому жела‑
тельно предоставлять и доказательства приложения всех правил к договору. 
Истец же действовал верно: своевременно уведомил об изменении списка 
застрахованных лиц, настаивал на заключении допсоглашения к договору 
ДМС, направлял претензии, обратился в суд; т. е. проявлял активную пози‑
цию.

Важно своевременно вносить изменения в списки застрахованных лиц в 
согласованный сторонами в договоре порядке, иначе в дальнейшем снижа‑
ются шансы на получение обратно излишне уплаченной страховой премии.

Так, страховая организация обратилась с иском к страхователю-организа‑
ции о взыскании задолженности по уплате страховой премии. Ответчик воз‑
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имущества компании: спорыНеумышленная порча 
дорогого имущества 

компании: споры

Светлана Щербатова

Современные компании для повышения эффективности своей 
деятельности приобретают дорогостоящее оборудование, 
транспортные средства и иное дорогостоящее имущество. 

Работодателю важно понимать, какие меры защиты его интересов 
предусмотрены действующим законодательством в случае 

повреждения этого имущества работниками.
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Общие положения о материальной ответственности сторон трудового 
договора содержатся в главе 37 ТК РФ.

По общему правилу, закреплённому в ст. 241 ТК РФ, работник несёт пе‑
ред работодателем ответственность в пределах своего среднемесячного 
заработка. 

Перечень случаев полной материальной ответственности установлен 
ст. 243 ТК РФ.

При рассмотрении споров о материальной ответственности работников 
учитываются разъяснения Пленума Верховного Суда РФ в Постановлении 
от 16 ноября 2006 г. № 52 «О применении судами законодательства, ре‑
гулирующего материальную ответственность работников за ущерб, при‑
чинённый работодателю», а также «Обзор практики рассмотрения судами 
дел о материальной ответственности работника», утверждённый президи‑
умом Верховного Суда РФ 05.12.2018г.

Как указал Верховный Суд РФ в «Обзоре практики…» основным видом 
материальной ответственности работника за ущерб, причиненный рабо‑
тодателю, является ограниченная материальная ответственность. Она за‑
ключается в обязанности работника возместить причиненный работодате‑
лю прямой действительный ущерб, но не свыше установленного законом 
максимального предела, определяемого в соотношении с размером по‑
лучаемой им заработной платы. Таким максимальным пределом является 
средний месячный заработок работника. Правило об ограниченной мате‑
риальной ответственности работника в пределах его среднего месячного 
заработка применяется во всех случаях, кроме тех, в отношении которых 
ТК РФ или иным федеральным законом прямо установлена более высокая 
материальная ответственность работника, в частности полная материаль‑
ная ответственность.

Необходимыми условиями для наступления материальной ответствен‑
ности работника за причиненный работодателю ущерб Верховный Суд РФ 
указал: наличие прямого действительного ущерба у работодателя, про‑
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тивоправность поведения работника, причинная связь между действия‑
ми или бездействием работника и причиненным работодателю ущербом, 
вина работника в причинении ущерба. Бремя доказывания совокупности 
указанных обстоятельств возложено на работодателя, который до приня‑
тия решения о возмещении ущерба работником обязан провести провер‑
ку с обязательным истребованием от работника письменного объяснения 
для установления размера причиненного ущерба, причин его возникнове‑
ния и вины работника в причинении ущерба.

самыми сложными для доказывания 
являются условия о вине работника и 
установлении причинно-следственной 

связи между его действиями и 
наступившими последствиями

Исходя из изученных судебных споров можно сделать выводы, что са‑
мыми сложными для доказывания из четырёх выше приведённых условий, 
являются условия о вине работника и установлении причинно-следствен‑
ной связи между его действиями и наступившими последствиями.

Какие сложности могут возникнуть у работодателя на практике предла‑
гаю рассмотреть на примере следующих судебных споров.

Первый спор касается проблемы определения формы вины работника.

Пермский краевой суд рассмотрел дело по иску ООО «Работодатель» 
к работнику гр.Т о взыскании ущерба, причиненного в результате по‑
вреждения газопровода и автомобиля истца (см. апелляционное опре‑
деление от 6 ноября 2013 г. по делу N 33-10441/2013). 
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Как следует из материалов дела работник истца — гр. Т., управляя гру‑
зовым автомобилем при погрузке асфальтобетона, нарушил требования 
Инструкции по охране труда для водителей грузового автомобиля (далее 
— Инструкция). В результате повредил газопровод на АБЗ Чернушка и 
гидроцилиндр автомобиля. Истец требовал возмещения материального 
ущерба в полном объеме на основании п. 3 ч. 1 ст. 243 ТК РФ, посколь‑
ку в действиях ответчика, проигнорировавшего требования Инструкции, 
имелся косвенных умысел на причинение вреда. Размер ущерба истец 
определил совокупностью стоимости ремонта газопровода и автозапча‑
стей.

Исковые требования были удовлетворены только в размере средне‑
месячного заработка работника.

Суд пришел к выводу, что ответчик при управлении автомобилем до‑
пустил нарушение Инструкции, повлекшее повреждение имущества ра‑
ботодателя, однако возлагать на работника полную материальную от‑
ветственность суд счёт необоснованным, поскольку вред был причинен 
по неосторожности, что свидетельствует об отсутствии умысла в дей‑
ствиях.

Разрешая вопрос о вине ответчика суд указал, что умысел работника 
в причинении вреда может быть прямым — когда работник сознательно 
причиняет ущерб работодателю и желает причинения ущерба и косвен‑
ным — когда работник не желает причинения вреда работодателю, но 
вследствие не надлежащего исполнения возложенных на него трудовых 
обязанностей допускает причинение материального ущерба. 

