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В теории права юридическая техника 
определяется как совокупность правовых 
средств (форм) и способов (приемов, ме-
тодов) для создания и реализации норма-
тивно-правовых предписаний [1–5]. Иными 
словами, юридическая техника включает 
правотворческую технику (техника разра-
ботки, принятия, систематизации и толко-
вания нормативно-правовых актов о труде) 
и правореализационную технику (техни-
ка правореализационных и правопримени-
тельных актов, контроль за их исполнением 
и правовой мониторинг правоприменения 
и эффективности правового регулирования). 

Правотворческая техника как совокупность 
правовых средств и способов обеспечива-
ет нормотворческий процесс от концепции 
нормативно-правового акта до правового мо-
ниторинга его исполнения, измерения эф-
фективности норм права. В свою очередь, 
правореализационная техника включает 
интерпретационную, правоприменитель-
ную технику, технику индивидуальных пра-
вовых актов, договорную технику и др.

Не вдаваясь в дискуссию, на наш взгляд, 
правовые средства юридической техники 
представляют собой формы выражения воли 
законодателя, а способы связаны с прие-
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мами и методами, с помощью которых обе-
спечивается выражение воли работодателя 
в нормативных правовых актах. В свою оче-
редь, правовые средства и способы юриди-
ческой техники также можно классифици-
ровать на нормативные и доктринальные. 
Нормативные правовые средства имеют 
нормативное закрепление и используются 
в правотворческой и правореализационной 
практике. Доктринальные – разрабатывают-
ся правовой теорией в идеальном виде, яв-
ляются теоретической основой юридической 
деятельности.

Между тем, поскольку дискуссион-
ность научных теорий в трудовом праве, 
как и в любой другой науке, никто не отменял, 
постольку не исключаются так называемые 
«концептуальные» законотворческие ошиб-
ки. Например, в действующем российском 
законодательстве нашла закрепление тео-
ретическая конструкция индивидуально-
го трудового спора, обоснованная В. И. Смо-
лярчуком [6, с. 11–12]. В соответствии с этой 
концепцией выделяются два понятия: не-
урегулированные разногласия и трудо-
вые споры. Обоснованность такого деления 
весьма сомнительна. Это деление олицетво-
ряет разные по своей природе явления, по-
скольку до обращения за разрешением раз-
ногласия в компетентные органы спора еще 
нет, он возникает лишь тогда, когда неурегу-
лированное разногласие разрешается специ-
альным юрисдикционным органом. Попытка 
провести линию разграничения между раз-
ногласиями, разрешаемыми путем непосред-
ственных переговоров сторон трудового 
правоотношения, и индивидуальными тру-
довыми спорами, разрешаемыми специаль-
ными органами, неизбежно приводит к выво-
ду, что вне специального юрисдикционного 
(или согласительно-примирительного) ор-
гана спора не существует. А коль скоро так, 
то и законодатель не определяет в норма-
тивном порядке процедуру разрешения 
конфликта усилиями самих спорящих сто-
рон работника и работодателя без создания 
или обращения в специальные органы. С оче-

видностью имеет место пробельность в пра-
вовом регулировании. Эта позиция законо-
дателя проявилась и в КЗоТ РСФСР 1971 г. 
(ст. 204), и в ТК РФ (ст. 381).

Существуют общие для всех отраслей 
права правила и приемы юридической тех-
ники, но при этом имеются и специфические 
правила, характерные только для отдельных 
его отраслей. В каждой отрасли права юри-
дическая техника имеет свои отраслевые 
особенности, обусловленные социальным 
назначением отрасли, предметом и мето-
дом правового регулирования [7, с. 676–700]. 
В этой связи можно вести речь о трудо-
правовой технике. Юридико-технический, 
доктринальный инструментарий трудово-
го права, его содержание и структура носят 
«отраслевую окраску».

