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Расторжение трудового договора по инициативе работодателя.

Сроки исковой давности

Ограничение расторжение трудового договора с женщинами и иных лиц с семейными обязанностями
Закрепленное статьей 13 Конституции Республики Казахстан право каждого на судебную защиту своих прав и свобод распространяется и на трудовые правоотношения. 

Трудовые отношения работников в первую очередь регулируются нормами Трудового кодекса Республики Казахстан от 15 мая 2007 года, а отдельных категорий лиц регулируются не только нормами Трудового кодекса, но и специальными законодательными актами (о государственной службе, об органах внутренних дел и др.)

При рассмотрении трудовых споров по правоотношениям, не урегулированным специальными нормативными правовыми актами, судам надлежит руководствоваться нормами Трудового кодекса. 

Если условия труда отдельных категорий работников, регулируемые иными нормативными правовыми актами, будут ниже условий, установленных Трудовым кодексом, то при разрешении трудового спора должны применяться последние. 
Расторжение трудового договора по инициативе работодателя может считаться правомерным в том случае, когда одновременно имеются в наличии следующие обстоятельства:

существует закрепленное в законе основание расторжения трудового договора;

соблюден предусмотренный порядок увольнения;

работодателем издан приказ о расторжении трудового договора;

увольняемому работнику работодателем предоставлены все предусмотренные трудовым законодательством гарантии и компенсации.

Следовательно, необходимо обратить внимание на обоснованный и верный выбор соответствующего основания расторжения трудового договора, его правильное юридическое оформление, а также соблюдение всех иных предусмотренных для этого случая правил.

Исчерпывающий перечень оснований для увольнения работника по желанию работодателя, приведен в статье 54 ТК и является основной гарантией права на труд, всего предусмотрено 20 оснований. Трудовым законодательством запрещается увольнять работников без оснований, указанных в законе.
Следует отметить, что Законом от 17 февраля 2012 года данная статья дополнено еще двумя основаниями: 1) п/п 7-1 отказа от прохождения медицинского освидетельствования для установления факта употребления веществ, вызывающих состояние алкогольного, наркотического, токсикоманического опьянения, подтвержденного соответствующим актом; 2) п/п 19 продолжения работником участия в забастовке после доведения до его сведения решения суда о признании забастовки незаконной либо о приостановке забастовки.
Основания прекращения трудового договора по инициативе работодателя можно делить на две группы в зависимости от наличия либо отсутствия вины работника.
Основания, которые содержатся в подпунктах 1 – 5, 17 ст. 54 ТК, относятся к основаниям прекращения трудового договора, в которых отсутствует какая-либо вина работника, и связанных с наличием обстоятельств производственного характера.

Подпункты 6 – 13 и 16 ст. 54 ТК  регламентируют расторжение трудового договора при наличии вины работника. Сюда же следует отнести, на мой взгляд, п/п.19 ст.54 ТК.
По инициативе работодателя трудовой договор прекращается по следующим основаниям:

1) ликвидации работодателя - юридического лица либо прекращения деятельности работодателя - физического лица; 
Под ликвидацией юридического лица необходимо понимать прекращение его деятельности без перехода прав к другим лицам. Решение о ликвидации, которое было принято соответствующими органами или лицами, является основанием для прекращения деятельности юридического лица. Ликвидация юридического лица возможна:

а) по истечении срока, на который данное юридическое лицо было образовано;

б) при достижении определенной цели, для которого организация была образована;

в) при признании судом регистрации юридического лица недействительной;

г) при признании юридического лица банкротом.

Увольнение возможно не с момента окончательной ликвидации, т.е. внесения соответствующей записи в Единый государственный реестр юридических лиц, а с момента принятия решения о ликвидации юридического лица – это начало процедуры ликвидации.
Если работодатель являлся физическим лицом, зарегистрированным как индивидуальный предприниматель, в этом случае расторжение трудового договора происходит на основании принятого им решения, в результате признания его банкротом или, по истечении срока государственной регистрации или из-за отказа в продлении лицензии на конкретный вид деятельности.

Увольнение в связи с ликвидацией организации или прекращением деятельности физического лица предусмотрено п/п. 1 ст. 54 ТК, а сама процедура увольнения - ст. 56 ТК. Самым важным при увольнении работников по данному основанию является то, что организация должна быть полностью ликвидирована, а не реорганизована.
О предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации работники должны быть персонально письменно предупреждены работодателем не менее чем за 1 месяц до увольнения, если в трудовом, коллективном договорах не предусмотрен более длительный срок предупреждения. С письменного согласия работника расторжение трудового договора может быть произведено до истечения срока предупреждения. Такое предупреждение обычно оформляется в виде извещения или уведомления о предстоящем увольнении, на котором работник должен расписаться. Если работник отказывается от подписи, составляется соответствующий акт. 
В соответствии со ст.157 ТК работодатель производит компенсационные выплаты в связи с потерей работы по ликвидации юридического лица либо прекращения деятельности работодателя физического лица в размере средней заработной платы.