Суд установил факт нарушения ответчиком правил охраны труда и экс‑
плуатации автомобиля, вместе с тем, доказательств умысла работника, 
направленного на причинение вреда, в том числе в его косвенной фор‑
ме, представлено не было. Из объяснений ответчика следовало, что он 
не имел намерения причинить ущерб и не предвидел последствий нача‑
ла движения автомобиля.
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Снос домов  
в городе-курорте Сочи
Ольга Наумова

...в Сочи — главное в вопросе строительства — это 
скорость... 

...отстроенный подобный «дом — гриб» просто «сполз» 
в овраг — как наглядный пример качества такого 
строительства... 

...он будет стоять и считаться «законным», пока власть 
имеет в нем интерес, а как только он пропадет — снесут 
сразу же как самовольный объект... 

...«все узаконивают, а я — что — все равно он никому не 
мешает»... 

... Отсутствие разрешения на строительство само по 
себе не может служить основанием для отказа в иске 
о признании права собственности на самовольную 
постройку... 

июнь 2019



35№ 6/2019

С. СлесаревТехника безопасности...

Т
ехн

и
ка безопасн

ости

Техника безопасности — а что 

это такое?
Техника безопасности —  

а что это такое?

Сергей Слесарев
частнопрактикующий юрист, эксперт центра 
«Общественная Дума»

Сельское хозяйство обычно ассоциируется с золотыми полями 
и сытыми коровами на зеленых лугах. При этом редко кто 

задумывается о том насколько агросектор может быть опасен для 
работы: тяжелый физический труд, «опасная» техника и тп. — нередко 
приводят к профессиональным заболеваниям и несчастным случаям 

на производстве. И, зачастую, причиной является халатность 
работодателя.
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Анализ судебных споров показывает, что наиболее часто причиной об‑
ращения в суд на предприятиях агросектора становится получение трав‑
мы, по примерным оценка автора, до 60 % споров связаны именно с этим. 
При этом в большинстве случаев исковые требования суды удовлетворя‑
ют, поскольку находят нарушения со стороны работодателей.

Обычно в «вину» работодателям ставят отсутствие надлежащей органи‑
зации охраны труда, в частности из-за:

1) нарушения техники безопасности и отсутствие контроля за работни‑
ками в этой сфере;

2) бесконтрольного использования техники работниками;

3) не обеспечения работников спецодеждой;

4) вредных условий труда;

Причем наибольшая доля споров связанно именно с нарушением техни‑
ки безопасности и порядка проведения работ. Для примера обратимся к 
нескольким типичным спорам.

Так, К. обратился с иском к совхозу; пояснил, что работает слесарем-
ремонтником и в результате несчастного случая на производстве ему при‑
чинен тяжкий вред здоровью, который повлек моральные страдания, про‑
сил взыскать компенсацию морального вреда в 1,5 млн. руб. 

При рассмотрении дела было установлено, что К. в составе ремонт‑
ной бригады поручили провести замену участка металлического трубо‑
провода, во время проведения работ при очистке трубы от земли про‑
изошло обрушение стен траншеи, и К. завалило. После откапывания он 
был доставлен в больницу, где диагностировали травмы. Работодателем 
данное происшествие квалифицировано как несчастный случай на про‑
изводстве. Согласно акту о несчастном случае причиной послужило не‑
удовлетворительная организация производства работ, сопутствующая — 
нахождение пострадавшего на рабочем месте в состоянии алкогольного 
опьянения.
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Неудовлетворительная организация производства работ выразилась в 
отсутствии:

— в организационно-технологической документации на производство 
работ порядка производства работ, необходимых мероприятий по безо‑
пасности при ведении земляных работ;

— контроля должностным лицом, выдавшим наряд-допуск за выполне‑
нием предусмотренных в нем мероприятий по обеспечению безопасности 
производства работ; 

Доказательств о том, что истец 
действовал самовольно без 
разрешения работодателя не 

предоставлено

А также в необеспечении надлежащей организации безопасных условий 
работы в части недостаточного контроля за производственной дисципли‑
ной и соблюдением работниками требований безопасности при произ‑
водстве работ.

Лицами, допустившими нарушение требований охраны труда, признаны 
главный инженер и начальник производственно-бытового участка, кото‑
рые не обеспечили закрепление стен траншеи щитами, не проверили со‑
стояние откосов, и при этом направили К. для выполнения работ в тран‑
шеи. Приговором мирового судьи начальник участка признан виновным в 
совершении преступления, предусмотренного ч. 1 ст. 143 УК РФ.

В таких обстоятельствах суд пришел к выводу о нарушении работода‑
телем трудовых прав работника: именно на ответчика возложена обязан‑
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ность обеспечить безопасные условия и охрану труда. Доказательств о 
том, что истец действовал самовольно без разрешения работодателя не 
предоставлено. Довод об этом опровергается и приговором мирового су‑
дьи. Также отклонил суд и ссылки ответчика на опьянение К., т.к. состояние 
алкогольного опьянения не находилось в прямой причинно-следственной 
связи с наступившими последствиями в виде причинения тяжкого вреда 
здоровью. Доказательств обратного в материалах дела не представлено. 

состояние алкогольного опьянения 
не находилось в прямой причинно-

следственной связи с наступившими 
последствиями в виде причинения 

тяжкого вреда здоровью

При определении размера компенсации суд учел, что:

— истцу причинен тяжкий вред здоровью и в результате он не может ве‑
сти прежний образ жизни;

— лечение было длительным: истец находился на стационарном и амбу‑
латорном лечении несколько раз;

— здоровье К. не восстановилось в полном объеме;

— при этом согласно выписке из истории болезни К. медицинские ре‑
комендации в полном объеме не выполнял, вставал, присаживался, из-за 
чего с ним была проведена беседа о возможных негативных последствиях 
несоблюдения постельного режима;

— ответчик оказывал помощь в период лечения — предоставлял транс‑
порт.

