Аналіз судової практики розгляду Вінницьким міським судом Вінницької області цивільних справ про поновлення на роботі 
у 2014 році в порівнянні з 2013 роком

Відповідно до плану роботи Вінницького міського суду Вінницької області на 2015 рік суддями Гриневичем B.C. та Іщук Т.П. проведено аналіз розгляд}' цивільних справ за позовами про поновлення на роботі у 2014 році, а також порівняльний аналіз статистичних показників 2013 та 2014 років.
Здійснюючи аналіз цивільних справ із досліджуваних правовідносин, слід зазначити наступне.
Конституція України проголосила право кожного на працю і встановила умови для його реалізації. Частина шоста статті 43 Конституції України гарантує громадянам захист від незаконного звільнення.
Основним видом трудових спорів, що розглядаються судами є спори про поновлення на роботі. Працівники, звільнені з роботи, незалежно від підстав припинення трудового договору, або переведені на іншу роботу, якщо вони вважають таке звільнення або переведення незаконним, мають право звернутись до суду з позовом про поновлення на роботі.
Найпоширенішою підставою виникнення трудових правовідносин, а отже, і основним засобом реалізації права на працю, яке гарантовано Конституцією України кожній людині, є трудовий договір - угода між працівником та роботодавцем, за якою роботодавець зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату та забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, що передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін. При цьому і працівник, і роботодавець вправі припинити існуючі трудові відносини як за взаємною згодою, так і в односторонньому порядку. Проте, якщо працівник вправі це зробити у будь-який час без жодних пояснень (максимум, що від нього може вимагати роботодавець - це відпрацювати два тижні від дня подання заяви про звільнення), то право роботодавця на розірвання трудового договору за власною ініціативою є набагато обмеженішим: він може припинити трудові відносини лише за умови наявності підстав, передбачених законодавством.
Аналіз статистичних даних