Ликвидация юридического лица влечет его прекращение без перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим лицам, поэтому при увольнении работников по этой причине обычные гарантии, установленные для случаев расторжения трудового договора по инициативе работодателя, не действуют. В порядке исключения из общего правила работника можно уволить в период временной нетрудоспособности или пребывания его в отпуске. Допускается также увольнение по данному основанию беременных женщин и работников с семейными обязанностями (ст. 185 ТК);

2) сокращение численности или штата работников организации.

Необходимо отметить, что термины "численность" и "штат" не идентичны. В юридической литературе под "численностью" понимается общее число работников в организации, а "штат" - определенная структура организации. Работодатель может, как сокращать численность сотрудников, так и реорганизовывать штатную структуру, и в этом случае необязательно в организации будут отсутствовать вакантные места, но работника могут уволить в связи с сокращением штата специалистов его профиля. Право комплектования штата принадлежит работодателю, он и определяет необходимость уменьшения количества работников и проведения мероприятий по сокращению численности или штата работников.
 В связи с чем, суды при рассмотрении трудовых споров об увольнении по этому основанию не вправе обсуждать вопрос о целесообразности сокращения, но обязаны выяснить, произведено ли в действительности сокращение численности или штата работников, соблюдены ли нормы трудового законодательства, регулирующие порядок высвобождения работников, не приняты ли на их место другие лица, так как иногда на место сокращенных работников сразу или через непродолжительное время принимаются другие лица, либо же под видом заключения так называемых договоров услуг, фактически присутствуют трудовые договоры. При увольнении по сокращению численности или штата работников, прежде всего, необходимо проверять, нет ли среди работников, должности которых сокращаются, тех, кого увольнять по инициативе работодателя по данному основанию вовсе запрещено законом. 

В частности по данному основанию в силу пункта 1 статьи 185 ТК не допускается расторжение трудового договора с беременными женщинами, женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида до восемнадцати лет), иными лицами, воспитывающими указанную категорию детей без матери.

Высвобождение по причине сокращения штатов допускается, если из штатного расписания исключаются должности, рабочие единицы по конкретным специальностям, профессиям. При этом фонд оплаты труда, численность работающих на предприятии могут не уменьшаться.

Основным доказательством для судебного органа, подтверждающим проведение мероприятий по сокращению штатов, является штатное расписание, в которое вносятся соответствующие изменения, а также приказы и другие документы по изменению структуры и штатов предприятия, организации, учреждения. Поэтому в обязательном порядке следует истребовать у ответчика штатное расписание, существовавшее как до увольнения и после.
При увольнении по причине сокращения численности или штата работников организации преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией. Оснований, кому отдать предпочтение, если квалификация и производительность двух работников равная, трудовой кодекс не предусматривает.

Однако в коллективном договоре организации могут быть предусмотрены категории работников, которые имеют преимущественно право остаться на занимаемой должности при проведении мероприятий по сокращению штата работников или их численности. В связи с чем, при рассмотрении дел о восстановлении на работе уволенных по данному основанию необходимо также истребовать коллективный договор.
Необходимо учесть, что смена собственника имущества организации (ст.49 ТК) не прекращает действие трудовых отношений.
При прекращении трудового договора с работником по указанным основаниям работодатель в обязательном порядке обязан его предупредить лично и под расписку, но не менее чем за 1 месяц до предстоящего увольнения.
В случае увольнения работника по сокращению численности или штата, когда трудовой договор был расторгнут ранее установленного законом месячного срока предупреждения по предстоящему увольнению, то по требованию только самого работника суд вправе изменить дату увольнения, если такое требование отсутствует, то суд рассматривает дело в пределах заявленного иска о восстановлении на работе. Об этом разъяснено в  пункте 10 нормативного постановления Верховного Суда по вопросу разрешения трудовых споров.

п/п 3) несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации. 
Расторжение трудового договора в соответствии с подпунктом 3) пункта 1 статьи 54 ТК недопустимо с работником, не имеющим необходимого производственного опыта из-за непродолжительности трудового стажа, а также по мотиву отсутствия специального образования, если оно, согласно законодательным актам, не является обязательным условием при заключении трудового договора. 
Если работника уволили на основании несоответствия либо недостаточной его квалификации, то это должно быть подтверждено результатами аттестационной комиссии, в составе которой должен участвовать представитель работников, если иное не установлено законами Республики Казахстан. Работодатель не вправе расторгнуть трудовой договор с работником, в отношении которого не проводилась аттестация.
Порядок, условия и периодичность проведения аттестации работников определяются коллективным договором, а в случае его отсутствия актом работодателя, изданным по согласованию с представителями работников.

Обязательной аттестации подлежат в соответствии со ст.48  Закона о правоохранительной службе от 6 января 2011 года сотрудники правоохранительной службы, к которым относятся органы прокуратуры, внутренних дел, финансовой полиции, уголовно-исполнительной системы, государственной противопожарной службы, таможенные органы Республики Казахстан, осуществляющие свою деятельность в соответствии с законодательными актами Республики Казахстан. Специальными законами этих органов устанавливаются порядок и сроки проведения аттестации.
Основным критерием оценки при аттестации является способность сотрудников выполнять возложенные на них обязанности. Этим Законом предусмотрены различные сроки прохождения аттестации в зависимости от основания (пребывание на прежней должности более трех лет, назначение на новые должности и т.д.).
Решение аттестационной комиссии может быть обжаловано сотрудником руководителю или уполномоченному руководителю правоохранительного органа – в месячный срок, либо в судебном порядке.
п/п.4) несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, препятствующего продолжению данной работы. 

Несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие состояния здоровья, должно быть подтверждено медицинским заключением в порядке, установленном законодательством Республики Казахстан.
Каждый работник обязан представлять работодателю медицинское заключение о состоянии своего здоровья.

Не являются основанием для прекращения трудового договора по инициативе работодателя:

а) временная нетрудоспособность работника;

б) наличие у него хронического заболевания;

в) наличие у него инвалидности.

Если перечисленное отрицательно влияет на качество работы работника, на его жизнь и жизнь окружающих, то увольнение по данным основаниям будет правомерно.
Пунктом 5 ст.56 ТК предусмотрено, что работодатель при расторжении трудового договора по основаниям, предусмотренным подпунктами 2)-4) пункта 1 статьи 54 Кодекса, должен принять меры к переводу работника на другую работу в случае его согласия.
Если работодатель не выполнил это требование законодательства, то увольнение может быть признано незаконным. Администрация в письменном виде извещает работника о предстоящем увольнении в связи с несоответствием занимаемой должности или выполняемой работе и одновременно указывает вакантные должности, имеющиеся на предприятии, или иные виды работ, которые работник может занять или выполнять. Согласие или отказ работника на перевод на другую работу может быть дан путем записи на извещении о согласии или отказе на перевод либо путем подписания отдельного документа. Если администрация не может перевести работника на другую работу, она также должна письменно известить об этом работника в порядке, описанном выше.

В соответствии со ст.56 ТК расторжение трудового договора с работниками, являющимися членами профессионального союза, по основаниям, предусмотренным подпунктами 2) и 3) ст.54 ТК, а также прекращение трудового договора в соответствии с подпунктом 2) пункта 1 статьи 59 ТК (отказ от продолжения работы в связи с изменениями условий труда) производятся с учетом мотивированного мнения органа профессионального союза данной организации в порядке, предусмотренном коллективным договором. Однако отсутствие мотивированного мнения органа профессионального союза данной организации на момент расторжения трудового договора не является безусловным основанием для удовлетворения иска о восстановлении на работе, такое мнение может быть представлено в суд, если иное не предусмотрено в коллективном договоре.

 
Расторжение трудового договора по основаниям, предусмотренным подпунктами 6)-13) пункта 1 статьи 54 Кодекса, производится с соблюдением порядка применения дисциплинарного взыскания, предусмотренного статьей 73, и требований статьи 74 Кодекса. Необходимо проверить соблюдение работодателем процедуру увольнения: соблюдение порядка проведения служебного расследования, выяснения обстоятельств совершения дисциплинарного проступка путем истребования объяснительных, сроки привлечения к дисциплинарной ответственности. В акте работодателя о привлечении работника к дисциплинарной ответственности должны быть указаны конкретные противоправные действия работника. Отсутствие этих обстоятельств в акте (приказе) лишает работодателя возможности доказать обоснованность увольнения, поскольку суд проверяет и оценивает только те обстоятельства, которые указаны в приказе и доказательства, подтверждающие их. Вместе с тем, если при разрешении спора о восстановлении на работе суд признает, что работодатель имел основание для расторжения трудового договора, но в приказе ошибочно сделана ссылка не на тот закон, суд отказывает в удовлетворении иска. Одновременно в мотивировочной части решения суд должен указать конкретную норму закона, по которой подлежал расторжению трудовой договор.


Например, истец К. обратился в Ерейментауский районный суд с иском к областной наркологической больнице о восстановлении на работе,  мотивируя свои требования тем, что он работал в должности санитара по наблюдению и сопровождению больных в наркологическую больницу п. Селета. Приказом от 26 января 2011 года он уволен по ст. 72 п. 1 п.п. 4 Трудового кодекса РК за повторное ненадлежащее исполнение своих функциональных обязанностей.
Суд, удовлетворяя исковые требования истца, мотивировал тем, что при увольнении истца работодатель не указал основания увольнения и ссылку на статью Трудового кодекса Республики Казахстан, трудовой договор должен был расторгнуть на основании п/п. 13) п. 1 ст. 54 РК. Правовую оценку по существу основания увольнения суд не дал. 
При рассмотрении дела в апелляционной инстанции (постановление от 24 апреля 2012 года) по жалобе ответчика, коллегия проверила обстоятельства дела по существу, и пришла к выводу о необоснованности увольнения, в связи с чем, оставил решение суда без изменения. Одновременно коллегия указала на ошибочность вывода суда о восстановлении на работе только по основанию неправильного указания статьи Трудового кодекса.

