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 Работникам крайне редко удается избежать 

оформления больничных листов. Чаще всего 

болезнь – это преходящее событие, не имеющее 

длительного воздействия на трудовую жизнь. 

Тем не менее случается, что работники вынуж-

дены длительно отсутствовать на рабочем месте 

из-за серьезных проблем со здоровьем. По дан-

ным отчета Организации экономического со-

трудничества и развития (ОЭСР) за 2017 год, во 

многих европейских государствах от 1% до 5% 

штатных сотрудников отсутствовали на рабо-

чем месте по крайней мере один день в течение 

рабочей недели из-за болезни или временной 

нетрудоспособности. Вопрос отсутствия на ра-

бочем месте по болезни связан со сферой прав и 

обязанностей в трудовых отношениях и в боль-

шей степени регулируется национальным зако-

нодательством государств – членов ЕС. 

Очевидно, что на производстве одним из 

ключевых вопросов является вопрос ответ-

ственности работодателя в отношении работни-

ка, который оказался на больничном. Традици-

онно Европейский союз имел ограниченное 

влияние на его регулирование. Тем не менее, 

анализируя полномочия ЕС, закрепленные в 

Договоре о функционировании ЕС (ДФЕС), в 

частности ст. 153(1), которая закрепляет, что 

Союз должен поддерживать и дополнять дея-

тельность государств-членов по различным ас-

пектам занятости, включая совершенствование 

производственной среды для защиты здоровья и 

безопасности работников, можно отметить, что 

именно это положение является основой для 

гармонизации законодательства ЕС в сфере без-

опасности и охраны труда. Прежде всего это 

касается норм о защите работников от рисков 

для их здоровья, а не о борьбе с последствиями 

этих рисков. Например, законодательство ЕС 

возлагает обязанность на работодателя по про-

ведению оценок рисков, а также по информиро-

ванию и консультированию представителей ра-

ботников по вопросам безопасности на пред-

приятии. Кроме того, законодательство ЕС по 

здоровью и безопасности направлено на 

предотвращение профессиональных травм, в то 

время как отсутствие по болезни может возник-

нуть из-за факторов, не связанных с работой. 

Из этого следует, что законодательство ЕС 

не охватывает полностью широкий спектр во-

просов, касающихся здоровья и труда. В объ-

единенных решениях Суда ЕС C-350/06, 

Шольтц-Хофф и C-520/06, Стрингер Суд уста-

новил, что право на больничный лист и условия 

для осуществления этого права совсем не регу-

лируются нормами ЕС [1, р. 2107]. Законода-

тельство ЕС не закрепляет обязанности работо-

дателя предоставлять оплачиваемые больнич-

ные листы и не содержит норм о процедурах 

увольнения лиц, которые не могут вернуться к 

работе по состоянию здоровья. Тем не менее в 

данном исследовании речь пойдет о практике 

Суда ЕС, которая демонстрирует, что некото-

рые аспекты трудового права Европейского со-

юза все же могут влиять на регулирование во-

проса об отсутствии работника на рабочем ме-

сте по болезни в государствах – членах ЕС. В 

практике Суда ЕС имеется как минимум два 

таких случая:  

1) право на ежегодный оплачиваемый от-

пуск, согласно Директиве о некоторых аспектах 

организации рабочего времени и 

2) защита от дискриминации по признаку 

инвалидности в соответствии с Директивой о 

равноправии в сфере занятости и труда.  

Эти примеры иллюстрируют способы уста-

новления трудовым правом ЕС новых обяза-
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тельств для работодателей, которые сталкива-

ются с ситуацией отсутствия работника на ра-

бочем месте по болезни.  

Решающую роль в расширительном толко-

вании трудового права ЕС сыграли основные 

права человека. 

Трудовое право – это сфера, в которой пере-

секаются две составляющие – экономическая и 

социальная. Взаимодействие экономических и 

социальных целей не всегда влечет за собой 

конфликт интересов; например, Дикин и Уил-

кинсон полагают, что трудовые стандарты мо-

гут внести существенный вклад в экономиче-

ское развитие через снижение «деструктивной 

конкуренции между государствами, вызванной 

низкой заработной платой и низкой производи-

тельностью труда» [2, с. 289]. Несмотря на 

обоснованность этой точки зрения, взгляды ра-

ботников и работодателей при толковании тру-

дового законодательства в отдельных случаях 

отличаются. В связи с этим возникает вопрос о 

том, какую позицию займет Суд ЕС – примире-

ние или точку зрения одной из спорящих сто-

рон. Традиционно, судебное толкование трудо-

вых прав должно рассматриваться через призму 

трудового договора. Автономия воли и конфи-

денциальность договора предполагает автома-

тическое соблюдение сторонами договорных 

условий.  Однако принцип свободы договора в 

качестве основы трудового права был нарушен 

с течением времени из-за неравенства перего-

ворных возможностей сторон договора. Кроме 

того, на свободу договора оказывает суще-

ственное влияние правовая составляющая тру-

довых отношений. 