Полные Тексты материалов журнала доступны только для подписчиков.
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Психические заболевания 

и трудовые вопросы при 

диагностике и увольнении
Психические заболевания 
и трудовые вопросы при 

диагностике и увольнении

Александр Чакински

Как известно «голова — предмет темный, исследованию не 
подлежит». И современная жизнь — стрессы, переживания, 

нестабильность, неуверенность в завтрашнем дне, действует на 
этот «предмет» не лучшим образом. Человеческая психика не 
выдерживает, и в ней возникают разнообразные психические 

отклонения, перерастающие в разнообразные психические 
заболевания. Как же работодателю, у сотрудника которого выявлены 

явные признаки «психической недостаточности», выйти из этой 
ситуации с наименьшими потерями?
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Как выявить психическое заболевание у работника

Психические заболевания выявляются в ходе специализированного 
психиатрического освидетельствования. Оно может быть как обязатель‑
ным, так и добровольным.

Обязательное психиатрическое освидетельствование (далее — ОПО) 
не реже чем раз в пять лет установлено трудовым законодательством для 
работников, осуществляющих отдельные виды деятельности, в том числе 
связанной с источниками повышенной опасности (с влиянием вредных ве‑
ществ и неблагоприятных производственных факторов), а также работаю‑
щих в условиях повышенной опасности. Правила, регулирующие порядок 
прохождения ОПО, установлены Постановлением Правительства РФ от 
23.09.2002 №695.

Как правило, работодатели заключают договор с медицинскими органи‑
зациями на прохождение в них работниками ОПО. При заключении догово‑
ров хозяйствующим субъектам следует обратить внимание на следующее.

Во-первых, — врач, проводящий психиатрическое освидетельствова-
ние, обязан представиться обследуемому и его законному представителю 
как психиатр (ст. 23 Закона РФ от 02.07.1992 №3185-1 «О психиатриче‑
ской помощи и гарантиях прав граждан при ее оказании»).

Во-вторых, все врачи из медицинской комиссии, проводящие ОПО, долж‑
ны иметь аккредитацию специалиста. В противном случае, впоследст-вии 
заключение медицинской комиссии может быть оспорено. 

Следует отметить, что наличие профессионального медицинского об-
разования и аккредитации специалиста являются исчерпывающими ус‑
ловиями, подтверждающими компетенцию и квалификацию членов меди‑
цинской комиссии, обследующей психическое состояние работника. От 
них, не требуется, например, наличие ученых степеней. Так по одному из 
дел, отклоняя исковые требования о восстановлении на работе, на основа‑
нии того, что члены медицинской комиссии, проводящей ОПО, не являют‑
ся кандидатами и докторами наук, суд указал следующее. 



51№ 6/2019

А. ЧакинскиПсихические заболевания...

П
си

хи
чески

е забол
еван

и
я

Психиатрическое обследование может быть без согласия работника 
проведено в «экстренных ситуациях», перечень которых определен в упо‑
минаемом выше Законе о психиатрической помощи, когда он, как сейчас 
модно говорить ведет себя «неадекватно». При этом его действия:

— создают непосредственную опасность для него или для окружающих;

— показывают его беспомощность, то есть неспособность самостоя‑
тельно удовлетворять основные жизненные потребности;

— наносят существенный вред его здоровью вследствие ухудшения 
психического состояния.

В случае, если ОПО выявлено психиатрическое заболевание, работник 
приказом работодателя от работы отстраняется.

А теперь, внимание, учу плохому! Существует юридическая лазейка, пред‑
назначенная для того, чтобы работники проходили ОПО чаще, чем раз в пять 
лет. Она основана на положениях ст. 212 ТК, в соответствии с которыми ОПО 

Несогласие истца с заключением врачебной комиссии со ссылкой на 
проведение освидетельствования врачами, не имеющими ученые степе‑
ни кандидатов наук и докторов наук, не опровергает выводы комиссии о 
наличии у истца <данные изъяты>, препятствующего работе в прежней 
должности. Указанных требований к врачам комиссии, проводящей пси‑
хиатрическое освидетельствование работников, законом (в частности, 
Правилами прохождения обязательного психиатрического освидетель‑
ствования работниками, осуществляющими отдельные виды деятельно‑
сти, в том числе деятельность, связанную с источниками повышенной 
опасности (с влиянием вредных веществ и неблагоприятных произ‑
водственных факторов), а также работающими в условиях повышенной 
опасности, утвержденными постановлением Правительства Российской 
Федерации от 23 сентября 2002 года №695) не предусмотрено (Апел‑
ляционное определение Верховного суда Республики Татарстан от 
11.07.2016 по делу №33-10726/2016).
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может проводиться также по просьбам самого работника, в соответствии с 
медицинскими рекомендациями с сохранением за ними места работы (долж‑
ности) и среднего заработка. Технически это возможно организовать следую‑
щим образом. Как правило, работники профессий, связанных с повышенной 
опасностью, раз в году проходят обязательный медосмотр. При прохождении 
этого медосмотра врач-психиатр дает больному рекомендацию на прохожде‑
ние ОПО и бланк, содержащий обращение работника к работодателю о про‑
хождении ОПО с сохранением за ним рабочего места и среднего заработка. 
Работник направляет это обращение работодателю и затем проходит ОПО до 
истечения обязательного пятилетнего срока.

Если работник ведет себя «адекватно» и его работа не связана с источ‑
никами повышенной опасности, то проходить психиатрическое обследо‑
вание он может только в добровольном порядке. При этом «доброволь‑
ность» не исключает его отстранение от работы и увольнение, в связи с 
выявленными у него психическими заболеваниями.