 При рассмотрении дел о восстановлении на работе лица, трудовой договор с которым, расторгнут за нарушение трудовой дисциплины, суд также должен проверить учет работодателем при расторжении трудового договора тяжести совершенного работником проступка, обстоятельства, при котором этот проступок был совершен, а также предшествующее поведение работника и его отношение к труду. 
Дисциплинарное взыскание на работника налагается непосредственно за обнаружением дисциплинарного проступка, но не позднее одного месяца со дня его обнаружения, за исключением случаев, предусмотренных пунктом 5 статьи 73 Кодекса и другими законами Республики Казахстан.
Дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее шести месяцев со дня совершения дисциплинарного проступка, а в случаях, установленных законами Республики Казахстан, или установления дисциплинарного проступка по результатам ревизии или проверки финансово-хозяйственной деятельности работодателя — позднее одного года со дня совершения работником дисциплинарного проступка. В указанные сроки не включается время производства по уголовному делу.
Течение срока наложения дисциплинарного взыскания приостанавливается на время отсутствия работника на работе в связи с временной нетрудоспособностью, освобождением от работы для выполнения государственных или общественных обязанностей, нахождением в отпуске, командировке.
Естественно, что не всякое нарушение процедуры (порядка) увольнения влечет восстановление на службе.

Например, если не взято письменное объяснение, но сотрудник не отрицает наличие проступка и представлены достоверные доказательства его совершения. В таком случае истцу может быть отказано в удовлетворении иска. Или же увольнение произведено в период временной трудоспособности, а должностное лицо в последующем изменило в первоначальном приказе дату увольнения.

п/п. 6) отсутствия работника на работе без уважительной причины в течение трех и более часов подряд за один рабочий день (рабочую смену);
Понятие прогула складывается из трех элементов, которые только в совокупности могут составить факт нарушения трудовой дисциплины.

1) Отсутствие на рабочем месте. При определении рабочего места должны исходить из понятия «рабочее место».

Так, в соответствии с п/п.47) ст.1 ТК рабочее место - место постоянного или временного нахождения работника при выполнении им трудовых обязанностей в процессе трудовой деятельности, или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя. Таким образом, не всегда рабочее место стационарно, находится на территории организации-работодателя. Работа может протекать в пути, иметь разъездной или подвижный характер, при этом территориальное расположение рабочего места может меняться.
К примеру, если работник направлен в командировку в другой город, его рабочее место будет определяться целью командировки и месторасположением той организации, куда он командирован. Отсутствие во время командировки на территории этой организации (ее обособленного структурного подразделения) может рассматриваться как прогул.

Не является прогулом отсутствие на рабочем месте в связи с отстранением от работы или недопущением к работе. В случаях, предусмотренных ст. 50 ТК, работодатель обязан отстранить работника на весь период времени до устранения обстоятельств, явившихся основанием для отстранения от работы или недопущения к работе. Поскольку инициатива исходит от работодателя, нельзя считать, что в случае отстранения от работы работник совершил прогул.

Если работник выходит на рабочее место, но отказывается от выполнения своей работы, это также не признается прогулом. Трудовой кодекс РК разрешает работнику в порядке самозащиты отказаться от выполнения работы, не предусмотренной трудовым договором, а также отказаться от выполнения работы, которая непосредственно угрожает его жизни и здоровью. К примеру, если работника перевели на другую постоянную работу без его согласия, отказ работника от выполнения такой работы прогулом не является.

2)Неуважительные причины отсутствия на рабочем месте - второй обязательный признак прогула. Прежде чем применять дисциплинарные санкций, работодатель обязан выяснить причину отсутствия работника на рабочем месте. Для этого необходимо получить с него объяснение в письменной форме. При наличии уважительной причины работник не может быть уволен по этому основанию. 
Уважительная причина - категория оценочная, и право констатировать ее наличие или отсутствие принадлежит работодателю. Поэтому в каждом конкретном случае работодатель сам разбирается, насколько мотивированно объяснение работника по поводу его отсутствия и можно ли считать названные им причины уважительными. При возникновении спора суд дает оценку уважительности причины отсутствия работника на работе.
3)Отсутствие на рабочем месте должно длиться не менее трех часов подряд. Поэтому при рассмотрении таких дел суды должны потребовать от работодателя доказательства, подтверждающие время отсутствия работника на работе и продолжительности прогула.

Работодатель обязан подтвердить факт прогула в письменной форме.


Самовольный уход в трудовой отпуск, отпуск без содержания, за исключением дополнительного отпуска без сохранения заработной платы в порядке ст.195 ТК (по уходу за детьми) или самовольное использование дней отдыха за работу в праздничные и выходные дни также считается прогулом. 
п/п.7)  нахождения работника на работе в состоянии алкогольного, наркотического, психотропного, токсикоманического опьянения (их аналогов), в том числе в случаях употребления в течение рабочего дня веществ, вызывающих состояние алкогольного, наркотического, токсикоманического опьянения (их аналогов).