Роль профсоюзов во многих государствах 

ЕС постепенно снижается. В случае если работ-

ники не имеют возможности отстаивать свои 

интересы путем коллективных действий, раз-

решение трудовых споров переходит в зал суда. 

На этом фоне наблюдается тенденция защиты 

прав работника в пределах основных норматив-

ных документов, которая может быть истолко-

вана как попытка придать особую значимость 

этим вопросам. В законодательстве ЕС этот 

путь начался в 1989 г. с Хартии основных прав 

трудящихся. Этот документ не является юриди-

чески обязательным, но на практике является 

действительно основополагающим. Именно 

этот документ использовал Суд ЕС в 2001 году 

в качестве основания для признания права на 

ежегодный оплачиваемый отпуск как особо 

важного принципа социального права ЕС, от 

которого не может быть никакого отступления. 

Значение некоторых трудовых прав из раздела 

«основные права» было подтверждено в Хартии 

основных прав ЕС 2000 года, которая закрепля-

ет социальные права в разделе IV «Солидар-

ность». Кроме того, наблюдается заметное раз-

витие и прецедентного права Европейского суда 

по правам человека. Это порой демонстрирует 

большую открытость к признанию индивиду-

альных и коллективных трудовых прав в рамках 

Европейской конвенции по правам человека [3, 

с. 12]. 

Учитывая ту роль, которую Конвенция игра-

ет в формировании общих принципов права ЕС 

на основании ст. 6 Договора о ЕС, можно гово-

рить о дополнительном источнике трудового 

законодательства ЕС через призму защиты ос-

новных прав человека. 

В распоряжении Суда ЕС имеется ряд ис-

точников, на которые он опирается при защите 

основных социальных прав, но подход Суда не 

всегда единообразен [4, с. 47]. Самые серьезные 

разногласия заключаются в том, что при анали-

зе множества факторов встаёт вопрос о приори-

тете охраны труда над экономическими интере-

сами. Это основано на положении о том, что 

основные права не должны быть ограничены 

никакими экономическими причинами. Данная 

мысль прослеживалась у Суда ЕС в решении    

C-226/98, Jorgensen, где он, например, ссылает-

ся на бюджетные расходы при устранении не-

равенства в оплате труда. Но ключевой пробле-

мой остается проблема того, как учесть эконо-

мические интересы, не нарушая при этом ос-

новных прав работника.  

Вопросы, касающиеся судебной защиты ос-

новных социальных прав, выступают в качестве 

фильтрующего механизма. Об этом говорится в 

Хартии основных прав ЕС, которая закрепила 

обязанность заявителей доказать их личную 

заинтересованность, согласно статье 51(1). Это 

оказывается одним из наиболее спорных и 

сложных моментов в прецедентном праве по 

Хартии [5, с. 682]. Даже если это требование 

было выполнено, Суд ЕС иногда ограничивает 

применение основных социальных прав на ос-

новании того, что не хватает точности или яс-

ности или требует дополнительных действий со 

стороны законодательной власти государства. 

Это было использовано как повод для отказа в 

горизонтальном применении права трудящихся 

на информирование и консультирование в ре-

шении Суда ЕС C-176/12, Association de 

Médiation sociale, и отказа от возможности ин-

дивидуальной реализации прав инвалидов по 

обеспечению их профессиональной интеграции 

в решении C-356/12, Glatzel. 

В отношении пропорциональности можно 

сказать, что права, гарантированные Хартией, 

не являются абсолютными. Статья 52(1) служит 

определенным сдерживающим механизмом: 
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«Всякое ограничение на осуществление прав и 

свобод, признанных в настоящей Хартии, 

должно быть предусмотрено законом и должно 

уважать сущность названных прав и свобод. 

При соблюдении принципа пропорционально-

сти ограничения могут налагаться лишь тогда, 

когда они являются необходимыми и действи-

тельно служат общим интересам, признанным 

Союзом, или потребности в защите прав и сво-

бод других лиц». 