Отметим также, что по делам, связанным с увольнением по причине пси‑
хических заболеваний, судами часто назначаются комплексная психоло‑
го-психиатрическая экспертиза, которая подтверждает или опровергает 
данные, полученные при проведении психиатрического обследования ра‑
ботника (см., например, Апелляционное определение Красноярского кра‑
евого суда от 03.08.2016 по делу №33-10203/2016).

На каком основании уволить работника  

с психическими отклонениями

Для увольнения работника, у которого выявлены и документально под‑
тверждены нарушения психики, существуют три основных способа.

Если работника является достаточно адекватным, и чувствует, что про‑
должать трудиться не может, возможно уговорить его написать заявление 
«по собственному желанию», и, соответственно, расторгнуть трудовой до‑
говор по соглашению сторон, в соответствии со ст. 78 ТК.

Полные Тексты материалов журнала доступны только для подписчиков.
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Существующая налоговая нагрузка на предпринимателей, приводит к 
поиску новых схем ухода от налогообложения. В некоторых случаях такие 
«схемы» приводят к ущемлению прав работников — в целях снижения на‑
логовой нагрузки работодатели стремятся заключать не трудовые, а граж‑
данско-правовые договоры (например, оказания услуг, выполнения работ, 
агентские договоры и т.п.).

В 2013 году Федеральным законом № 421-ФЗ была дополнена ст. 15 
ТК РФ и введена ст. 19.1 ТК РФ. Согласно указанных норм, запрещалось 
заключение гражданско-правовых договоров, фактически регулирую‑
щих трудовые отношения между работником и работодателем, а также 
предусматривалась возможность признания отношений, возникших на 
основании гражданско-правового договора, трудовыми отношениями. 
На базе данных поправок ТК РФ сформировалась практика рассмотрения 
судами исков граждан о признании отношений трудовыми, обязании за‑
ключить трудовые договоры и внести соответствующие записи в трудо‑
вые книжки.

Чтобы избежать переквалификации гражданско-правовых договоров в 
трудовые была придумана другая схема — работников обязывали реги‑
стрироваться в качестве индивидуальных предпринимателей (далее по 
тексту — ИП) и заключать всё те же гражданско-правовые договоры с ра‑
ботодателем. Разница заключалась в том, что «работник», регистрируясь 
как ИП, становился участником предпринимательской деятельности и уже 
не расцениваться «слабой» стороной договорных отношений.

Длительное время эта «схема» была вполне «рабочей». Суды отказыва‑
лись признавать отношения между «работодателями» и «работниками-ИП» 
трудовыми (см. апелляционные определения Московского городского суда 
от 26.05.2016г. по делу № 13619, от 26.03.2018г. по делу N 33-12082/2018. 
Апелляционное определение Пермского краевого от 9 ноября 2015 г. по 
делу N 33-11744).

Однако, после рассмотрения арбитражными судами дела № А70-
13715/2017 (далее по тексту — Дело), есть основания предполагать, что 
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негативные последствия от применения такой схемы оформления отно‑
шений с работниками сведёт «на нет» предполагаемый экономический 
эффект.

Суть Дела заключалась в том, что двенадцать индивидуальных предпри‑
нимателей (далее по тексту — Заявители) обратились в Арбитражный суд 
Тюменской области с заявлением к Инспекции ФНС России по г.Тюмени 
№3 (далее по тексту — Инспекция, налоговый орган) о признании незакон‑

Существующая налоговая нагрузка 
на предпринимателей, приводит 
к поиску новых схем ухода от 

налогообложения

ным решения налогового органа от 22.03.2017 № 13-3-66/91229771 в от‑
ношении ООО «РАСТАМ-Экология» (далее по тексту — Общество) в части, 
касающейся переквалификации заключенных Заявителями с Обществом 
договоров гражданско-правового характера на трудовые и доначисления 
Обществу НДС и НДФЛ.

В обоснование требований Заявители указали, что в оспариваемом ре‑
шении налоговым органом произведена необоснованная переквалифи‑
кация договоров, заключенных между Обществом и Заявителями — ин‑
дивидуальными предпринимателями, договоры квалифицированы как 
трудовые договоры, в связи с чем исключен из состава налоговых вычетов 
уплаченный заявителями налог на добавленную стоимость (далее по тек‑
сту — НДС) и доначислен налог на доходы физических лиц (далее по тек‑
сту — НДФЛ).

Заявители также привели следующие доводы:
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— Согласно показаниям физических лиц (Заявителей по Делу), до 14:00 
каждого дня они осуществляли деятельность как работники, после 14:00 
как индивидуальные предприниматели, однако, согласно договорам с ИП, 
«работы выполняются Подрядчиком в период рабочего времени, действу‑
ющего для работников Заказчика»;

— Служебные командировки составляли более 1 суток, что также проти‑
воречит доводам о выполнении работы как ИП после 14:00.

— При направлении в командировки выдавались служебные задания;

— Заключенные Обществом и предпринимателями договоры оказания 
услуг были направлены на обеспечение деятельности Общества в соответ‑
ствии с его основным видом деятельности

Суд первой инстанции сделал вывод, что Общество не могло привлекать 
своих работников в качестве контрагентов по договорам ГПХ, выплачивая 
им за выполненную работу и заработную плату, и денежное вознагражде‑
ние по договорам ГПХ.