Як вбачається із звіту Вінницького міського суду Вінницької області про розгляд справ у порядку цивільного судочинства за 2014 рік (Форма 2-ц), протягом
2012 року в порядку позовного провадження до Вінницького міського суду Вінницької області надійшло 6174 цивільні справи. З вказаної кількості справ - 25
справ щодо поновлення осіб на роботі. Залишок нерозглянутих справ на початок звітного періоду становив - 9 справ. Із зазначеної кількості, судом протягом 2014 року, розглянуто 25 справ, по 20 справах було ухвалено рішення суду, (з яких по 9 справах позовні вимоги задоволені, по 11 справах - у задоволенні позову відмовлено), закрито провадження у 1 справі, по 4 справах - позов залишено без розгляду. На кінець звітного періоду, так само як і на його початку, 9 справ перебувало у залишку.
Отже, у справах по спорах, що виникають з трудових правовідносин про поновлення на роботі у Вінницькому міському суді Вінницької області у 2014 році перебувало, з урахуванням залишку на початок звітного періоду, 34 цивільних справи (25 надійшло, 9 залишок).
З них розглянуто 25 справ, або 0,35 % загальної кількості справ позовного провадження, що перебували на розгляді у суді протягом 2014 року. З ухваленням рішення розглянуто 20 справ, або 0,48 % загальної кількості ухвалених протягом звітного періоду рішень в порядку позовного провадження.
Зі вказаної кількості розглянутих справ в апеляційному порядку оскаржено судові рішення по 20 справах, що становить 80% від загальної кількості розглянутих справ досліджуваної категорії.
За наслідками апеляційного перегляду судові рішення по 4 справах скасовано, у 15 справах залишено без змін.
На момент проведення даного узагальнення рішення у справі №127/16439/13- перебуває на апеляційному перегляді Апеляційного суду Вінницької області та вказана справа до суду першої інстанції не повернута.
Варто звернути увагу на відповідні статистичні показники по справах даної категорії, які мали місце в 2013 році, та порівняти їх з показниками 2014 року.
Отже, протягом 2013 року до Вінницького міського суду Вінницької області надійшла 21 справа про поновлення на роботі, що є дещо нижчим показником в порівнянні з 2014 роком (25 справ у 2014).
Показники розгляду справ у 2013-2014 роках аналогічні: у 2013 році розглянуто 21 справа, у 2014 - 25.
За наслідками розгляду судом прийняті наступні рішення:
· у 2013 році - по 11 справах позовні вимоги задоволені (1 рішення заочне), по 8 справах - у задоволенні позову відмовлено, по 2 справах - залишено без розгляду;
· у 2014 році - по 9 справах позовні вимоги задоволені, по 11 справах - у задоволенні позову відмовлено, закрито провадження у 1 справі, по 4 справах - позов залишено без розгляду.
Однак, особливої уваги заслуговують статистичні показники щодо результатів апеляційного оскарження процесуальних документів Вінницького міського суду.
Так, в апеляційному порядку судові рішення прийняті у 2013 році оскаржено по 18 справах, що становить 85% від загальної кількості розглянутих справ досліджуваної категорії. За наслідками апеляційного перегляду судових рішень: по 9 справах (50%) оскаржених рішень) рішення скасовано, по 1 справі (5,5%) - змінено, у 8 справах (44,5%) - залишено без змін.
Натомість, судові рішення прийняті у 2014 році в апеляційному порядку оскаржено по 20 справах, що становить 80% від загальної кількості розглянутих справ досліджуваної категорії. За наслідками апеляційного перегляду судових рішень: по 4 справах (20% оскаржених рішень) рішення скасовано, у 15 справах (75%) - залишено без змін.
Таким чином, спостерігається тенденція до зменшення кількості оскаржень судових рішень суду першої інстанції, а також значне покращення якості судочинства, що полягає у збільшенні з 44,5% до 75% судових рішень, які апеляційним судом залишені без змін. Відповідно кількість скасованих судових рішень зменшилась з 50% до 20%, що є позитивною динамікою.
Розглянуті судом протягом 2014 року справи щодо поновлення на роботі можна класифікувати за підставами звільнення працівника з роботи:
1) п. 1 ст. 36 КЗпП України (за угодою сторін) - 2 справи;
2) п. 2 ст. 36 КЗпП України (закінчення строку) - 4 справи;
3) п. З ст. 36 КЗпП України (призов на військову службу) - 4 справи;
4) п. 1 ст. 40 КЗпП України (зміни в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідація, реорганізація, банкрутство або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників) - 8 справ;
5) п. 2 ст. 40 КЗпП України (виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я) - 1 справа;
6) п. З ст. 40 КЗпП України (систематичного невиконання працівником без поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку) - 2 справи;
7) п. 4 ст. 40 КЗпП України (прогул) - 2 справи;
8) п. 1, 2 ст. 41 КЗпП України (одноразове грубе порушення трудових обов'язків керівником підприємства, установи, організації всіх форм власності, втрата довіри) - 2 справи.
Варто відмітити, що як і в 2013 році, так і 2014 році найбільша кількість справ про поновлення на роботі стосувалась звільнення працівників з посиланням на п. 1 ст. 40 КЗпП України (зміни в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідація, реорганізація, банкрутство або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників). Таких справ у
2013 році було - 6, у 2014 році - 8, що складає 32% від кількості розглянутих справ даної категорії.
Новелою 2014 року стали справи про звільнення працівників за п. З ст. 36 КЗпП України під час призову військовозобов’язаних в період мобілізації.
Підстави та порядок припинення трудового договору.