Несмотря на то что пропорциональность яв-

ляется характерной чертой современного права 

прав человека, она предоставляет судам значи-

тельную свободу в вопросе изучения оснований 

для ограничения прав и распределения бремени 

доказывания между сторонами. Подход Суда 

ЕС к балансу социальных прав и экономических 

свобод стал предметом острой критики, в 

первую очередь в результате его решений         

C-438/05, Викинг и С-341/05, Лаваль. Основны-

ми результатами этих решений является закреп-

ление приоритета прав предпринимателей над 

социальными правами профсоюзов [6, с. 44–48; 

7, с. 143]. Совсем недавно судебная практика 

также определила роль Суда ЕС в вопросе за-

щиты работника в соответствии с целями статьи 

16 Хартии, которая гласит, что «свобода пред-

принимательства признается в соответствии с 

коммунитарным правом, национальным зако-

нодательством и обычаями». Ранее прецедент-

ное право в отношении статьи 16 касалось в 

основном ограничений в предпринимательской 

деятельности, вытекающих из коммерческого 

права, таких как, например, права интеллекту-

альной собственности. В решении C-426/11, 

Mark Alemo-Herron and Others v Parkwood 

Leisure Ltd мы наблюдаем, как статья 16 может 

оказывать влияние на трудовое законодатель-

ство ЕС. Решение касалось того, будет ли рас-

пространяться действие коллективного догово-

ра работников публичного сектора после пре-

образования предприятия в частный сектор (в 

случае истечения срока действия ранее суще-

ствовавшего коллективного договора). Суд ЕС 

постановил, что применение предыдущего кол-

лективного договора в этих условиях приведет 

к нарушению статьи 16 на том основании, что 

«свобода договора правопреемника снижается 

до такой степени, что может негативно повли-

ять на свободу ведения предпринимательской 

деятельности». При обеспечении защиты прав 

работников нельзя нарушать баланс интересов 

работников и правопреемника, умаляя права 

последнего [8, с. 94]. 

      Решение является нестандартным, посколь-

ку свобода договора крайне редко является 

предметом рассмотрения в Суде.  Она выходит 

за рамки баланса свобод внутреннего рынка и со-

циальных прав, которые нашли отражение в ре-

шениях Викинг/Лаваль, демонстрирующих от-

крытость Суда ЕС в общих рассуждениях о защи-

те свободы предпринимательства, не нарушая при 

этом права работника [9, с. 11].  

Таким образом, основополагающие права 

являются для Суда превалирующими при рас-

смотрении трудовых споров. Далее в статье бу-

дут рассмотрены два решения Суда ЕС об от-

сутствии работника на рабочем месте по болез-

ни. Каждый случай является примером расши-

рения пределов толкования трудового права ЕС. 

 

Право на ежегодный оплачиваемый отпуск  

и Директива 2003/88 о некоторых аспектах 

организации рабочего времени 
 

Директива 2003/88 о некоторых аспектах ор-

ганизации рабочего времени устанавливает ми-

нимальные предписания безопасности и здоро-

вья в сфере организации рабочего времени. 

Статья 7 предусматривает, что каждый работ-

ник имеет право на ежегодный оплачиваемый 

отпуск продолжительностью не менее четырех 

недель в соответствии с условиями предостав-

ления такого отпуска, заложенными в нацио-

нальном законодательстве и/или практике. Ка-

ких-либо ссылок на больничный лист (оплачи-

ваемый или неоплачиваемый) в тексте Дирек-

тивы нет. Несмотря на то что Директива была 

принята в 1993 году, лишь в 2009 г. Суд ЕС вы-

нес свое первое решение о ежегодных оплачи-

ваемых отпусках и больничных листах. 

Вопрос, на который должен был ответить 

Суд ЕС в 2009 году, заключался в следующем: 

повлияет ли на право на ежегодный оплачивае-

мый отпуск ситуация, в которой работник от-

сутствовал на рабочем месте по болезни. Еже-

годный оплачиваемый отпуск является правом, 

гарантированным каждому работнику по зако-

нодательству ЕС, в то время как оплата боль-

ничного регулируется национальным законода-

тельством и/или трудовым договором. Трудно-

сти, которые при этом возникают, были рас-

смотрены в нескольких делах, поступивших в 

Суд ЕС. В преюдициальном запросе C-350/06, 

Шольтц-Хофф [1] было несколько вопросов, в 

том числе о том, имеет ли г-н Шольтц-Хофф, 

который не работал в течение 12 месяцев из-за 

проблемы с позвоночником, право на пособие 

вместо ежегодного отпуска, который он не смог 

использовать по причине болезни. Основой для 

Суда стало право на ежегодный оплачиваемый 

отпуск. Он отметил, что право на ежегодный 

оплачиваемый отпуск «является особо важным 

принципом социального права» и закреплено в 
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статье 31(2) Хартии основных прав ЕС. Суд 