Как уже было отмечено выше, порядок расторжения трудового договора по инициативе работодателя предусмотрен ст.56 ТК. Законом от 17 февраля 2012 года статья 56 ТК дополнена пунктом 7, в соответствии с которым нахождение работника на работе в состоянии, указанном в п/п.7 пункта 1 статьи 54 ТК, должно быть подтверждено медицинским заключением. Решение о направлении работника на медицинское освидетельствование принимается уполномоченным работодателем должностным лицом. В случае отказа работника от прохождения медицинского освидетельствования составляется соответствующий акт. Это означает, что свидетельские показания, как доказательства подтверждения нахождения работника в состоянии опьянения (алкогольного, наркотического, токсикоманического), при рассмотрении исков о восстановлении на работе, уволенных по данному основанию, не будут приниматься во внимание. Данная норма в какой-то мере облегчает работу судов в плане проверки доказанности, обоснованности основания увольнения. Но, на  мой взгляд, здесь могут возникнуть другие вопросы, кого считать уполномоченным работодателем должностным лицом, и как это решение должно быть оформлено. Мне кажется, что таким лицом может быть, лицо, которому непосредственно подчиняется данный работник по службе, а решение может быть оформлено в виде письма о направлении работника на медосвидетельствование, зарегистрированное в порядке, установленном для исходящих корреспонденций или по желанию работодателя даже в виде приказа, распоряжения.
Для увольнения по этим основаниям не имеет значения, отстранялся ли работник от работы в связи с таким состоянием.
Увольнение не зависит от того, находился ли работник в рабочее время на рабочем месте или на территории организации; было это в начале или конце рабочего дня.

Увольнение допускается только за появление, нахождение в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения или употребления их в рабочее время, т.е. в период рабочего дня, рабочей смены. Если же работник приходит на работу в подобном состоянии в свой выходной или праздничный день,  то увольнение по этому основанию невозможно. 
п/п.7-1) отказ от прохождения медицинского освидетельствования для установления факта употребления веществ, вызывающих состояние алкогольного, наркотического, токсикоманического опьянения, подтвержденного соответствующим актом.
Поскольку данное основание впервые было закреплено в трудовом законодательстве не так давно, практика его применения еще не сложилась. По моему мнению, данное основание взаимосвязано и исходит из п/п.7. В качестве доказательств отказа от прохождения медосвидетельствования должны быть представлены, кроме акта об отказе от прохождения медосвидетельствования, решение должностного лица о направлении работника на такое освидетельствование.

п/п.8) нарушения работником правил охраны труда или пожарной безопасности либо безопасности движения на транспорте, которое повлекло или могло повлечь тяжкие последствия, включая травмы и аварии.
Обязанности работника соблюдать требования по охране труда и обеспечению безопасности труда входит в число основных обязанностей работника. Работник обязан соблюдать требования охраны труда, установленные законами и иными нормативными правовыми актами, а также правилами и инструкциями по охране труда, пожарной безопасности либо безопасности движения на транспорте.

Трудовым законодательством установлена также обязанность всех работников организации, в том числе руководителей организаций, а также работодателей - индивидуальных предпринимателей, проходить обучение по охране труда и проверку знания требований охраны труда.

Работодатели обязаны проводить инструктаж по охране труда, организовывать обучение безопасным методам и приемам выполнения работ, стажировку на рабочем месте и проверку знаний требований охраны труда, безопасных методов и приемов выполнения работ (ст. 317 ТК). Если работодатель не исполняет эти требования ТК, то вопрос о вине работника в нарушении требований по охране труда требует дополнительного исследования. Например, если работник не был ознакомлен при приеме на работу с правилами техники безопасности и не прошел обязательный вводный инструктаж, то увольнение по этому пункту невозможно, потому что он не был должным образом ознакомлен с требованиями по охране труда. Обычно работники проходят инструктаж, обучение по соблюдению правил охраны труда под роспись, если таковое отсутствует, значит, отсутствует доказательство вины работника.
Если работодатель создал работнику для выполнения им своих трудовых обязанностей все необходимые безопасные условия труда, а работник прошел соответствующий инструктаж, то тогда увольнение работника по данному основанию будет правомерным.

п/п 9) совершения работником по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, умышленного его уничтожения или повреждения, установленного вступившим в законную силу приговором или постановлением суда.
Как следует из содержания данного пункта, расторжение трудового договора может иметь место только при доказанности вины работника вступившим в законную силу постановлением суда о его привлечении  к административной ответственности за мелкое хищение, за умышленное повреждение имущества или вступившим в законную силу приговором суда, которым он осужден к наказанию, не связанную с лишением свободы, если к лишению свободы, то увольняется в порядке, предусмотренном п/п.2 ст.58 ТК. Такое увольнение допускается не позднее одного месяца со дня вступления в законную силу постановления или приговора суда и не позднее шести месяцев со дня совершения хищения или повреждения, уничтожения имущества.
п/п.10) совершения виновных действий или бездействия работника, обслуживающего денежные или товарные ценности, если эти действия или бездействие дают основания для утраты доверия к нему со стороны работодателя; 

Рассматривая дела о восстановлении на работе лиц, уволенных в связи с утратой доверия, судам следует иметь в виду, что по данному основанию могут быть уволены только работники, непосредственно обслуживающие денежные или товарные ценности (прием, хранение, транспортировка, распределение и т.п.), совершившие виновные действия, которые дают администрации основание для утраты доверия к ним.

Работники, которым материальные ценности непосредственно не вверяются, не могут быть уволены по данному основанию.