Все перечисленные выше обстоятельства были указаны и в судебных ак‑
тах по иному делу № А70-11827/2017, которым Общество самостоятельно 
оспаривало решение Инспекции в полном объёме. При этом дополнитель‑
ными доводами обоснованности переквалификации договоров ГПХ в тру‑
довые в судебных актах были указаны следующие обстоятельства:

начисление НДФЛ в результате 
переквалификации договоров 

приводит к двойному 
налогообложению Заявителей
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Социальные сети и мессенджеры настолько плотно вошли в нашу жизнь, 
что некоторые психологи еще несколько лет назад начали говорить о необ‑
ходимости проведения «цифрового детокса»1 в качестве борьбы с интер‑
нет-зависимостями. Но проблемы в психологической сфере — не един‑
ственная потенциальная сложность, могущая возникнуть из-за привычки 
всегда «держать руку на пульсе событий» в социальных сетях или исполь‑
зовать упрощенную переписку в мессенджерах. Одна из таких сложностей 
— это проблемы работников, так или иначе возникающие из-за этой новой 
реальности.

Некоторые авторы указывают, что «на начало 2018 года количество ин-
тернет-пользователей старше 16 лет в нашей стране составило 87 млн че-
ловек. Практически у каждого есть электронная почта, мессенджеры, ак-
каунты в социальных сетях, что значительно облегчает общение не только 
с друзьями, но и помогает решать рабочие вопросы»2. 

Нужно понимать, что, как и любое явление проблема этичного поведе‑
ния в Интернете, проблема допустимого поведения работника (именно в 
контексте социальных сетей и мессенджеров) пытается быть осмыслен‑
ной учеными; для её решения пытаются найти варианты и практики. Вот, 
например, только некоторые материалы из СПС «Консультант Плюс»:

— Вопрос: ...Правомерно ли предусмотреть в трудовом договоре усло‑
вие о запрете обсуждать работодателя в СМИ и социальных сетях? (Кон‑
сультация эксперта, Государственная инспекция труда в Республике Ка‑
релия, 2017);

— Вопрос: ...На локальном уровне установлен прямой запрет на исполь-
зование социальных сетей в рабочее время, возможность доступа к ним 
заблокирована. Можно ли привлечь работника к дисциплинарной ответ-
ственности в виде выговора? (Консультация эксперта, Минтруд России, 
2017);

— Вопрос: ...Могут ли такие объекты, как аккаунт в социальной сети и 
права администратора сетевого сообщества (группы), быть предметом 

1	 URL: https://www.buro247.ru/technology/life-hacking/digital-detox.html; дата отклика 25.04.2019; URL: http://
pulse.rbc.ru/digital_detox; дата отклика 25.04.2019; URL: https://megaplan.ru/letters/tsifrovoj-detoks; дата отклика 
25.04.2019.
2	 Нижегородцев О. Электронные документы в трудовых спорах // Кадровая служба и управление персоналом 
предприятия. 2018. N 6. С. 25 — 35.
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самостоятельных гражданско-правовых сделок? (Консультация эксперта, 
2018);

— Панарина М.М. Наследование аккаунта в социальных сетях и вопро-
сы цифрового наследования: правовое исследование // Наследственное 
право. 2018. N 3. С. 29 — 30;

— Мельниченко Р.Г. Этическо-правовое регулирование поведения ад-
вокатов в социальных сетях // Адвокатская практика. 2017. N 1. С. 15 — 20;

— М.Е. Черемисинова. Социальная Интернет-сеть в качестве субъекта 
правоотношений // Рожкова М.А. Право в сфере Интернета: сборник ста-
тей / М.З. Али, Д.В. Афанасьев, В.А. Белов и др.; рук. авт. кол. и отв. ред. 
М.А. Рожкова. М.: Статут, 2018. 

В нашей статье мы попытаемся проанализировать некоторые имеющи‑
еся судебные акты, споры разрешенные которыми были так или иначе в 
связи с действиями работников или работодателей в социальных сетях 
или мессенджерах.

Рассмотрим первую группу судебных актов, одним из краеугольных кам‑
ней в аргументации решений которых были данные из социальных сетей. 

Примеры использования данных из социальных сетей 

для привлечения к дисциплинарному взысканию,  

в том числе к увольнению

1.	 В самом первом рассматриваемом нами деле суд признал законным 
наложение дисциплинарного взыскания на работницу, которая в социаль‑
ной сети «Вконтакте» оставила негативный отзыв о своем работодателе с 
использованием ненормативной лексики:

«… на официальной странице учреждения [работодателя — прим.авто-
ра] в социальной сети «Вконтакте» была прокомментирована новость [о 
деятельности работодателя — прим.автора]с использованием инвектив-
ной (ненормативной) лексики, грубости и оскорблений в адрес сотрудни-
ков филиала, исполняющих свои должностные обязанности»3.

3	 Апелляционное определение Хабаровского краевого суда от 26.06.2017 по делу N 33-4597/2017
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При этом интернет-страница [работника — прим. автора] в период с мо-
мента размещения указанных изображений и не менее, чем до 20.04.2015 
г., была доступна для посещения неограниченному кругу лиц, в том числе 
и работникам следственного управления Следственного комитета Рос-
сийской Федерации по <адрес>»4.

3.	 Но как известно, последствием нарушения своих трудовых обязан‑
ностей работником может быть не только дисциплинарное взыскание, но и 
увольнение.

В один из районных судов г. Санкт-Петербурга обратился бывший на‑
чальник факультета ведомственного вуза с требованием о признании не‑
законным приказа об увольнении, восстановлении на работе, взыскании 
денежного довольствия за время вынужденного прогула.

4	 Апелляционное определение Новосибирского областного суда от 08.06.2017 по делу N 33-5329/2017

2.	 Аналогичным образом было оставлено в силе привлечение к дис‑
циплинарной ответственности к сотруднице Следственного комитета 
РФ, которая согласно судебному акту «…на своей странице в социальной 
сети «В Контакте» сети Интернет разместила два изображения, содер-
жащих нецензурную лексику, одно изображение, содержащее похабную 
лексику, свою фотографию с текстовым комментарием к ней, содержа-
щим негативную оценку в отношении профессионального праздника — 
Дня работника следственных органов РФ, в котором указано, что <дан-
ные изъяты> 

Правомерно ли предусмотреть в 
трудовом договоре условие о запрете 

обсуждать работодателя в СМИ и 
социальных сетях?
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Александр Чакински
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Начальник всегда прав!