подчеркнул, что цели ежегодного отпуска и 

больничного листа различны. Первый направ-

лен на обеспечение отдыха и досуга, а больнич-

ный лист предназначен для реабилитации ра-

ботника. Это означает, что предоставленный 

больничный лист не может аннулировать право 

на ежегодный отпуск. Если работник не имеет 

возможности воспользоваться правом на еже-

годный оплачиваемый отпуск в связи с наличи-

ем больничного листа, то ежегодный отпуск 

должен быть перенесен и предоставлен позже, 

после возвращения работника на работу. 

Возможность взять ежегодный отпуск после 

больничного листа не касается ситуации с ра-

ботниками (как, например, Шольтц-Хофф), ко-

торые прекращают трудовую деятельность по-

сле длительного отсутствия по болезни. Суд 

подтвердил, что в подобных случаях следует 

ссылаться на статью 7(2) Директивы 2003/88. В 

ситуациях, когда трудовые отношения прекра-

щаются, ежегодный оплачиваемый отпуск дол-

жен быть заменен на финансовую компенса-

цию. Если работник не смог по не зависящим от 

него причинам взять ежегодный отпуск до 

увольнения, то работник имеет право на ком-

пенсацию неиспользованного отпуска. 

Решение Шольтц-Хофф имело очевидные 

негативные экономические последствия для 

работодателей, поэтому оно повлекло за собой 

серьезную критику Суда. Акцент был сделан на 

неограниченные возможности работников, 

находящихся на больничном, за которыми со-

храняется право на ежегодный оплачиваемый 

отпуск. По мнению некоторых авторов, это мо-

жет стимулировать работодателя быстрее уво-

лить тех, кто находится на больничном. Райзен-

хубер считает, что для Суда не является доста-

точной ссылка на социальные права как основу 

для регулирования долгосрочных больничных.  

По его мнению, это не дает достаточных осно-

ваний для компенсации интересов работодате-

лей. [1, с. 2107, 2113]. Даже Комиссия признала 

нецелесообразность решения Шольтц-Хофф, 

когда один из ее сотрудников пытался перене-

сти ежегодный отпуск после больничного. Ему 

отказали, так как это могло повлечь серьезные 

финансовые издержки для бюджета Еврокоми-

сии. (решение C-579/12, Commission v. Strack). 

Первоначально Суд предпринял несколько 

попыток подтвердить принцип, установленный 

в решении Шольтц-Хофф. Решение KHS AG 

против Шольтце оказалось, однако, более слож-

ным, нежели дело Шольтц-Хофф. Г-н Шольтце 

перенес инфаркт в 2002 г. и получил инвалид-

ность. Ему была назначена пенсия по инвалид-

ности с 2003 года, но трудовые отношения с 

ним не прекращались вплоть до 2008 года. Впо-

следствии он подал иск на выплату компенса-

ции в счет ежегодного отпуска, который он не 

использовал с 2006 года. 

В предыдущем решении анализ ситуации 

начался с признания основополагающего права 

на ежегодный оплачиваемый отпуск и опирался 

на то, что это право должно быть гарантировано 

каждому работнику. В решении KHS основной 

акцент сделан на практические последствия, 

позволяющие больным работникам накапливать 

неограниченные компенсационные выплаты в 

счет оплачиваемого ежегодного отпуска. 

Накопление ежегодных отпусков может препят-

ствовать скорому возвращению работника к 

должностным обязанностям. Работник, дли-

тельное время находящийся на больничном, в 

последующем, как правило, использует накоп-

ленный ежегодный отпуск. Такая ситуация мо-

жет стимулировать работодателя к увольнению 

сотрудников, находящихся длительное время на 

больничном. В решении указывалось на необ-

ходимость учитывать интересы работодателей, 

а именно Суд сослался на статью 153(2) ДФЕС, 

в соответствии с которой директивы запрещают 

наложение таких административных, финансо-

вых и юридических ограничений, которые мог-

ли бы послужить препятствием для создания и 

развития малых и средних предприятий. Это 

положение было истолковано как обязанность 

учитывать экономические последствия соци-

альной политики. Следовательно, Суд обязан 

толковать статью 7 Директивы 2003/88 таким 

образом, чтобы учитывались интересы не толь-

ко работников, но и работодателей.  