Правотворческая трудоправовая тех-
ника. Качество и эффективность любого 
нормативного правового акта предполагает, 
во-первых, безупречность его содержания, 
т. е. нормативный акт должен обеспечить 
адекватную правовую форму сложившимся 
общественным отношениям. Во-вторых, без-
упречное юридическое выражение правовых 
предписаний (язык закона). Текст закона 
должен строиться в соответствии с требо-
ваниями полноты, точности, завершенности 
словесного выражения юридических норм, 
содержания закона [8, с. 100].

К отраслевым особенностям правотвор-
ческой техники в трудовом праве, обеспе-
чивающим определенность формы и содер-
жания трудоправовых норм, на наш взгляд, 
относятся следующие характеристики:

1. Системное построение норм тру-
дового права на основе единства инди-
видуального и коллективного трудового 
права

Каждая отрасль права представляет со-
бой целостное системное образование с вну-
тренней структурой (системой права), пер-
вичным элементом которой является норма 
права. Система трудового права и систе-
ма трудового законодательства соотносятся 
как содержание и форма, но они не тожде-
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ственны. Традиционным считается выделе-
ние в структуре отрасли общей и особенной 
частей. В настоящее время, в связи с актив-
ной позицией законодателя в части внесения 
дополнений в ТК РФ, раздел XXII « Особен-
ности регулирования труда отдельных кате-
горий работников» в теории трудового права 
выделяют в дополнительный структурный 
элемент системы трудового права – специ-
альную часть [9, с. 23; 10, с. 135–137]. Таким 
образом, система трудового права будет 
включать общую, особенную и специальную 
части.

Отметим, что на Западе общеприня-
тым является деление на общие положения, 
коллективное трудовое право и индиви-
дуальное трудовое право. Например, тру-
довое право Германии имеет следующую 
систему, отражающую отраслевую специ-
фику: индивидуальное трудовое право, кол-
лективное трудовое право, трудовой про-
цесс (процессуальное трудовое право): das 
Individualarbeitsrecht, das Kollektivarbeitsrecht, 
das Arbeitsgerichtsbarkeit. Несколько особ-
няком, но в общем русле отраслевой специ-
фики системы трудового права выстроена 
система трудового права англосаксонской 
правовой семьи. Она состоит из двух частей: 
право занятости (Employment Law) и трудо-
вое право (Labour Law). Право занятости ре-
гулирует индивидуальные трудовые отно-
шения между работодателем и работником. 
Трудовое право опосредует коллективные 
переговоры между работодателем и работ-
никами по заключению коллективных до-
говоров об оплате труда, рабочем времени 
и других условиях труда.

Если обратимся к Международной энци-
клопедии по трудовому праву, то обнаружим 
следующие структурные элементы: 1) общая 
часть, в том числе источники трудового пра-
ва; 2) индивидуальные трудовые отношения 
(трудовой договор, рабочее время, время от-
дыха, заработная плата, охрана труда, ин-
дивидуальные трудовые споры); 3) коллек-
тивные трудовые отношения (профсоюзы, 
организации работодателей, коллективные 

договоры, органы представительства работ-
ников на предприятиях, порядок разрешения 
коллективных трудовых конфликтов, в том 
числе регулирование стачек). Полагаем, 
что в структуре ТК РФ в целом просматри-
ваются эти обособленные части следующим 
образом: общая часть (часть 1), коллектив-
ное трудовое право (часть 2, а также главы 
58, 61) и индивидуальное трудовое право (ча-
сти 3, 4, а также главы 56–57, 59, 60, 62 и др.). 
При некоторой условности такое деление 
обозначено достаточно четко.

2. Участие органов социального пар-
тнерства в формировании и реализа-
ции государственной политики в сфе-
ре труда (ст. 35.1 ТК РФ)

Указанная отраслевая особенность пра-
вообразования в трудовом праве отвеча-
ет социальному назначению этой отрасли. 
Проекты законодательных актов, норма-
тивных правовых и иных актов органов ис-
полнительной власти и органов местного 
самоуправления в сфере труда, а также до-
кументы и материалы, необходимые для их 
обсуждения, направляются на рассмотрение 
в соответствующие комиссии по регулиро-
ванию социально-трудовых отношений (со-
ответствующим профсоюзам (объединениям 
профсоюзов) и объединениям работодате-
лей). Решения этих комиссий подлежат обя-
зательному рассмотрению федеральными 
органами государственной власти, органа-
ми государственной власти субъектов Рос-
сийской Федерации или органами местного 
самоуправления, принимающими указанные 
акты. Но при этом мнение этих комиссий 
и социальных партнеров носит информаци-
онный характер и не более того. Его даже 
нельзя отнести к рекомендательным нормам 
по типу «учета мнения».