Стабільність трудових відносин гарантується обмеженим переліком підстав припинення трудового договору. Розірвати трудовий договір і звільнити працівника можна тільки на підставах припинення трудових відносин, які передбачені у статтях ч.2 ст. 24 , 28, 36, 38, 40, 41, 199 КЗпП України.
Трудовий договір може бути: безстроковим, що укладається на невизначений строк; на визначений строк, встановлений за погодженням сторін; таким, що укладається на час виконання певної роботи (ч.І ст. 23 КЗпП України).
Розглядаючи трудовий спір про припиненням трудового договору, суд обов’язково має з’ясувати наступні обставини:
1) чи застосував роботодавець передбачену законом підставу для звільнення;
2) чи дотримано установлений порядок звільнення за конкретною підставою;
3) чи дійсно трудові відносини припинено.
Відповідно до статті 36 КЗпП України підставами припинення трудового договору є:
1) угода сторін;
2) закінчення строку (пункти 2 і 3 статті 23), крім випадків, коли трудові відносини фактично тривають і жодна з сторін не поставила вимогу про їх припинення;
3) призов або вступ працівника або власника - фізичної особи на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу, крім призов}' працівника на військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий період, але не більше одного року;
4) розірвання трудового договору з ініціативи працівника (статті 38, 39), з ініціативи власника або уповноваженого ним органу (статті 40, 41) або на вимог} профспілкового чи іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу (стаття 45);
5) переведення працівника, за його згодою, на інше підприємство, в установу, організацію або перехід на виборну посаду;
6) відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження роботи у зв'язку із зміною істотних умов праці;
7) набрання законної сили вироком суду, яким працівника засуджено (крім випадків звільнення від відбування покарання з випробуванням) до позбавлення волі або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи;
7-1) набрання законної сили судовим рішенням, відповідно до якого працівника притягнуто до відповідальності за корупційне правопорушення, пов’язане з порушенням обмежень, передбачених Законом України "Про засади запобігання і протидії корупції";
7-2) з підстав, передбачених Законом України "Про очищення влади";
8) підстави, передбачені контрактом.
Реалізуючи принцип демократизму в трудовому законодавстві, законодавець закріпив у п. 1 ст. 36 КЗпП України таку підставу розірвання трудового договору, як угода сторін. Підставою припинення трудового договору є волевиявлення обох сторін трудового договору на його припинення і анулювання цієї домовленості може мати місце лише при взаємній згоді власника або уповноваженого ним орган}' й працівника.
Як роз’яснив Пленум Верховного Суду України у п.8 постанови № 9 від 06.11.92 “Про практику розгляду судами трудових спорів” судам необхідно мати на увазі, що при домовленості між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом про припинення трудового договору за п. 1 ст. 36 КЗпП (за згодою сторін) договір припиняється в строк, визначений
сторонами. Анулювання такої домовленості може мати місце лише при взаємній згоді про це власника або уповноваженого ним органу і працівника.
Сама по собі згода власника або уповноваженого ним органу задовольнити прохання працівника про звільнення до закінчення строку попередження не означає, що трудовий договір припинено за п.1 ст.36 КЗпП, якщо не було домовленості сторін про цю підставу припинення трудового договору. В останньому випадку звільнення вважається проведеним з ініціативи працівника (ст.38 КЗпП).
Так, рішенням Вінницького міського суду Вінницької області від 10 грудня

2014 року у справі №127/19287/14-ц, яке залишено без змін ухвалою Апеляційного суду Вінницької області від 9 лютого 2015 року відмовлено в задоволені позову Плахотнюка Олександра Федоровича до Публічного акціонерного товариства “Вінницяобленерго ” за участю третьої особи без самостійних вимог на стороні відповідача Генерального директора Публічного акціонерного товариства “Вінницяобленерго ” Касіча Юрія Петровича про скасування наказів, поновлення на роботі та відшкодування моральної шкоди.

Судом встановлено, що згідно наказу №105-к від 07.05.2014 року- генерального директора Касіча Ю.П. Плахотнюку О.Ф. було надано щорічну відпустку з 08.05.2014 року по 27.06.2014 року, з послідуючим звільненням з роботи з 01.07.2014 року за згодою сторін, п. 1 ст. 36 КЗпП України, підстава — заява Плахотнюка О. Ф. У наказі також зазначено про необхідність проведення розрахунку з Плахотнюком О. Ф. та видачу трудової книжки.

У свою чергу Плахотнюк О.Ф. звернувся до директора ПАТ “Вінницяобленерго” Касіча Ю.П. із заявою, яка зареєстрована згідно штемпеля

02.07.2014 року, вхід № 01/4894, згідно якої просив продовжити йому термін його щорічної відпустки у зв’язку із його хворобою в період з 03.06.2014 року по 27.06.2014року, що підтверджено відповідними лікарняними листками.