В этом решении Суд впервые связал право 

на ежегодный оплачиваемый отпуск со статьей 

31(2) Хартии основных прав ЕС. Тем не менее 

он постановил, что это право должно быть про-

порционально потенциальным рискам работо-

дателя по причине длительного отсутствия ра-

ботника. Суд отметил, что Конвенция МОТ      

№ 132 о ежегодных оплачиваемых отпусках 

предусматривает максимальный срок переноса 

отпуска на 18 месяцев, и учел это при опреде-

лении срока в 15 месяцев для господина Шоль-

тце, чтобы это соответствовало Директиве. Этот 

период должен быть продолжительнее, по срав-

нению с первоначально установленным перио-

дом для предоставления отпуска (обычно         

12 месяцев для большинства работников).   

В одном из последних решений C-337/10 

Найдель, которое также касалось длительного 

отсутствия на рабочем месте по болезни, Суд 

постановил, что статья 7(2) Директивы 2003/88 

должна толковаться как запрещающая положе-

ния национального законодательства, которые 
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ограничивают периодом девять месяцев, по исте-

чении которого право на ежегодный оплачивае-

мый отпуск теряется, права государственного 

служащего на получение денежной компенсации 

вместо ежегодного оплачиваемого отпуска, если 

он вышел в отставку по состоянию здоровья и не 

смог из-за этого воспользоваться своим правом на 

отпуск [10, с. 248]. 

Решение Шольтц-Хофф является ярким 

примером влияния прецедентного права ЕС на 

трудовое право ЕС. Для работников, которые 

оказываются в ситуации длительного отсут-

ствия на работе по болезни, право на ежегодный 

оплачиваемый отпуск выступает как солидная 

финансовая выгода. В случае когда они не име-

ют стандартного вознаграждения из-за длитель-

ного отсутствия на работе, это является един-

ственным источником их дохода. Кроме того, 

возможность суммирования ежегодного отпус-

ка представляет собой инструмент, который 

может быть особенно полезен для работников, 

возвращающихся на работу после больничного; 

например, работник может использовать накоп-

ленный отпуск как способ переноса сроков воз-

вращения на рабочее место. 

Применив критерий здоровья и безопасности 

(по крайней мере, по отношению к бывшим ра-

ботникам), Суд объединил этот подход с дру-

гими основаниями для вмешательства, что не-

удивительно. В частности, в решении Шольтц-

Хофф Суд руководствуется основными соци-

альными правами трудящихся, включая тех, кто 

отсутствовал на рабочем месте по причине бо-

лезни. Суд иногда ссылался на риторическое 

толкование права для того, чтобы отклонить 

контраргументы, направленные на негативные 

последствия для работодателей. В решении       

C-579/12 Страк, например, Суд отклонил во-

просы, поднятые Комиссией о расходах, возни-

кающих при переносе отпуска: «необходимость 

защиты финансовых интересов Союза... не мо-

жет, в любом случае, оправдать негативное вли-

яние компенсации ежегодного оплачиваемого 

отпуска». В решении KHS Суд ссылается на    

ст. 31(2) Хартии. Тем не менее содержание ре-

шения продемонстрировало готовность к уча-

стию в компромиссе между правами трудящих-

ся и финансовыми издержками работодателей. 

В некоторых решениях аргументация в защиту 

прав представлена таким образом, что интересы 

работодателя практически не учитываются. Ре-

шения, подобные решению Шольтц-Хофф, под-

черкивают, что наличие в ситуации основопола-

гающих прав превалирует над другими интере-

сами. И все-таки решение KHS возвращает нас 

к более глубокому пониманию значения прав. 

Необходим поиск оптимального баланса между 

справедливостью и эффективностью, но резуль-

тат должен быть благоприятен для работника. 

Пропорциональность в данном случае не совсем 

очевидна, так как Cуд нечетко сформулировал 

ход своих мыслей в решении KHS в отношении 

ограничения прав, предусмотренных статьей 

52(1) Хартии. По всей видимости, Суд приме-

нил принцип пропорциональности, но процесс, 

с помощью которого он определяет верхний 

предел для реализации права на ежегодный 

оплачиваемый отпуск, остается не вполне яс-

ным. Ориентиры взяты из стандартов Конвен-

ции МОТ, но, в конечном итоге, Суд сам опре-

делил, где провести черту. 