Работодатель обязан доказать тот факт, что работником совершены действия неправомерного характера, подтвердив данный факт соответствующими документами (акт недостачи, обвешивание, получение оплаты без соответствующих документов и завышение цен и др.), в случае увольнения работника по соответствующему основанию. При увольнении по этому пункту не имеет значения, в каких пределах на работников, обслуживающих материальные и иные ценности, может быть возложена материальная ответственность за причиненный ущерб. Даже если договор о материальной ответственности почему-то не был заключен, но работник непосредственно обслуживал какие-либо ценности, то такое увольнение можно считать обоснованным. Следует также отметить, что при возникновении недостачи ценностей, вверенных не конкретному работнику, а бригаде, недопустимо выражать недоверие всем членам бригады и, следовательно, увольнять всех без установления конкретной вины каждого работника.
п/п.11) совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, не совместимого с продолжением данной работы.
По данному основанию подлежат увольнению только работники, которые осуществляют воспитательные функции. К таким работникам относятся: учителя, преподаватели учебных учреждений, мастера производственного обучения, воспитатели детских учреждений.

Основанием увольнения могут служить аморальные проступки, совершенные как по месту работы, так и в быту. Право устанавливать признаки аморального проступка в каком-нибудь конкретном деянии работника принадлежит работодателю. Аморальным следует признать проступки, квалифицируемые как преступления, а также некоторые административные правонарушения. К ним относятся:

а) появление в общественных местах в состоянии алкогольного опьянения, оскорбляющем человеческое достоинство окружающих;

б) публичное сквернословие;

в) избиение людей;

г) иные проступки, противоречащие общепринятым нормам поведения.

Если совершение аморального проступка таким работником будет доказано, то расторжение с ним трудового договора будет считаться правомерным;

12) разглашения работником сведений, составляющих государственные секреты и иную охраняемую законом тайну, ставших ему известными в связи с выполнением трудовых обязанностей.
По этому основанию необходимо иметь ввиду, что если обязанность сохранять в тайне сведения, ставшие известными работнику по роду деятельности, не установлена специальными законами или локальными нормативными правовыми актами, увольнение работника возможно лишь в случае, если трудовым договором предусмотрено такое дополнительное условие.  В трудовом договоре или в приложении к нему должно быть точно указано, какие конкретно сведения, содержащие тайну, работник обязуется не разглашать. Работник может быть уволен по рассматриваемому основанию, если охраняемая законом тайна стала или должна была стать ему известной в связи с исполнением им трудовых обязанностей, т. е. доверена работодателем. В противном случае, если работник случайно узнал сведения, составляющие служебную или коммерческую тайну, то он не может быть уволен по данному основанию

п/п. 13) случаи, когда работник повторно не исполняет  или повторно ненадлежаще исполняет, причем без уважительных причин, трудовых обязанностей, которые на него возложены, и если работник уже имеет дисциплинарное взыскание. 
Расторжение трудового договора по инициативе работодателя с работником по данному основанию будет считаться правомерным при наличии таких обстоятельств, как: неисполнение трудовых обязанностей уже имело место хотя бы один раз; трудовые обязанности не исполнены без уважительных причин; к работнику уже было применено дисциплинарное взыскание и на момент повторного неисполнения трудовых обязанностей оно не снято и не погашено;

При отсутствии хотя бы одного из этих условий увольнение работника неправомерно. Неоднократное нарушение работником без уважительных причин трудовой дисциплины должно быть подтверждено зафиксированными фактами дисциплинарных взысканий, в частности приказами об их наложении. Если взыскания официально не применялись, то увольнение не может быть признано законным. Причем на сегодняшний день достаточно двух дисциплинарных проступков: один должен быть совершен не позже шести месяцев до дня увольнения, а второй - непосредственно перед принятием решения об увольнении нарушителя. Следует учесть, что у работодателя есть право применить к работнику взыскание дисциплинарного характера, даже если этот работник уже подал заявление о расторжении трудового договора. Трудовые отношения между ним и работодателем еще существуют и прекращаются только по истечении надлежащего срока с момента предупреждения об увольнении.
Срок действия дисциплинарного взыскания не может превышать шесть месяцев со дня его применения, за исключением случая, предусмотренного подпунктом 4) пункта 1 статьи 73 Кодекса. Если в течение этого срока работник не подвергнется новому дисциплинарному взысканию, он считается не имеющим дисциплинарного взыскания. 
Если при рассмотрении дела суд установит, что привлечение лица к дисциплинарной ответственности за ранее совершенный проступок произведено с нарушением законодательства, то признак повторности исключается, работник подлежит восстановлению на работе. По общему правилу нельзя за один и тот же дисциплинарный проступок налагать на работника дисциплинарное взыскание (например, выговор) и одновременно увольнять его, поскольку за каждое нарушение может быть применено только одно дисциплинарное взыскание. Суд должен проверять правильность наложения всех взысканий независимо от того, заявлял ли работник требования о признании предыдущих взысканий необоснованными или нет.