А, если он не прав, то смотрите выше.

Неписаный правовой обычай.

В современном деловом мире руководителями выработано много спо‑
собов «своей властью» устроить подчиненным «веселую жизнь» (примеча‑
ние автора — не путать с одноименным поселком в Краснодарском крае). 
Кратко остановимся на самых популярных из них.

Способы моральные и физические

В первую очередь, это, так называемый, боссинг (происходит от анг-
лийского слова «boss» — начальник), заключающийся в разнообразном 
психическом воздействии на подчиненного. Можно ему и работу невыпол‑
нимую дать, и уже выполненную плохо оценить, и перед другими сотрудни‑
ками разнос устроить… Боссинг имеет цель или полностью подавить волю 
подчиненного к защите своих трудовых прав, или принудить его перейти 
работать в другой отдел, либо уволиться вообще.

Харассмент, или, по-нашему, сексуальные домогательства, в отличие от 
боссинга, имеет место между «разнополыми» начальниками и подчинен‑
ными. Как правило, начальник относится к «сильному полу», а подчинен‑
ный, соответственно, к «прекрасному». (Хотя, бывает и наоборот). Его цель 
— добиться от подчиненного удовлетворения своих сексуальных потреб‑
ностей. Причем «приставания» могут быть, как и на словах, так и, вполне 
себе, «на деле» (шлепки, тычки, хватания, пощипывания и т.д.).

И боссинг, и харассмент относятся к моральным способам издеватель‑
ства над сотрудниками. Но, иногда, имеют место и издевательства физи‑
ческие — нанесение телесных повреждений, избиение, чтобы заставить 
работника совершить какие-либо действия. Если моральное издеватель‑
ство применяется, в основном, к «офисному планктону», «белым воротнич‑
кам», то физическое воздействие, чаще всего, направлено против «синих 
воротничков» — неквалифицированной, либо не очень квалифицирован‑
ной рабочей силы.
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К счастью, не все работники готовы это терпеть, обращаясь в суд за за‑
щитой своих прав. Какие же виды судебных дел, связанные с издеватель‑
ствами над сотрудниками, встречаются чаще всего?

Суд да дело

Больше всего судебных дел рассматриваемой тематики связано с иска‑
ми о признании увольнения, как правило, «по собственному желанию», по‑
сле всех перенесенных издевательств, незаконными и о восстановлении 
на работе. Конечно же, большинство истцов — адекватные люди, которые 
понимают, что работать им после этого спокойно не дадут. Но тут приме‑
шивается потребность в справедливости, желание устроить ответную «ве‑

«приставания» могут быть, как и на 
словах, так и, вполне себе, «на деле»

селую жизнь» своим бывшим работодателям, а также получить денежную 
компенсацию за вынужденный прогул и морального ущерба. А потом, по‑
сле восстановления на работе, и еще раз по собственному желанию уво‑
литься можно!

Гораздо реже в судебной практике встречаются дела, когда сотрудник 
обращается в суд за компенсацией морального и материального ущер‑
ба, продолжая работать под руководством своего «веселого» начальника. 
Ведь суд можно и выиграть, а жизнь на работе после этого «станет лучше, 
жить станет еще веселее»! 

И, наконец, незначительная категория дел связана с желанием в судеб‑
ном порядке признать избиение своим «боссом» несчастным случаем на 
производстве, чтобы получить на основании положений ст. 3 Федерально‑
го закона от 24 июля 1998 №125-ФЗ «Об обязательном социальном стра‑
ховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных за‑
болеваний» соответствующие страховые компенсации.
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И в первом, и во втором и в третьем случае стороны спора, в соответствии 
с основными принципами гражданского процесса, должна сама собрать 
доказательства в подтверждение своей правовой позиции. Так, например, 
в п. 22а Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 №2 
«О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Рос‑
сийской Федерации» прямо указывается на обязанность работника дока‑
зывать, что его увольнение «по собственному желанию», на самом деле 
«собственным желанием» не являлось.

Какие же доказательства должна представить каждая из сторон?

А где доказательства?

Работник является в этих спорах, заведомо, стороной слабейшей, и со‑
брать убедительные доказательства ему труднее. Легче всего, конечно, 
свидетельские показания предоставить. Но все дело в том, что свидетеля‑
ми всех издевательств являются его настоящие или бывшие сослуживцы. 
Над которыми тот же «веселый» начальник руководит и властвует. А у них, в 
свою очередь, у кого семья, у кого — ипотека, у кого — и то, и другое вме‑
сте. Тут, разве что, бывшие работники согласятся помочь. Или же совсем 
смелые, и с высокой гражданской ответственностью.

Однако, суд к показаниям свидетелей, если они ничем больше не под-
креплены, как правило, относится критически. Так, например, суд не по‑
верил показаниям свидетелей истицы, поскольку «данные свидетели 
находятся с истицей в родственных либо в дружеских отношениях и за-
интересованы в рассмотрении дела, свои пояснения они давали со слов 
истицы, которая негативно относится к руководству цеха в связи с при-
влечением ее к дисциплинарной ответственности, непосредственными 
свидетелями написания истицей заявления об увольнении указанные лица 
не являлись» (Кассационное определение Пермского краевого суда от 23 
мая 2011 г. по делу №33-4995).