Прецедентное право о ежегодном отпуске и 

отсутствии на рабочем месте в связи с болезнью 

выявляет некоторую неопределенность в отно-

шении того, как Суд толкует нормы о занятости 

и о влиянии фундаментальных прав в подобных 

случаях. Последующее исследование также де-

монстрирует отсутствие единого мнения Суда в 

отношении трудового законодательства. 

 

Директива 2000/78/ЕС от 27 ноября 2000 г. 

«О создании общих стандартов в поддержку 

равноправия в сфере занятости и труда» 

 
В 2000 году была принята Директива о рав-

ноправии в сфере занятости и труда, которая 

включает в себя запрет дискриминации по при-

знаку инвалидности при трудоустройстве и 

профессиональной подготовке. В документе нет 

определения «инвалидности», но, очевидно, 

существует определенная взаимосвязь между 

болезнью и инвалидностью. То, что начинается 

как болезнь, может перерасти в долгосрочную 

потерю трудоспособности. Таким образом, воз-

никает вопрос о том, является ли отсутствую-

щий по болезни работник инвалидом в соответ-

ствии с Директивой. Суд осторожен, когда 

сталкивается с этим вопросом, но последние 

решения свидетельствуют о том, что Директива 

имеет серьезное влияние на вопросы о потере 

трудоспособности. 

Первый случай предполагаемой дискрими-

нации по признаку инвалидности, который был 

рассмотрен Судом в соответствии с Директи-

вой, касался заболевания, которое переросло в 

инвалидность. В решении С-13/05 Чакон Навас 

истец находилась в течение восьми месяцев на 

больничном в ожидании операции. В этот мо-

мент работодатель уволил ее; в результате об-

следования выяснилось, что в ближайшее время 

она не сможет вернуться на работу. Истец 

утверждала, что ее увольнение является дис-

криминацией, и обратилась в испанский суд, 

который в свою очередь подал преюдициаль-
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ный запрос в Суд ЕС о наличии дискриминации 

по признаку инвалидности при увольнении 

больного работника. В решении Суда оценива-

ются понятия «болезни» и «инвалидности». Суд 

отметил, что болезнь не упоминается в Догово-

ре, поэтому нет никакой правовой основы для 

Союза принимать меры в отношении дискри-

минации по болезни. Кроме того, в Директиве 

2000/78 не предусмотрено защиты работников, 

которые больны. Таким образом, работник, 

уволенный работодателем только по причине 

болезни, не подпадает под общие рамки, уста-

новленные для борьбы с дискриминацией по 

признаку инвалидности в соответствии с Ди-

рективой 2000/78. 

Суд проводит границу между увольнением 

по болезни и по инвалидности. Лишь последнее 

подпадает под действие Директивы. На практи-

ке разграничить эти критерии крайне сложно. В 

случае г-жи Чакон Навас известно, что она была 

нетрудоспособной более года (на момент ее ме-

дицинского освидетельствования) и находилась 

в ожидании операции. Это говорит о том, что 

она была временно нетрудоспособна. Суд осто-

рожен в оценках, так как «запрет дискримина-

ции в данном случае потребует от законода-

тельного органа учета интересов инвалидов или 

пожилых работников в условиях гибкой систе-

мы рынка труда…» [11]. Расширительное тол-

кование трудовых прав в этом случае может 

привести к ущемлению прав работодателей. 

Решение Чакон Навас было вынесено в июле 

2006 года, а в декабре того же года была приня-

та Конвенция ООН о правах инвалидов. Она 

была подписана ЕС в 2007 году и ратифицирова-

на в 2010 году. Конвенция не содержит определе-

ния инвалидности, но в статье 1 говорится, что «к 

инвалидам относятся лица с устойчивыми физи-

ческими, психическими, интеллектуальными или 

сенсорными нарушениями, которые при взаимо-

действии с различными барьерами могут мешать 

их полному и эффективному участию в жизни 

общества наравне с другими». 

В 2013 году Суд cформулировал определе-

ние инвалидности и отметил, что после ратифи-

кации ЕС Конвенции о правах инвалидов Ди-

ректива ЕС о равноправии в сфере занятости и 

труда должна, насколько возможно, толковаться 

в соответствии с Конвенцией. Суд рассматривал 

2 Объединенных дела C-335/11 and 337/11 от 

заявителей из Дании, уволенных после болезни. 

