Отсутствие ФИО1 на рабочем месте 07 и ДД.ММ.ГГГГ не является прогулом, поскольку связано с использованием гарантированных законом дней отдыха в связи с собственным бракосочетанием, о чем в установленном порядке работодателю было подано письменное заявление, и время использования Д. таких дней не зависело от усмотрения работодателя.

Тщательно исследовав и оценив собранные по делу письменные доказательства, объяснения сторон, показания свидетеля со стороны ответчика О. (<...> службы персонала ООО "Фортэк-97"), суд пришел к выводу о том, что невыход Х. на работу и ее отсутствие на работе в течение всего рабочего дня <...> не может быть отнесено к однократному грубому нарушению работником трудовых обязанностей (прогулу), поскольку истец в соответствии со ст. ст. 255, 256 ТК Российской Федерации имела право и была намерена непосредственно по окончании отпуска по беременности и родам со <...> воспользоваться отпуском по уходу за ребенком, в чем ей не могло быть отказано работодателем; фактически не могла явиться на рабочее место <...>, так как осуществляла уход за грудным ребенком; допущенная истцом ошибка при написании заявления о предоставлении отпуска по уходу за ребенком (указание даты начала отпуска не со <...>, а с <...>) не подтверждает виновное противоправное поведение работника, являющееся основанием для прекращения с ним трудового договора по инициативе работодателя.

На основании оценки представленных доказательств, установив, что отказ истца от работы и отсутствие его на рабочем месте в исследуемый период времени было осознанным актом выражения его несогласия с невыплатой ему заработной платы для чего у истца имелись объективные причины в связи с невыплатой ему заработной платы за май и рабочие дни в июне 2010 года (с 1 по 18 июня 2010 года), суд пришел к выводу о том, что его отсутствие на работе не является прогулом, а является вынужденной мерой самозащиты трудовых прав истца, о чем он поставил в известность работодателя в устной и письменной форме.

Суд, удовлетворяя требования истца, пришел к выводу, что уход истца в отпуск не был самовольным, поскольку на 27.01.2012 он отработал в организации более шести месяцев, поэтому имел право на ежегодный оплачиваемый отпуск, а работодатель был обязан предоставить его. В связи с чем, использование дней отпуска не является прогулом.

Более того, со стороны работодателя имелись нарушения, поскольку длительное время не решался вопрос о предоставлении отпуска работнику, несмотря на то, что первый год работы истекал 01.03.2012, тогда как возможный вариант отпуска, на который указывал представитель ответчика не соответствовал положениям ч. 3 ст. 124 Трудового кодекса Российской Федерации, поскольку предполагал перенесение отпуска на следующий год при отсутствии согласия работника на это.

Таким образом, при конкретных обстоятельствах, свидетельствующих о наличии конфликтных отношений, в том числе обусловленных наличием спора о предоставлении отпуска, приказ об увольнении за прогул следует признать незаконным, а заявленные исковые требования - подлежащими удовлетворению.
Таким образом, не является прогулом отсутствие на рабочем месте в связи с отстранением от работы или недопущением к работе, поскольку в случаях, предусмотренных ст. 76 ТК РФ, работодатель обязан отстранить работника на весь период времени до устранения обстоятельств, явившихся основанием для отстранения от работы или недопущения к работе, то есть, в данном случае, не исполнение работником своих трудовых обязанностей связано с инициативой работодателя.

При изложенных обстоятельствах увольнение истца на основании п. 6 а ч. 1 ст. 81 ТК РФ нельзя признать законным и обоснованным, поскольку оно произведено работодателем в период отстранения истца от работы.

Учитывая, что письменных распоряжений об изменении ранее утвержденного графика отпусков в отношении истца работодатель не издавал, суд пришел к выводу об отсутствии оснований для не предоставления истцу отпуска, в связи с чем, отсутствие истца на работе в период с 01.08.2011 г. по 10.08.2011 г. не является прогулом и служить основанием для увольнения по указанным основаниям (п. п. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ).