Следует отметить, что не во всех слу-
чаях правотворческого процесса социаль-
ные партнеры приходят к консенсусу, тем 
не менее этот факт далеко не всегда может 
повлиять на позицию законодателя. Так, 
в заключение Комитета по труду, социаль-
ной политике и делам ветеранов «По проекту 
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федерального закона № 755304-7 “О внесе-
нии изменений в Трудовой кодекс Россий-
ской Федерации по вопросам принудитель-
ного исполнения обязанности работодателя 
по выплате заработной платы и иных сумм, 
причитающихся работнику» указывалось, 
что сторона Российской трехсторонней ко-
миссии по регулированию социально-тру-
довых отношений (далее – РТК), пред-
ставляющая общероссийские объединения 
профсоюзов, поддерживает представленный 
законопроект. Сторона РТК, представля-
ющая общероссийские объединения рабо-
тодателей, законопроект не поддерживает, 
полагая, что законодательством уже пред-
усмотрено ускоренное взыскание невыпла-
ченной зарплаты работнику через приказное 
судебное производство [11].

Полагаем, что такой «неопределенный», 
аморфный по своей природе результат де-
ятельности комиссий по регулированию 
социально-трудовых отношений «перечер-
кивает» значение этой процедуры, сопрово-
ждающей нормотворческий процесс. В це-
лях определенного единообразия в подходах 
к нормотворчеству в трудовом праве следует 
предусмотреть хотя бы некий аналог проце-
дуры «учета мнения» (ст. 372 ТК РФ). В иде-
але проблема должна решаться в соответ-
ствии с целями, заявленными в ст. 1 ТК РФ: 
достижение оптимального согласования ин-
тересов сторон трудовых отношений, инте-
ресов государства, т. е. любой законопроект 
в сфере труда должен получить одобрение 
комиссии как органа социального пар-
тнерства. Указанные предложения de lega 
ferenda могут быть реализованы в рамках 
Федерального закона от 01.05.1999 г. № 92-
ФЗ «О Российской трехсторонней комис-
сии по регулированию социально-трудовых 
отношений».

3. Коллективно-договорное нор-
мотворчество (нормативный характер 
коллективных договоров и соглашений)

На доктринальном уровне назван-
ный признак коллективных договоров 
и соглашений не вызывает сомнений. Меж-

ду тем ТК РФ (ст. 41) необоснованно сводит 
содержание коллективного договора к обя-
зательствам, перечисление которых вклю-
чает названные условия. Такая небрежность 
нашего законодателя является яркой иллю-
страцией концептуальных дефектов коди-
фицированного акта. Очевидно, что право-
вая природа коллективно-договорной нормы 
принципиально отличается от природы до-
говорного обязательства. Коллективно-до-
говорная норма трудового права по своей 
форме является результатом особого вида 
правотворчества – договорного правотвор-
чества субъектов (consensus facit jus – со-
гласие творит право). Эти нормы принима-
ются в рамках специальной согласительной 
процедуры – коллективных переговоров, 
которые проводятся уполномоченными 
субъектами, руководствуясь принципами 
социального партнерства: полномочностью 
представителей сторон, свободой коллектив-
ного договора и равноправным партнерством 
(ст. 42; 47 ТК РФ) и подлежат уведомитель-
ной регистрации.