Г-жа Ринг не работала в течение шести месяцев, 

находясь на больничном в связи с радикулитом, 

а г-жа Скубо Верж не работала в совокупности 

пять месяцев за 15-месячный период после 

травмы шейного отдела позвоночника в резуль-

тате ДТП. Примечательно, что в обоих случаях 

общий период отсутствия по болезни был 

меньше, чем тот, который ранее стал причиной 

увольнения г-жи Чакон Навас. Суд отказался от 

подхода, использованного ранее в решении Ча-

кон Навас, и в этих решениях сослался на Кон-

венцию о правах инвалидов. Суд признал, что 

«Директива 2000/78 касается случаев инвалид-

ности, которая является врожденной или кото-

рая возникла в результате несчастного случая, и 

исключает те, которые вызваны болезнью». Он 

частично заимствовал определение инвалидно-

сти из Конвенции о правах инвалидов и вывел 

следующее: под понятием «инвалидность» под-

разумеваются физические, умственные или 

психические нарушения, которые могут мешать 

полному и эффективному участию лиц в профес-

сиональной жизни на равной основе с другими 

работниками. Кроме того, как следует из абзаца 2 

статьи 1 Конвенции ООН, физические, психиче-

ские или психологические нарушения должны 

быть «устойчивыми». 

Этот подход существенно отличается от по-

зиции, занятой Судом в решении Чакон Навас, в 

соответствии с которой имеется сложная взаимо-

связь между болезнью и инвалидностью. Хотя 

Суд и предоставляет в отдельных случаях наци-

ональному суду право применить данное опре-

деление, иски заявителей должны быть рассмот-

рены с учетом конкретных обстоятельств. 

Суд ЕС признает возможность того, что бо-

лезнь может иногда приводить к инвалидности, 

и в этом случае будет действовать Директива. 

Результатом этого являются возможные труд-

ности для работодателей. Статья 5 Директивы 

требует от работодателей осуществить разум-

ное приспособление к нуждам инвалидов. В 

случае г-жи Ринг, боли в спине не позволяли ей 

работать полный рабочий день, но она могла 

работать на условиях неполного рабочего дня. 

Суд подтвердил, что следует применять коррек-

тировку условий труда, если подобные меры не 

повлекут за собой несоразмерного бремени для 

работодателя. Это означает, что работодатели 

должны оценить, не является ли работник инва-

лидом в соответствии с Директивой. Если явля-

ется, то возникает обязанность по осуществле-

нию «разумного приспособления» и работода-

телю следует оценить возможность изменения 

условий работы сотрудника. Суд постановил, 

что работодатель не имеет права уволить ра-

ботника по причине того, что он не может рабо-

тать так, как работал до болезни. 

В этих решениях также рассмотрена воз-

можность применения Директивы при увольне-

нии. Датское законодательство содержало нор-

му, на основании которой можно было уволить 

работника, уведомив его за один месяц, если 



 

Роль основных прав в решениях Суда ЕС по трудовым спорам 

  

 

115 

тот находился 120 дней подряд на больничном в 

течение 12 месяцев. Суд постановил, что это 

положение датского законодательства потенци-

ально является косвенной дискриминацией по 

признаку инвалидности. Работники-инвалиды 

могут болеть по причинам, не связанным с ин-

валидностью, а также могут брать больничный, 

связанный с инвалидностью. Так как у работни-

ков-инвалидов риск отсутствия на работе по 

болезни выше, соответственно это косвенно 

дискриминирует инвалидов. Запрет на подоб-

ную дискриминацию включает в себя возмож-

ность объективной оценки негативных условий 

труда инвалидов. Датское правительство заяви-

ло, что это положение является частью общей 

стратегии регулирования рынка труда, отража-

ющей сочетание гибкости и свободы договора, 

с одной стороны, и защиты работников – с дру-

гой. Суд ЕС оставил принятие окончательного 

решения за национальным судом, который дол-

жен оценить соблюдение принципа пропорцио-

нальности. Он обратил внимание на то, что 

должны учитываться особые потребности инва-

лидов, и национальный суд должен удостове-

риться в том, что увольнение является право-

мерным после 120 дней больничного, а также 

учитывать, не являлось ли отсутствие на рабо-

чем месте следствием его инвалидности. 
Этот пункт решения также демонстрирует 

расширительное толкование Директивы. 
Увольнение в связи с недееспособностью явля-
ется одним из аспектов трудового национально-
го законодательства, на который законодатель-
ство ЕС до настоящего времени не влияло. Суд 
не ставит под сомнение возможность увольне-
ния работников в связи с потерей трудоспособ-
ности по болезни, но требует различать ситуа-
ции, когда отсутствие по болезни связано с ин-
валидностью, а когда нет. Это может иметь зна-
чительные последствия для практики. Напри-
мер, следует ли различать случаи отсутствия на 
работе по болезни для работников инвалидов и 
не инвалидов? 