п/п.15) представления работником работодателю заведомо ложных документов или сведений при заключении трудового договора, либо переводе на другую работу, если подлинные документы или сведения могли являться основаниями для отказа в заключении трудового договора или переводе на другую работу.

Этот проступок не может считаться дисциплинарным, так как совершается до вступления работника в трудовые отношения, - на этапе заключения трудового договора.

Перечень документов, требуемых при приеме на работу, установлен ст. 31 ТК (удостоверение личности или паспорт (свидетельство о рождении для лиц, не достигших шестнадцатилетнего возраста, вид на жительство или удостоверение лица без гражданства (для иностранцев и лиц без гражданства, постоянно проживающих на территории Республики Казахстан, документ об образовании, квалификации, наличии специальных знаний или профессиональной подготовки при заключении трудового договора на работу, требующую соответствующих знаний, умений и навыков, документ, подтверждающий трудовую деятельность (для лиц, имеющих трудовой стаж), документ воинского учета (для военнообязанных и лиц, подлежащих призыву на воинскую службу, документ о прохождении предварительного медицинского освидетельствования (для лиц, обязанных проходить такое освидетельствование в соответствии с настоящим Кодексом и законодательством Республики Казахстан, копии свидетельств о присвоении регистрационного номера налогоплательщика и социального индивидуального кода, копия документа, подтверждающего регистрацию по месту жительства, справка о наличии либо отсутствии судимости при заключении трудового договора в сфере образования, воспитания, организации отдыха и оздоровления, физической культуры и спорта, медицинского обеспечения, оказания социальных услуг, культуры и искусства с участием несовершеннолетних).
Оралманы представляют удостоверение оралмана, выданное территориальными органами уполномоченного органа по вопросам миграции населения;
Чаще всего устраивающиеся на работу лица предъявляют фальсифицированные медицинские справки о состоянии здоровья, реже - подложные документы об образовании и трудовые книжки. Представление таких документов или заведомо ложных сведений само по себе является поводом для увольнения работника независимо от того, наступили ли какие-нибудь отрицательные последствия или нет.

В данном случае договор может быть расторгнут только при условии того, что сведения, представленные работником работодателю, могли повлиять на правомерность заключения трудового договора либо послужить основанием для отказа в заключении трудового договора;
п/п.16) нарушения трудовых обязанностей руководителем исполнительного органа работодателя, его заместителем либо руководителем подразделения работодателя, повлекшего причинение материального ущерба работодателю.
В обязанности работодателя входит доказывание нарушения трудовых обязанностей указанных лиц и факта, что был причинен ущерб имуществу организации; должна быть установлена причинная связь между  нарушением трудовых обязанностей наступившими негативными последствиями. 

п/п.17) увольнение работника в случае неявки его на работу более двух месяцев подряд вследствие временной нетрудоспособности, за исключением случаев нахождения работника в отпуске по беременности и родам, а также если заболевание входит в перечень заболеваний, для которых установлен более длительный срок нетрудоспособности, утверждаемый Правительством РК.. 
Мне представляется, что данная норма  не согласуется положением ст.55 ТК, которая запрещает расторжение трудового договора по инициативе работодателя в период временной нетрудоспособности. Однако эти противоречия могут быть устранены только в законодательном порядке. В правоприменительной практике, мы должны руководствоваться действующим законодательством. При увольнении по данному основанию в качестве доказательств должны быть представлены листки нетрудоспособности.
18) совершения работником коррупционного правонарушения, исключающего в соответствии с судебным актом возможность дальнейшей работы.
Подробно остановятся другие докладчики.
19) продолжения работником участия в забастовке после доведения до его сведения решения суда о признании забастовки незаконной либо о приостановке забастовки.
Увольнение по указанному основанию является новым для трудового права, поэтому судебной практики, разъясняющей порядок увольнения, еще нет. В соответствии с пунктом 1 статьи 74 ТК в случаях, предусмотренных статьей 304 ТК, дисциплинарные взыскания налагаются не позднее одного месяца со дня вступления в законную силу решения суда о признании забастовки незаконной. 
Решение суда доводится до сведения работников через орган, возглавляющий забастовку, который обязан немедленно проинформировать участников забастовки о решении суда, а при отсутствии органа, возглавляющего забастовку -непосредственно работодателем. Работодатель обеспечивает размещение текста решения суда в местах, доступных для всеобщего обозрения. Решение суда о признании забастовки незаконной подлежит немедленному исполнению, а забастовка – прекращению. В случае создания непосредственной угрозы жизни и здоровью людей прокурор или суд до принятия соответствующего решения вправе приостановить забастовку. Решение о признании забастовки незаконной принимается судом по заявлению работодателя или прокурора.
Помимо оснований для прекращения трудового договора с работниками, установленных настоящим Кодексом, дополнительным основанием для прекращения трудового договора с гражданскими служащими является достижение ими пенсионного возраста, установленного законом Республики Казахстан.
С работником, достигшим пенсионного возраста и обладающим высоким профессиональным и квалификационным уровнем, с учетом его работоспособности руководителем государственного учреждения (казенного предприятия) либо ответственным секретарем или иным должностным лицом, определяемым Президентом Республики Казахстан, трудовой договор может продлеваться ежегодно.
Сроки обращения в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.
В соответствии со ст.172 ТК для обращения в органы по рассмотрению трудовых споров о восстановлении на работе установлено три месяца со дня вручения копии акта работодателя о расторжении трудового договора.