Согласно ст. 50 ТК РФ в ходе уведоми-
тельной регистрации коллективных дого-
воров органы по труду выявляют условия, 
ухудшающие положение работника по срав-
нению с законодательством, и сообщают 
об этом представителям сторон, подписав-
шим коллективный договор, соглашение, 
а также в соответствующую государствен-
ную инспекцию труда. Условия коллектив-
ных договоров и соглашений, ухудшающие 
положение работников по сравнению с дей-
ствующим законодательством, недействи-
тельны и не подлежат применению. Однако 
в указанной статье закона не содержится 
правовой механизм реализации данного по-
ложения в том случае, когда стороны не отре-
агировали на сообщение названных органов 
по труду и не внесли соответствующих изме-
нений в коллективный договор (соглашение). 
Остается открытым и вопрос о праве госу-
дарственной инспекции труда понудить сто-
роны к таким изменения в коллективном до-
говоре (соглашении).



Трудоправовая техника: понятие, структура…

55

Информация к сведению. «Отрасле-
вое соглашение по организациям железно-
дорожного транспорта на 2020–2022 годы» 
(утв.  Российским профсоюзом железно-
дорожников и транспортных строителей, 
Советом Общероссийского отраслевого 
объединения работодателей железнодорож-
ного транспорта):

П. 8.4. В отношении Работников, недо-
бросовестно исполняющих свои обязанности, 
предоставление отдельных гарантий и льгот, 
предусмотренных коллективным договором 
или локальными нормативными актами Ор-
ганизации сверх законодательства Россий-
ской Федерации, может быть приостановлено 
или уменьшен их уровень на определенный 
период времени. Перечень таких гарантий 
и льгот, а также порядок реализации такой 
процедуры определяются коллективным 
договором или локальными нормативны-
ми актами Организации, принятыми с уче-
том мнения выборного органа соответствую-
щей первичной организации Профсоюза.

П. 8.4 признан недействительным 
и не подлежащим применению как ухуд-
шающий положение работников по сравне-
нию с трудовым законодательством (Пись-
мо Роструда от 01.10.2019 № 3393-ТЗ 
«Уведомление о регистрации с выявлением 
условий отраслевого соглашения, ухудша-
ющих положение работников по сравнению 
с трудовым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, содержа-
щими нормы трудового права Отраслевого 
соглашения по организациям железнодо-
рожного транспорта на 2020–2022 годы») 

Уведомительная регистрация коллектив-
ных договоров (соглашений) осуществляется 
не ради самого процесса регистрации, а долж-
на преследовать конкретную цель, связан-
ную с выявлением условий, противоречащих 
законодательству. На наш взгляд, в данной 
ситуации органу по труду следует предоста-
вить право приостановить действие условий 
коллективного договора, соглашения, со-

храняя коллективный договор, соглашение 
в остальной его части. Право приостановле-
ния, а не отмены таких условий соответству-
ет уведомительной природе государствен-
ной регистрации. Окончательное решение 
принимают стороны коллективного договора, 
соглашения. Если согласованного решения 
в отношении договорного условия, противо-
речащего закону, не принимается, то любая 
из сторон вправе обратиться в юрисдик-
ционные органы с заявлением о признании 
этого условия недействительным. Полагаем, 
что с точки зрения интересов социальных 
партнеров предлагаемый механизм уведо-
мительной регистрации взамен существую-
щего несет положительный эффект. Кстати, 
КЗоТ РСФСР 1922 г предусматривал обяза-
тельную регистрацию коллективных догово-
ров. При этом регистрирующему органу пре-
доставлялось право отменять коллективный 
договор в части, ухудшающей положение ра-
бочих и служащих, в сравнении с действую-
щим законодательством о труде. Отмена от-
дельных положений коллективного договора 
не приостанавливала регистрации договора 
в остальной части, если обе стороны изъяви-
ли  на то согласие (ст. 21).