Два рассмотренных решения являются при-
мерами расширительного толкования трудового 
права ЕС. До настоящего времени вопрос от-
сутствия на рабочем месте по болезни являлся 
сферой национального регулирования, сейчас 
же наблюдается активное влияние ЕС в этом 
вопросе, что свидетельствует о роли Суда ЕС в 
эволюции трудового права ЕС. Это побуждает 
задуматься о том, как Суд ЕС толкует трудовое 
законодательство и как решается вопрос кон-
фликта интересов. Как было рассмотрено выше, 
основополагающие документы в области прав 
все чаще фигурируют в трудовых спорах.  

Оба решения демонстрируют, как основопо-

лагающие права могут толковаться для усиле-

ния защиты прав работника. В совокупности с 

правом на ежегодный оплачиваемый отпуск, 

Суд распространяет это право на тех, кто отсут-

ствовал на рабочем месте по причине болезни и 

провозглашает право на ежегодный оплачивае-

мый отпуск как одно из социальных прав, име-

ющее особое значение для всех работников. В 

последнее время это прямо связано со статьей 

31(2) Хартии. В отношении Директивы о рав-

ноправии в сфере занятости и труда Суд ис-

пользовал положения норм международного 

права прав человека, в частности Конвенцию о 

правах инвалидов, в качестве основания для 

пересмотра своего первоначального подхода к 

определению инвалидности. Суд постановил, 

что Конвенция о правах инвалидов носит де-

кларативный характер и не может быть исполь-

зована основанием для оспаривания положений 

Директивы о равноправии в сфере занятости и 

труда. Это говорит об избирательном подходе 

Суда ЕС. 

В заключение можно сделать следующие 

выводы. 

1. Тематические исследования показывают, 

что процесс сбалансированности основных со-

циальных прав и конфликт прав и интересов 

имеют решающее значение при защите работ-

ника. Суд отклонил абсолютное толкование 

права на ежегодный оплачиваемый отпуск и 

подошел к вопросу с прагматической оценки 

того бремени, с которым сталкивается работо-

датель. Кроме того, толкование Судом косвен-

ной дискриминации в решениях по Дании про-

демонстрировало интерес к другим приорите-

там рынка труда. Суд признал легитимность 

гибкости на рынке труда, которая допускает 

увольнение работника по истечении 120 дней 

отсутствия на рабочем месте по болезни. Суд 

передал на усмотрение национального суда во-

прос определения целесообразности и необхо-

димости применения этого правила в отноше-

нии инвалидов. В этой связи Суд деликатно 

обошел открытое столкновение с датской моде-

лью гибкости, но, тем не менее, указал на осно-

вополагающие права для защиты уязвимых 

групп на рынке труда. 

2. Рассмотренные судебные решения демон-

стрируют, как Суд ЕС подходит к балансу со-

циальных прав и других прав и интересов. Оче-

видно, что на этот процесс может повлиять про-

зрачность и предсказуемость судебной практи-

ки. Как упоминалось ранее, в статье 52(1) Хар-

тии проводится анализ оснований для ограни-

чения прав со ссылкой на принцип пропорцио-

нальности. Хотя это не было явно использовано 

Судом в случае с правом на ежегодный оплачи-

ваемый отпуск, был поднят вопрос обоснован-



 

Ю.М. Орлова 

 

 

116 

ности косвенной дискриминации в решениях по 

Дании. Возможно, это помогло объяснить Суду 

подход к сбалансированности гибкого рынка 

труда при защите инвалидов.  

3. В рассмотренных решениях Суд опирался 

на фундаментальные социальные права в целях 

усиления защиты работников, несмотря на не-

благоприятный экономический климат. В част-

ности, ежегодный оплачиваемый отпуск – это, 

по сути, экономические издержки для работода-

теля, но Суд защищает именно это право. 

4. Учитывая некоторое давление на трудо-

вые права, вызванное экономическим кризисом, 

тематические исследования призваны обеспе-

чить определенную поддержку и защиту соци-

альных прав трудящихся. 
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