На диктофон записать доказательства моральных издевательств тоже 
не удастся. О том, что ведется запись, предупреждать надо, иначе суд 
при-знает ее доказательством, полученным с нарушением закона. А, если 
о записи предупредить, то кто же после этого издеваться будет? (Хотя, то, 
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...на практике — допуски могут получить даже «фирмы 
однодневки»... 
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работ... 

июнь 2019



93№ 6/2019

О. БайдинаСокращаем без последствий...

Увол
ьн

ен
и
я

Сокращаем без последствий. 

Трудовые споры по увольнению 

работников при сокращении 

численности или штата

Сокращаем без 
последствий. Трудовые 

споры по увольнению 
работников при 

сокращении численности 
или штата

Ольга Байдина
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Увольнение работников по инициативе работодателя при сокращении 
численности или штата отличается от увольнения по другим основаниям 
прежде всего наличием четкой регламентации, последовательного алго‑
ритма действий, который работодатель обязан соблюдать. В ином случае 
любое нарушение этой процедуры может повлечь принятие судом реше‑
ния о восстановлении на работе.

Предлагаю сегодня разобрать основные нарушения, которые допуска‑
ются работодателями при сокращении и служат основанием для суда при 
принятии решений в пользу работников.

1. Немного теории 

Процедура сокращения численности или штата работников включает в 
себя следующие последовательные действия:

1) сообщить в службу занятости о предстоящем сокращении:

2) определить категории работников, не подлежащих увольнению (на‑
пример, беременные женщины);

3) определить круг лиц, имеющих преимущественное право на оставле‑
ние на работе; 

4) письменно и персонально уведомить каждого работника, подлежаще‑
го увольнению в связи с сокращением, под роспись:

— не позднее чем за 2 месяца до увольнения — для работников, работа‑
ющих у работодателя-юридического лица;

— не позднее чем за 7 календарных дней — работника, принятого на 
сезонные работы;

— не позднее чем за 3 календарных дня — работника, заключившего 
трудовой договор сроком до 2 месяцев;

— в срок, указанный в трудовом договоре, — для работников, работаю‑
щих у работодателя — индивидуального предпринимателя;
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5) письменно предложить работнику вакантную должность (при ее на‑
личии), соответствующую его квалификации и состоянию здоровья, или 
другую работу (в том числе ниже оплачиваемую);

6) при отказе работника от другой работы удостоверить данный факт 
письменно (проставить отметка в уведомлении об отказе от другой ра‑
боты или составить акт об отказе работника проставить свою подпись в 
предложении другой работы);

7) при отсутствии другой работы или отказе работника от предложенной 
работы по истечении срока предупреждения уволить работника с выпла‑
той выходного пособия:

— в размере среднего месячного заработка — работникам, работаю‑
щим у работодателя-юридического лица;

— в размере двухнедельного заработка — сезонным работникам;

— в размере, указанном в трудовом договоре, — работникам, работаю‑
щим у индивидуального предпринимателя;

8) сохранить за работниками организаций средний заработок на период 
трудоустройства:

— не свыше 2 месяцев со дня увольнения, кроме работодателей, распо‑
ложенных в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях;

— не свыше 3 месяцев со дня увольнения — работодатель, расположен‑
ный в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях;

9) правильно оформить увольнение:

— издать приказ о прекращении трудовых отношений;

— ознакомить работника с приказом под роспись (при отказе работника 
с ним ознакомиться — составить акт);

— внести в трудовую книжку запись об увольнении;

— ознакомить работника с записями за период его работы у данного ра‑
ботодателя, подтвердив это подписью работника и подписью лица, упол‑
номоченного на ведение трудовых книжек;
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— в последний день работы произвести с работником полный расчет, 
выплатить компенсацию за неиспользованный отпуск.

2. Основные нарушения, которые допускаются  

работодателями на разных стадиях сокращения  

штата или численности работников

При сокращении численности или штата работников преимущественное 
право на оставление на работе предоставляется работникам с более вы‑
сокой производительностью труда и квалификацией. При равной произво‑
дительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе 
отдается: семейным — при наличии двух или более иждивенцев (нетрудо‑
способных 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, полу‑
чившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или про‑
фессиональное заболевание; инвалидам Великой Отечественной войны и 
инвалидам боевых действий по защите Отечества; работникам, повыша‑
ющим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от 
работы (части 1, 2 статьи 179 Трудового кодекса Российской Федерации). 

Пример: Ленинский районный суд г. Тюмени отказал в удовлетворении 
требований Казаковой А. к акционерному обществу «Транснефть-Сибирь» 
о восстановлении на работе.  Апелляционное определение СК по граждан‑
ским делам Тюменского областного суда от 10 декабря 2018 г. по делу № 
33-6637/2018 оставило в силе решение суда первой инстанции, используя 
в том числе указанные выше доводы.

Преимущественное право на оставление некоторых категорий работ‑
ников указано также и в отдельных федеральных законах. Например, это 
касается военнослужащих. Так, в соответствии с п. 6 ст. 10 Федерального 
закона от 27.05.1998 № 76-ФЗ «О статусе военнослужащих» супруги во‑
еннослужащих имеют преимущественное право на оставление на работе в 
государственных организациях и воинских частях при сокращении числен‑
ности или штата работников. 

Полные Тексты материалов журнала доступны только для подписчиков.
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tp@TOP-PERSONAL.ru
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Знаменитый лозунг «Кадры решают всё» не теряет своей актуальности 
и в наши дни. На специалистов по подбору персонала возложена большая 
ответственность. Зачастую именно от грамотного подбора персонала за‑
висит эффективность и слаженность работы в компании. При формиро‑
вании кадровой политики организации HR-специалисты и юристы должны 
оперативно реагировать на изменения нормативно-правовых актов, влия‑
ющих на трудовые правоотношения.