Также кассатор указывает на не доказанность материалами дела факта согласования вопроса об отпуске Л. двумя его руководителями, так как технический директор не является руководителем истца, и его виза на заявлении о предоставлении отпуска не имеет в данном случае значения.

Кассатор ссылается на не соответствие выводов суда, обстоятельствам

Удовлетворяя исковые требования Л., суд исходил из того, что у работодателя отсутствовала предусмотренные ст. 123 ТК РФ исключительные обстоятельства, в силу которых, имелись основания для не предоставления истцу запланированного очередного трудового отпуска. Доводы представителя ответчика о том, что Л. не мог уйти в отпуск, до устранения недостатков в работе электромостового крана в цехе, суд счел необоснованными.

Судебная коллегия считает данный вывод суда не противоречащим положениям действующего законодательства, регулирующего спорные правоотношения.

В соответствии со ст. 123 ТК РФ "график отпусков обязателен как для работодателя, так и для работника. О времени начала отпуска работник должен быть извещен под роспись не позднее, чем за две недели до его начала".

Статья 123 ТК РФ предусматривает, что "в исключительных случаях, когда предоставление отпуска работнику в текущем рабочем году может неблагоприятно отразиться на нормальном ходе работы организации, индивидуального предпринимателя, допускается с согласия работника перенесение отпуска на следующий рабочий год".

в присутствии трех работников ООО ПК "НЭВЗ" был уведомлен о том, что "его заявление о трудовом отпуске директором по управлению персоналом, социальной и региональной политике не согласовано и приказ на отпуск не выйдет", поскольку он не свидетельствует о том, что Л. отказался ознакомиться с каким-либо документом, изданным работодателем и меняющим время его отпуска.

Судебная коллегия считает выводы суда относительно наличия оснований для взыскания в пользу истца заработной платы за время вынужденного прогула в сумме руб. не противоречащими как положениям ст. 234, ст. 394 ТК РФ, так и материалам дела, исходя из того, что основания и размер взысканной в пользу истца в счет заработной платы за время вынужденного прогула, в жалобе не оспариваются.

Для определения прогула нужно понять, что является рабочим местом работника, какие причины отсутствия будут уважительными и что подразумевается под рабочим днем (сменой).

Рабочим местом в соответствии со ст. 209 Трудового кодекса РФ является место, где работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя. Примером, когда определение рабочего места являлось ключевым в вопросе законности увольнения за прогул, может служить дело, рассматриваемое в Верховном Суде РФ (Определение Верховного Суда РФ от 28 сентября 2007 г. N 69-В07-12). З.С.Л. обратилась в суд с иском к Сургутскому государственному педагогическому университету о признании приказа об увольнении незаконным. Истица указывала на то, что работала у ответчика в должности заведующей лабораторией и была уволена за прогул без уважительных причин - отсутствие на рабочем месте в кабинете N 411 корпуса N 2 СГПУ в течение всего рабочего дня, при этом прогул не совершала - находилась на рабочем месте в кабинете N 217 корпуса N 1 СГПУ и исполняла свои должностные обязанности. Верховный Суд удовлетворил требования истицы, разъяснив, что в деле нет доказательств, подтверждающих, что единственным рабочим местом у истицы являлся именно кабинет N 411 корпуса N 2 и она не имела права в рабочее время находиться в других помещениях университета, в частности в кабинете N 217 корпуса N 1.

Таким образом, во избежание спорных ситуаций рабочее место необходимо указывать в трудовом договоре с работником или в локальных нормативных актах, с которыми сотрудник должен быть ознакомлен под роспись.

Привлечение работника к общественным или государственным обязанностям (в качестве присяжного заседателя, члена избирательной комиссии) также является уважительной причиной отсутствия работника на рабочем месте (ст. 170 Трудового кодекса РФ).

В период приостановления работы по причине невыплаты заработной платы на срок, превышающий 15 дней, работник при надлежащем уведомлении работодателя имеет право в свое рабочее время отсутствовать на рабочем месте (ст. 142 Трудового кодекса РФ). Интересным в данном контексте является Определение СК по гражданским делам Верховного Суда РФ от 23 апреля 2010 г. N 5-В09-159.