У відповідь ПАТ “Вінницяобленерго ” згідно листа від 02.07.2014року № 19​4309 повідомило Плахотнюка О.Ф. про його звільнення з роботи 01.07.2014року за угодою сторін відповідно до п. 1 ст. 36 КЗпП, згідно його заяви від 07.05.2014 року та наказу ПАТ “Вінницяобленерго” від 07.05.2014 року №105-к.

Таким чином, суд дійшов висновку про дояснення домовленості між сторонами про звільнення Плахотнюка О. Ф. за угодою сторін відповідно до п. 1 ст. 36 КЗпП України. При цьому суд виходив з того, що взаємної згоди на анулювання такої домовленості між сторонами не було, а тому відповідач обґрунтовано звільнив позивача за ч. 1 ст. 36 КЗпП України та в строк погоджений сторонами.

Особливістю строкового трудового договору є встановлення сторонами моменту його припинення в процесі влаштування особи на роботу. Даючи згоду на укладення строкового трудового договору, працівник заздалегідь зобов’язується виконувати доручену трудову функцію протягом обумовленого проміжку часу. Закінчення строку є юридичним фактом, із настанням якого учасники трудових відносин мають право припинити їх без пояснення будь-яких причин цього кроку.
Відповідна підстава передбачена п. 2 ст. 36 КЗпП України і застосовується тільки до строкового трудового договору. Порушення умов його укладення, передбачених ч. 2 ст. 23 КЗпП України, позбавляє роботодавця права звільнити
працівника у зв’язку із закінченням строк}', адже особа визнається прийнятою на невизначений строк.
Рішенням Вінницького міського суду Вінницької області від 11.01.2014 року у справі №127/22432/13-ц, залишеним без змін ухвалою Апеляційного суду Вінницької області від 12.03.2014р., відмовлено у задоволені позову Кірпіченкової Таїсії Олександрівни до Комунального закладу "Центр первинної медико-санітарної допомоги №2" про скасування наказу, поновлення на роботі, стягнення середньої заробітної плати за час вимушеного прогулу та стягнення моральної шкоди.

Судом встановлено, що наказом Комунального закладу ‘Центр первинної медико-санітарної допомоги №2” від 16.01.2013 року № 4 к, Кірпіченкову ТО. прийнято на 0,75 посади лікаря акушера - гінеколога за строковим трудовим договором з 16.01.2013 року по 15.07.2013 року, оплата праці відповідно до штатного розкладу, пропорційно відпрацьованому часу, як лікарю вищої кваліфікаційної категорії. Підставою зазначено заяву Кірпіченкової Т.О. від

15.01.2013 року.

Наказом Комунального закладу “Центру первинної медико-санітарної допомоги №2” від 15.07.2013 року №51 к, Кірпіченкову Т.О., лікаря акушера - гінеколога гінекологічного кабінету, звільнено 15.07.2013 року у зв’язку із закінченням строкового трудового договору, п. 2 cm. 36 КЗпП України. Підставою зазначено заяву Кірпіченкової Т.О. від 15.01.2013року.

Відмовляючи у задоволені позову, суд виходив з того, що Кірпіченкова Т. О. звернувшись до Комунального закладу “Центру первинної медико-санітарної допомоги №2”із заявою від 15.01.2013 року, виявила бажання укласти саме строковий трудовий договір, а тому суд дійшов висновку, що позивач була звільнена з роботи на законних підставах.