Трудовое законодательство развивается весьма динамично, поэтому в 
2019 году HR-специалистам и юристам необходимо обратить внимание на 
следующие изменения:

I.	 В первую очередь следует отметить изменения, внесённые в 
Трудовой кодекс Российской Федерации, которые начали действо-
вать в 2019 году (далее — ТК РФ).

1.	 Федеральным законом от 3 октября 2018 года № 353-Ф3 «О вне-
сении изменения в Трудовой кодекс Российской Федерации» ТК РФ 
был дополнен статьёй 185.1 «Гарантии работникам при прохождении 
диспансеризации». Данные поправки вступили в силу с 1 января 2019 
года.

Новая статья предусматривает право работников на освобождение от 
работы на один рабочий день один раз в три года с сохранением за ними 
места работы (должности) и среднего заработка при прохождении диспан‑
серизации в порядке, предусмотренном законодательством в сфере охра‑
ны здоровья.

При этом работники, не достигшие возраста, дающего право на назна‑
чение пенсии по старости (в том числе досрочно) в течение пяти лет до 
наступления такого возраста и работники, получающие пенсии по старо‑
сти или пенсии за выслугу лет, при прохождении диспансеризации, имеют 
право на освобождение от работы на два рабочих дня один раз в год с со‑
хранением за ними места работы (должности) и среднего заработка.

Работник освобождается от работы для прохождения диспансеризации 
на основании его письменного заявления, при этом день/дни освобожде‑
ния от работы согласуются с работодателем. Каким образом оформляется 
такое «согласование» новая статья ТК РФ не уточняет. Полагаю, что в инте‑
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ресах и работника, и работодателя целесообразно подтвердить такое со‑
гласование приказом работодателя, с которым работник будет ознаком‑
лен под роспись. Для работодателя такой приказ будет необходим как для 
внесения сведений в табель учёта рабочего времени, так и для последую‑
щего расчёта оплаты этого дня работнику.

При определении размера средней заработной платы на период про‑
хождения диспансеризации применяются нормы постановления Прави‑
тельства РФ от 24.12.2007 № 922 «Об особенностях порядка исчисления 
средней заработной платы».

Если работники компании проходят диспансеризацию в порядке, пред‑
усмотренном законодательством в сфере охраны здоровья, то кадровой 
службе необходимо учитывать какое количество дней и периодичность 
предоставления таких «выходных» дней согласно действующего законо‑
дательства, в т.ч. норм Федерального закона от 21.11.2011 N 323-ФЗ «Об 
основах охраны здоровья граждан в Российской Федерации» (в частности 
ст. 46 «Медицинские осмотры, диспансеризация»), а также Приказа Мини‑
стерства здравоохранения РФ от 13 марта 2019 г. N 124н «Об утверждении 
порядка проведения профилактического медицинского осмотра и диспан‑
серизации определённых групп взрослого населения». 

Положения ст. 185.1. ТК РФ безусловно вызывают вопрос о праве рабо‑
тодателя требовать от работника предоставления документов, подтверж‑
дающих прохождение диспансеризации в согласованный для этой цели 
день.

С одной стороны, кажется закономерным внести в правила внутреннего 
трудового распорядка организации нормы о порядке согласования осво‑
бождения от работы для прохождения диспансеризации и предоставле‑
нии работниками документов, подтверждающих факт прохождения дис‑
пансеризации в согласованный день. В этом случае работодатель может 
пресечь злоупотребление правами со стороны работников — отсутствие 
подтверждающих документов будет расцениваться как прогул с правом 
работодателя расторгнуть трудовой договор пп. «а» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Согласно разъяснениям, приведённым на сайте онлайнинспекция.рф 
(https://xn--80akibcicpdbetz7e2g.xn--p1ai/analytics/show/33) работода‑



104 № 6/2019

С. Щербатова Как может измениться...

Н
ов

ац
и

и
 Т

К

тель имеет право требовать получения доказательств прохождения дис‑
пансеризации в согласованный с работником день.

С другой стороны, увольнение работника за прогул в связи с непред‑
ставлением документов, подтверждающих прохождение диспансериза‑
ции, может привести к судебным спорам и признанию действий работода‑
теля незаконными по следующим основаниям:

•	 Отсутствие работника в день прохождения диспансеризации забла‑
говременно согласуется с работодателем и формально не может считать‑
ся необоснованным;

•	 Условия локальных актов работодателя, ухудшающие положение ра‑
ботников по сравнению с установленным трудовым законодательством и 
иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового 
права, не подлежат применению в силу ст. 8 ТК РФ. В данном случае таким 
условием будет считаться возложение на работников не предусмотренной 
законом обязанности по предоставлению документов, подтверждающих 
прохождение диспансеризации. 

•	 Учитывая специфику процедуры диспансеризации, работодателю 
сложно корректно сформулировать требования о том, в какой форме и в 
какие сроки работник обязан предоставить доказательства проведения 
всех установленных для его возрастной категории медицинских меропри‑
ятий.

2.	 Федеральным законом «О внесении изменения в Трудовой ко-
декс Российской Федерации» от 11.10.2018 N 360-ФЗ ТК РФ был 
дополнен статьёй 262.2. «Очередность предоставления ежегодных 
оплачиваемых отпусков работникам, имеющим трех и более детей».

Согласно указанной статье работникам, имеющим трех и более детей в 
возрасте до двенадцати лет, ежегодный оплачиваемый отпуск предостав‑
ляется по их желанию в удобное для них время. 

Как следует из письма Минтруда России от 20.11.2018 № 14-2/ООГ-9211 
особый порядок предоставления отпуска работникам, имеющим трёх и бо‑
лее детей, федеральным законодательством не предусмотрен. Условия и 
порядок предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков работникам, 
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