Уважительной причиной отсутствия на работе является невыход работника по причине незаконного непредоставления работодателем дня отдыха (ст. 186 Трудового кодекса: "...в день сдачи крови и ее компонентов, а также в день связанного с этим медицинского обследования работник освобождается от работы").

Участие в судебном заседании признается уважительной причиной отсутствия на работе. Данная позиция отражена в Определении Московского областного суда от 11.05.2010 по делу N 33-9048/2010, где сказано, что право на судебную защиту - это право не только на обращение в суд, но и на личное участие в отстаивании своих прав и свобод. Работник имеет право на освобождение от трудовых обязанностей при наличии соответствующего документа (судебной повестки, определения суда и пр.), подтверждающего факт необходимости участия в судебном заседании в определенный день и определенное время в качестве истца.

Нельзя также уволить работника, отсутствовавшего на рабочем месте по причине вызова в органы внутренних дел. Такой вывод следует из Определения СК Верховного Суда РФ от 30 апреля 2010 г. N 6-В10-1.

Согласно ч. 1 и 2 ст. 414 Трудового кодекса РФ участие работника в забастовке не может рассматриваться в качестве нарушения трудовой дисциплины и основания для расторжения трудового договора, а также запрещается применять к работникам, участвующим в забастовке, меры дисциплинарной ответственности, за исключением случаев неисполнения обязанности прекратить забастовку в соответствии с ч. 6 ст. 413 настоящего Кодекса ("Решение суда о признании забастовки незаконной, вступившее в законную силу, подлежит немедленному исполнению. Работники обязаны прекратить забастовку и приступить к работе не позднее следующего дня после вручения копии указанного решения суда органу, возглавляющему забастовку"). При этом участие работника в забастовке заведомо незаконной (забастовкой в правовом смысле не являющейся) может служить основанием для увольнения за прогул.

Заключение под стражу, как ни странно, также является уважительной причиной отсутствия на работе, поскольку работник не выходил на работу не по своей воле. Дни заключения работодатель вправе не оплачивать (ст. 129 ТК РФ). Так, Московский областной суд указал, что невыход работника на работу из-за заключения под стражу не относится к дисциплинарным проступкам, за которые предусмотрено право работодателя применять дисциплинарные взыскания в рамках трудового законодательства (Постановление Президиума Московского областного суда от 13.10.2004 N 631 по делу N 44г-562/04).

Уважительными причинами также могут являться транспортные проблемы (отмена рейса автобуса и др.), погодные условия и другие. Подтверждением данных обстоятельств является справка уполномоченного органа.

Общеизвестным является, что отсутствие на работе при временной нетрудоспособности является уважительной причиной и не может расцениваться как прогул (ст. 81 Трудового кодекса РФ). При этом работник не должен скрывать свою временную нетрудоспособность, в противном случае это будет злоупотребление правом. Для признания увольнения незаконным работнику необходимо доказать факт обращения к врачу за медицинской помощью и невозможность по состоянию здоровья выполнять трудовые функции в течение рабочего дня (смены).

Согласно Инструкции по заполнению учетной формы N 025/у-04 "Медицинская карта амбулаторного больного", утвержденной Приказом Минздравсоцразвития России от 22.11.2004 N 255 "О Порядке оказания первичной медико-санитарной помощи гражданам, имеющим право на получение набора социальных услуг", медицинская карта амбулаторного больного является основным первичным медицинским документом больного, проходящего лечение амбулаторно или на дому, и заполняется на каждого больного при первом обращении за медицинской помощью в лечебное учреждение. Болезнь является уважительной причиной отсутствия на рабочем месте, которая подтверждается не только листком временной нетрудоспособности, но и медицинской картой. Неподтверждение болезни листком временной нетрудоспособности означает лишь то, что работнику не положено соответствующее пособие за счет средств Фонда социального страхования. Но если в суде факт болезни будет доказан иными документами (выпиской из медицинской карты, справками о прохождении медицинского обследования и др.), то велика вероятность восстановления работника на работе.
Третьим условием для квалификации прогула помимо отсутствия работника на рабочем месте без уважительных причин является отсутствие сотрудника в течение всего рабочего дня (смены) или более четырех часов подряд. Под рабочим временем согласно ст. 91 ТК РФ понимается время, в течение которого работник в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка и условиями трудового договора должен исполнять трудовые обязанности, а также иные периоды времени, которые в соответствии с настоящим Кодексом, другими федеральными законами и иными нормативными правовыми актами Российской Федерации относятся к рабочему времени. Работодатель обязан вести учет времени, фактически отработанного каждым работником. Прогул работника должен быть обязательно зафиксирован в табеле учета рабочего времени.