Факт вручения копии акта об увольнении должен быть подтвержден письменными доказательствами.
Трудовое законодательство не содержало и не содержит специальных норм, определяющих понятие исковой давности, основания приостановления и перерыва течения исковой давности, порядок применения исковой давности судом.
Первое, на что необходимо обратить внимание, это судья не вправе отказать в принятии искового заявления по мотивам пропуска без уважительных причин срока обращения в суд, так как Кодекс не предусматривает такой возможности. 

Второе, это последствия, которые может повлечь за собой пропуск срока исковой давности. В пункте 2 ст. 179 ГК указано, что истечение срока исковой давности, о применении которого заявлено стороной в споре, служит основанием к вынесению судом решения об отказе в иске. 
Нормы гражданского законодательства применяется в данном случае по аналогии. Заявлено должно быть сделано до вынесения решения судом первой инстанции, и пропуск данного срока подтвержден материалами дела.
Признав причины пропуска срока уважительными, суд вправе восстановить этот срок.

Установив, что срок обращения в суд пропущен без уважительных причин, суд принимает решение об отказе в иске именно по этому основанию, даже если установлена незаконность увольнения. Восстановление срока это понятие оценочное.
В качестве уважительных причин пропуска сроков обращения в суд могут расцениваться обстоятельства, препятствовавшие данному работнику своевременно обратиться с иском в суд за разрешением индивидуального трудового спора (например, болезнь истца, нахождение его в командировке, невозможность обращения в суд вследствие непреодолимой силы, необходимость осуществления ухода за тяжело больными членами семьи). 
Пример из практики Кокшетауского городского суда. Ш. обратился в суд с иском о восстановлении на работе и взыскании заработной платы за время вынужденного прогула. При этом ответчик заявил ходатайство о применении срока исковой давности, указав, что истец уволен 31 мая 2011 года, а обратился в суд с иском только в ноябре 2011 года, то есть с пропуском трехмесячного срока обращения в суд. Суд проверил доводы сторон по этому вопросу и установил, что работнику приказ об увольнении вручен в ноябре 2011 года, что подтверждалось уведомлением о вручении, в связи с чем, отказал в применении срока исковой давности. В указанной части коллегия согласилась с выводом суда первой инстанции, так как они соответствуют положению ст.172 ТК.  

Особенности регулирования труда женщин и иных лиц с семейными обязательствами.


Данному вопросу посвящена глава 17 Трудового кодекса, но мы остановимся только на случаи ограничения прекращения трудового договора.
В соответствии со ст.185 ТК расторжение трудового договора по инициативе работодателя с беременными женщинами, женщинами, имеющими детей в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида до восемнадцати лет), иными лицами, воспитывающими указанную категорию детей без матери, не допускается, за исключением случаев, предусмотренных подпунктами 1), 3)-18) пункта 1 статьи 54 Кодекса. Следовательно, указанных лиц нельзя увольнять по сокращению численности или штата работников и по п/п.19 (продолжение забастовки).
Суду, рассматривая требование о восстановлении на работе женщины, трудовой договор с которой был расторгнут по инициативе администрации в период нахождения ее в состоянии беременности, надлежит удовлетворить иск независимо от того, было ли администрации при увольнении известно о беременности.

В пункт 2 статьи 185 ТК  внесены изменения в соответствии с Законом РК от 17.02.12 г.
В случае если на день истечения срока трудового договора женщина представит медицинское заключение о беременности сроком двенадцать и более недель, кроме случаев замещения отсутствующего работника, работодатель обязан по ее письменному заявлению продлить срок трудового договора по день окончания отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет.
 
Данной нормой предусмотрен особый порядок прекращения трудовых отношений для ситуации истечения срока трудового договора в период беременности работницы. Истечение срока трудового договора признается законом общим основанием прекращения трудового договора, а не основанием для увольнения работника по инициативе работодателя. Правовое значение этого заключается в том, что гарантии беременным женщинам в случае истечения срока трудового договора и в случае увольнения по инициативе работодателя различны.
В случае истечения срочного трудового договора в период беременности женщины работодатель обязан по ее письменному заявлению и при предоставлении медицинской справки, подтверждающей состояние беременности, продлить срок действия трудового договора по день окончания отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет.
При отсутствии заявления срочный трудовой договор не продлевается.
Продленный таким образом трудовой договор остается срочным, и работодатель может расторгнуть трудовой договор, в связи с истечением срока его действия, по окончании отпуска по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет, если не появится вакантная должность, соответствующая квалификации данного работника.

Допускается увольнение женщины в связи с истечением срока трудового договора в период ее беременности, если трудовой договор был заключен на время исполнения обязанностей отсутствующего работника и невозможно с письменного согласия женщины перевести ее до окончания беременности на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации женщины, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую женщина может выполнять с учетом ее состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать ей все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.
Судья областного суда Есенеева А.К.