4. Локальное нормотворчество с уча-
стием представителей работников

Локальные нормы трудового права 
должны рассматриваться как необходимая 
и закономерная составляющая отраслево-
го нормотворчества. В ТК РФ 2001 г. (ст. 8) 
впервые было дано легальное определение 
локальных нормативных правовых актов. 
Однако в части правового регулирования ло-
кального нормотворчества ТК РФ «страда-
ет» пробельностью в правовом регулирова-
нии [12, с. 7–16; 13, с. 17–24; 14, с. 25–36]. Так, 
например, ТК РФ не устанавливает перечня 
обязательных локальных нормативных ак-
тов, которые работодатель должен прини-
мать. В этой связи на практике возникают 
вопросы, например: обязан ли работодатель 
устанавливать на локальном уровне (локаль-
ный нормативный акт, коллективный дого-
вор) систему нормирования труда работни-
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ков? ТК РФ не содержит на сей счет прямой 
нормы, обязывающей работодателя прини-
мать локальные нормативные акты, уста-
навливающие нормы труда для работников. 
Неопределенность содержания трудоправо-
вых норм допускает возможность неограни-
ченного усмотрения в процессе реализации 
норм права. В правоприменительной прак-
тике проверок, проводимых государственной 
инспекцией труда, нередко можно встретить 
предписания, обязывающие работодате-
ля разработать систему нормирования труда 
в установленный срок. При обращении рабо-
тодателей в суд результатом являются не-
однозначные решения, т. к. судебная прак-
тика в этой части противоречива. Одни суды 
признают правомерным требование инспек-
ции труда, поскольку отсутствие локального 
акта, устанавливавшего нормы труда, нару-
шает права работника, так как нормирова-
ние труда служит основанием для расчета 
заработной платы (например, Апелляцион-
ное определение Пермского краевого суда 
от 14.11.2018 по делу № 33А-12142/2018)1. 
Другие суды, наоборот, отмечают, что реше-
ние по установлению норм труда находится 
в исключительной компетенции работодате-
ля, а иначе нарушается его право на органи-
зационную и хозяйственную самостоятель-
ность и принцип свободы экономической 
деятельности (Определение судебной кол-
легии по гражданским делам Ненецкого ав-
тономного округа от 30 мая 2017 г. по делу 
№ 33-75/2017).

В этой связи следует остановиться 
на проблеме отраслевого нормоконтроля 
в отношении локальных нормативных актов. 
Результат такого нормоконтроля сформули-
рован в трудовом законодательстве неодно-
значно. В ТК РФ (ст. 8, 9) заявляется о том, 
что локальные нормативные акты, условия 
коллективных договоров «…не подлежат 
применению». В части применения указан-
ных статей закона возникает ряд вопросов, 
касающихся правового механизма реали-

1 Здесь и далее использована СПС «Консультант-
Плюс» (Судебная практика).

зации названного последствия. Какие орга-
ны наделяются функциями нормоконтроля 
в отношении названных источников трудо-
вого права? Во-первых, очевидно, что к та-
ковым относятся судебные органы в рамках 
опосредованного (косвенного) нормоконтро-
ля при разрешении конкретного трудового 
спора. Вопрос о непосредственном (целе-
вом) судебном нормоконтроле локальных 
нормативных актов решен в отношении тех 
актов, которые должны приниматься рабо-
тодателем с учетом мнения выборного ор-
гана первичной профсоюзной организации 
(ст.  372 ТК РФ). Локальный нормативный 
акт может быть обжалован выборным орга-
ном профсоюзной организации в соответству-
ющую государственную инспекцию труда 
или в суд. Вероятно, путем расширительно-
го толкования это правило следовало бы рас-
пространить и на иные локальные норматив-
ные акты, которые работодатель принимает 
единолично. Но поскольку ТК РФ не опреде-
ляет порядок признания локального норма-
тивного акта в целом или в части недействи-
тельным, постольку судебная практика идет 
по пути только косвенного нормоконтроля. 
Работник свое несогласие с локальным нор-
мативным актом заявляет в рамках конкрет-
ного трудового спора, например о взыскании 
премии. В Постановлении Пленума Верхов-
ного Суда РФ от 25.12.2018 № 50 «О практи-
ке рассмотрения судами дел об оспаривании 
нормативных правовых актов и актов, содер-
жащих разъяснения законодательства и об-
ладающих нормативными свойствами» от-
мечается, что локальные нормативные акты 
о труде, принимаемые, например, на основа-
нии статьи 8 Трудового кодекса Российской 
Федерации статьи 16 Федерального закона 
от 28 декабря 2013 года № 426-ФЗ «О специ-
альной оценке условий труда», не оспарива-
ются в порядке, предусмотренном главой 21 
КАС РФ.