В соответствии со ст. 108 Трудового кодекса РФ в течение рабочего дня (смены) работнику должен быть предоставлен перерыв для отдыха и питания продолжительностью не более двух часов и не менее 30 минут, который в рабочее время не включается. Существует судебное решение, согласно которому обеденный перерыв не может прерывать срок непрерывного отсутствия на рабочем месте, предусмотренный пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Так, Президиум Московского городского суда в Постановлении от 16.08.2007 N 44г-570 установил, что Трудовой кодекс РФ не определяет рабочий день как рабочее время в течение дня до обеда и после обеда. Поэтому обеденный перерыв не может прерывать срок, установленный пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Следовательно, работника можно уволить в случае его отсутствия более четырех часов подряд, даже если один час из этих четырех он обедал.
Довод кассационного представления о том, что в установленное подпунктом "а" пункта 5 части 1 статьи 81 ТК РФ время прогула не входит обеденное время, не может служить основанием для отмены решения суда, поскольку увольнение за отсутствие на рабочем месте более 4 часов подряд может быть произведено работодателем независимо от того, входит ли во время прогула установленное работодателем время перерыва для отдыха и питания, так как правила трудового законодательства не устанавливают перерыва продолжительности рабочего времени в связи с использованием работником обеденного времени. Судебная коллегия полагает, что при подсчете времени прогула время обеденного перерыва может быть вычтено из времени отсутствия на рабочем месте (даже если работник оставил место работы до перерыва), однако, обеденный перерыв не прерывает продолжительности рабочего времени, поэтому является правильным вывод суда о том, что поскольку продолжительность рабочего времени истца в соответствии с локальными нормативными актами <...> должна была составлять 7 часов и рабочий день, начавшись в 9 часов 9 минут должен был закончиться с учетом перерыва на обед в 16 часов 39 минут, то истец, оставив предприятие в 11 часов 57 минут совершил прогул более 4 часов подряд (ст. ст. 91, 108 ТК РФ).
Решение суда о восстановлении на работе незаконно уволенного сотрудника подлежит немедленному исполнению, которое не может быть приостановлено. Игнорирование решения суда, а также злостное воспрепятствование его исполнению влекут уголовную ответственность, вплоть до лишения свободы (ст. 315 Уголовного кодекса РФ).
Итак, для применения работодателем меры дисциплинарной ответственности - увольнение - необходимо:

1. Отсутствие работника на рабочем месте. Рабочее место должно быть указано в трудовом договоре или в локальных нормативных актах.

2. Сотрудник должен отсутствовать на рабочем месте без уважительной причины. Уважительными причинами являются: отсутствие на работе на основании, предусмотренным законом, в частности при незаконном переводе, при задержке выплаты заработной платы, при незаконном непредоставлении работодателем дня отдыха, привлечение работника к общественным или государственным обязанностям, участие в суде, вызов в органы внутренних дел, задержание под стражу, транспортные проблемы, погодные условия, временная нетрудоспособность и другие.

3. Со стороны работника не должно быть злоупотребления правом (сокрытие временной нетрудоспособности и др.).

4. Работник должен отсутствовать в течение рабочего дня (смены) или более четырех часов подряд. Обеденный перерыв не может прерывать срок непрерывного отсутствия на рабочем месте.