Відповідно ст. 39 -1 КЗпП України, якщо після закінчення строку трудового договору (пункти 2 і 3 статті 23) трудові відносини фактично тривають і жодна із сторін не вимагає їх припинення, дія цього договору вважається продовженою на невизначений строк.
Трудові договори, що були переукладені один чи декілька разів, за винятком Щ випадків, передбачених частиною другою статті 23, вважаються такими, що укладені на невизначений строк.
Виходячи з положення цієї статті працівник повинен бути звільнений в останній день строку дії трудового договору.
Якщо ж в останній день строку дії трудового договору працівник не буде звільнений, трудові відносини вважаються продовженими на невизначений строк, якщо тільки жодна із сторін не вимагає припинення трудових відносин (ст. 39 -1 КЗПП України).
В той же час, звільнення працівника до закінчення трудового договору з підстав п.2 ст. 36 КЗпП України є незаконним і за наявності спору, суд може змінити дату звільнення на ту, що відповідає даті закінчення трудового договору, а не поновити його на роботі, оскільки відсутні підстави до його поновлення, за умови, що до моменту винесення судом рішення по спору про поновлення на роботі строк трудового договору закінчився.
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Таким чином, відповідно до п.2 ч.І ст. 36 КЗпП України закінчення строку, на який укладався трудовий договір, є підставою для його припинення, крім випадків, коли трудові відносини фактично тривають і жодна зі сторін не поставила вимогу про їх припинення. Інших обмежень для припинення трудового договору із цієї підстави законодавством не передбачено, і ніяких обов’язків із працевлаштування звільнених працівників на адміністрацію підприємства, установи, організації закон не покладає.
Разом з тим, трудовим законодавством передбачені гарантії для певної категорії працівників, які не можуть бути звільненні по закінченню строку дії трудового договору без обов’язкового працевлаштування.
Так, згідно ч. З ст. 184 КЗп П України звільнення за п.2 ст. 36 КЗпП України вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (до шести років - частина шоста статті 179), одиноких матерів при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або дитини-інваліда з ініціативи власника або уповноваженого ним органу не допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, коли допускається звільнення з обов'язковим працевлаштуванням. Обов'язкове працевлаштування зазначених жінок здійснюється також у випадках їх звільнення після закінчення строкового трудового договору. На період працевлаштування за ними зберігається середня заробітна плата, але не більше трьох місяців з дня закінчення строкового трудового договору.
З
цього питання Судова палата в адміністративних справах і Судова палата у цивільних справах Верховного Суду України у постанові від 15 жовтня 2013 року № 21-303 а 13 вказала, що частиною третьою статті 184 КЗпП встановлено гарантії для окремих категорій працівників, а саме: заборонено звільнення, зокрема, вагітної жінки та передбачено обов’язкове працевлаштування у випадках її звільнення після закінчення строкового трудового договору. Невиконання підприємством (установою, організацією), яке провело звільнення, обов’язку по працевлаштуванню протягом трьох місяців є підставою для покладення на нього відповідно до частини другої статті 232 КЗпП обов’язку надати на цьому або іншому підприємстві робот} яку може виконувати працівниця, а не про поновлення на попередній роботі. Оскільки згідно зі статтею 235 зазначеного Кодексу підставою для поновлення працівника на роботі є його звільнення без законних підстав, то у разі невиконання власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом протягом трьох місяців обов’язку по працевлаштуванню звільненого працівника за пунктом 2 статті 36 КЗпП, зокрема, вагітної жінки, за заявою такої особи може вирішуватися спір не про поновлення на роботі, а про виконання зобов’язання по працевлаштуванню.
Законом України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо удосконалення оборонно-мобілізаційних питань під час проведення мобілізації» від 20 травня 2014 року №1275-VII внесено зміни до пункту 3 частини першої статті 36 КЗпП України. Вказаний пункт сформульовано наступним чином: підставою припинення трудового договору є призов або вступ працівника або власника - фізичної особи на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу, крім призову працівника на військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий період, але не більше одного року. Таким чином.
законодавцем закріплено гаранти зоереження робочого місця для осіб, які призвані на військову службу під час мобілізації.
Рішенням Вінницького міського суду Вінницької області від 15.07.2014 року у справі №127/12449/14-ц, залишеним без змін ухвалою Апеляційного суду Вінницької області від 19.08.2014р., задоволено позов заступника Вінницького прокурора з нагляду за додержанням законів у воєнній сфері в інтересах Дмитренка Миколи Васильовича до комунального підприємства “Міський лікувально - діагностичний центр” про поновлення на роботі, поновлено Дмитренка М.В. на посаді робітника з ремонту та налагодження електронного та іншого особливо складного обладнання комунального підприємства “Міський лікувально — діагностичний центр" на особливий період, але не більше одного року з 18.03.2014 року із збереженням за ним місця роботи та середнього заробітку.