Остается открытым и вопрос о юридиче-
ских последствиях так называемого «непри-
менения локальных актов». Законодатель 
предлагает в этом случае применять трудо-
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вое законодательство и иные нормативные 
правовые акты, коллективный договор, со-
глашение (ст. 8 ТК). Между тем на практике 
эти нормы могут отсутствовать в действую-
щем законодательстве (например, в отноше-
нии режимов рабочего времени, минималь-
ных размеров доплат и др.). В отношении 
КТС как органа нормоконтроля, на наш 
взгляд, возможен косвенный нормокон-
троль при разрешении конкретного трудо-
вого спора. Но остается нерешенным вопрос 
о допустимости целевого нормоконтроля, 
т. е. обращения в КТС с заявлением о при-
знании локального нормативного акта не-
действительным, не подлежащим приме-
нению. Полагаем, что КТС целесообразно 
наделить такими полномочиями по целево-
му нормоконтролю локальных нормативных 
правовых актов.

В силу особой природы трудового права, 
основанного на единстве частных и публич-
ных начал в правом регулировании трудо-
вых отношений, следует, по нашему мнению, 
поставить проблему административного 
нормоконтроля. Этот нормоконтроль пре-
жде всего связан с деятельностью государ-
ственной инспекции труда. Согласно ст. 
372 ТК РФ Государственная инспекция тру-
да по жалобе выборного профсоюзного орга-
на вправе выдать обязательное для испол-
нения предписание об отмене локального 
нормативного акта. Вместе с тем остается 
пробелом решение вопроса о праве конкрет-
ного работника обратиться с жалобой на не-
законность локального нормативного акта 
в органы государственной инспекции. Одна-
ко поставленная проблема предполагает за-
конодательное решение путем установления 
правового механизма реализации данного 
вида целевого нормоконтроля [15, с. 159–180].

Правореализационная техника в тру-
довом праве. К отраслевым особенностям 
правореализационной техники относятся:

1. Свобода индивидуального и коллек-
тивного договорного регулирования, ко-
торая ограничена императивными нор-
мами и принципами трудового права, 

в том числе принципом запрета ухуд-
шения положения работника. Импера-
тивные (процедурные) нормы предписывают 
порядок ведения коллективных перегово-
ров и заключения коллективных договоров 
и соглашений, порядок заключения и фор-
му индивидуальных трудовых договоров. 
Вторая группа императивных норм касает-
ся содержания этих договоров. Здесь сво-
бода усмотрения сторон также ограничена 
нормами охраны трудовых прав работника 
(минимальный размер заработной платы, 
максимальная продолжительность рабочего 
времени, минимальная продолжительность 
времени отдыха и др.), запретами дискрими-
нации принудительного труда.

Между тем остается открытым вопрос 
обоснованности включения в ТК РФ ряда 
норм в части реализации принципа свобо-
ды индивидуально-договорного регулиро-
вания без учета социального назначения 
отрасли трудового права. Например, речь 
идет о договорных основаниях прекраще-
ния трудового договора с надомниками (ст. 
312 ТК РФ) Кстати, Конвенция МОТ № 177 
(1996 г.) «О надомном труде» (не ратифициро-
вана РФ) и одноименная Рекомендация МОТ 
№ 184 определяют, что надомники должны 
пользоваться такой же защитой, какой поль-
зуются другие работники. Основная цель 
принятия МОТ этих актов состояла в том, 
чтобы обеспечить этой категории работни-
ков права, аналогичные правам обычных ра-
ботников. Договорные основания увольнения 
дистанционных работников (ст. 312.5 ТК РФ) 
лишают дистанционных работников гаран-
тий, предусмотренных ТК РФ в случае со-
кращения штата работников, простоя и др. 
Следует согласиться с мнением Н. Л. Лютова, 
который отмечает, что ч. 1 ст. 312.5 Трудово-
го кодекса РФ дискриминирует дистанцион-
ных работников по сравнению с другими ра-
ботниками, поскольку объективных причин 
для включения в трудовой договор допол-
нительных оснований для его расторжения 
не имеется. Таким образом, законодатель 
уклоняется от предоставления дистанцион-
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ным работников того объема гарантий и прав, 
на которые может рассчитывать другой ра-
ботник [16, с. 30–39].

В трудовом праве договорная свобода 
ограничена принципом запрета ухудшения 
положения работника. Между тем наш зако-
нодатель необоснованно допускает наруше-
ние этого принципа. Так, ТК РФ (ч. 3 ст. 92) 
устанавливает увеличение максималь-
ной продолжительности рабочего времени 
для работников, занятых на работах с вред-
ными и (или) опасными условиями труда, 
на основании отраслевого (межотраслевого) 
соглашения и коллективного договора, а так-
же при наличии письменного согласия ра-
ботника, оформленного путем заключения 
отдельного соглашения к трудовому дого-
вору. Аналогичная ситуация предусмотрена 
и в отношении дополнительного отпуска ра-
ботникам, условия труда на рабочих местах 
которых по результатам специальной 
оценки условий труда отнесены к вред-
ным условиям труда 2, 3 или 4 степени либо 
опасным условиям труда, часть которого мо-
жет быть заменена денежной компенсацией 
(ст. 117 ТК РФ). Иными словами, в наруше-
ние рассматриваемого принципа допускает-
ся вариант «замены времени отдыха на де-
нежную компенсацию». При этом работник 
является «заведомо слабой стороной» трудо-
вого договора, которой работодатель по фак-
ту может диктовать свои условия. Коллек-
тивные договоры и соглашения не всегда 
обеспечивают эффективную защиту трудо-
вых прав работника.

2. Коллективные формы реализации 
и защиты трудовых прав и прав рабо-
тодателей (учет мнения представитель-
ного органа работников в случаях, пред-
усмотренных ТК РФ, коллективным 
договором, соглашениями; проведение пред-
ставительным органом работников кон-

сультаций с работодателем по вопросам 
принятия локальных нормативных актов; 
получение от работодателя информации 
по вопросам, непосредственно затрагиваю-
щим интересы работников (ст. 53 ТК РФ), 
участие представителей работников в засе-
даниях коллегиального органа управления 
организации с правом совещательного голоса 
(ст. 53.1 ТК РФ) право на забастовку и др.).

Нельзя не вспомнить труды И. А. Трах-
тенберга, в которых особое внимание уде-
лялось «технике коллективного договора», 
которая, по мнению автора, включала: 1) спо-
собы заключения коллективных договоров, 
создание специальных органов, комиссий; 2) 
способы, приводящие в исполнение коллек-
тивный договор, формирование тарифных 
комиссий на паритетных началах; 3) спосо-
бы разрешения коллективных конфликтов, 
создание примирительных учреждений [17].

К формам (средствам) правореализа-
ционной техники в трудовом праве следу-
ет также отнести договорную технику, опре-
деляющую порядок заключения, изменения, 
прекращения трудового договора, иных до-
говоров о труде (ученический договор, дого-
вор о полной материальной ответственности 
и др.). Отметим, что в трудах А. К.  Безиной 
заложены были основы индивидуально-до-
говорной трудоправовой техники, опреде-
лены виды и пределы индивидуально-дого-
ворного регулирования [18]. Особое значение 
имеет техника индивидуальных ненорматив-
ных актов работодателя (приказов, распоря-
жений и др.), вытекающих из директивной 
и дисциплинарной составляющих работода-
тельской власти, производство по дисципли-
нарным правонарушениям, порядок опре-
деления размера материального ущерба, 
причиненного виновными действиями работ-
ника и др.
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