Зокрема, судом встановлено, що наказом головного лікаря КП “Міський лікувально - діагностичний центр” №46-к від 03.09.2013 року прийнято Дмитренка М.В. на посаду техніка господарсько — обслуговуючого персоналу на 1,0 ставки.

Згідно витягу із наказу командира військової частини А0707 № 65 віо

19.03.2014 року молодшого сержанта Дмитренка М.В. у зв’язку із оголошенням часткової мобілізації, призвано на військову службу із подальшим зарахуванням до списків особового складу військової частини - польова пошта ВІЇ 19.

Наказом головного лікаря КП “Міський лікувально - діагностичний центр " №11-к від 18.03.2014 року Дмитренка М.В. звільнено з посади робітника з ремонту та налагодження електронного та іншого особливо складного обладнання в зв ’язку

з
призовом на військову службу на підставі п.З ст. 36 КЗпП україни.

Задовольняючи позовні вимоги суд виходив з того, що законом України “Пре внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо удосконалення оборонно- мобілізаційних питань під час проведення мобілізації” від 20.05.2014 року № 1275 - VII внесені зміни до ряду діючих законодавчих актів України, в тому числі КЗпП України, КУпАП, ПК України, ЗУ “Про соціальний і правовий захист військовослужбовців та членів їх сімей”, ЗУ “Про пенсійне забезпечення осіб, звільнених з військової служби, та деяких інших осіб”, ЗУ “Про мобілізаційну підготовку та мобілізацію”, ЗУ “Про військовий обов’язок і військову службу”, ЗУ “Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування”, тощо. Крім того, пунктом 2 Прикінцевих положень ЗУ “Про внесення змін до деяких законодавчій: актів України щодо удосконалення оборонно - мобілізаційних питань під час проведення мобілізації” поширено дію частин 2 і З статті 39 ЗУ “Про військовий обов’язок і військову службу”, частини 3 ст. 2 Зі “Про пенсійне забезпечення осіб, звільнених з військової служби, та деяких інших осіб” та ч. З ст. 119 КЗпП України в редакції цього Закону на громадян України, які починаючи з 18.03.2014 року були призвані на військову службу на підставі Указу Президента України від 17.03.2014 року № 303 “Про часткову мобілізацію” затвердженого Законом України “Про затвердження Указу Президента України “Про часткову мобілізацію”. Таким чином, всі працівники, які були звільнені з роботи на підставі пункту 3 статті 36 КЗпП України у зв’язку із призовом на військову службу під час мобілізації, мають бути поновлені роботодавцем на роботі у зв’язку із набуттям чинності ЗУ “Про внесення змін до деяких
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законодавчих актів України щодо удосконалення оборонно - мобілізаційних питань під час проведення мобілізації”.

Варто зауважити, що у трьох з чотирьох справах які перебували на розгляді Вінницького міського суду впродовж 2014 року, роботодавці самостійно поновили на роботі позивачів-військовослужбовців, які були призвані на військову службу під час мобілізації, а тому позовні вимоги у цих справах були залишені без розгляду.
Пункт 4 частини 1 статті 36 КЗпП передбачає можливість припинення трудового договору шляхом розірвання його з ініціативи працівника, власника або виборного органу первинної профспілкової організації чи іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу. При оформленні звільнення з роботи на пункт 4 статті 36 КЗпП, як правило, не посилаються, оскільки цей пункт не є нормою прямої дії. Є спеціальні норми, що дозволяють згаданим суб'єктам розірвати трудовий договір чи вимагати його розірвання (ст. 28, 38, 39, 40, 41, 45 КЗпП тощо).
Згідно пункту 5 частини 1 статті 36 КЗпП підставою припинення трудового договору є переведення працівника, за його згодою, на інше підприємство, в установу чи організацію чи у зв'язку з переходом на виборну посаду. Для звільнення необхідне клопотання власника того підприємства, установи, організації, куди працівник переводиться. Працівник повинен подати заяву власникові підприємства (установи, організації), з якого він звільняється, оскільки закон вимагає згоди власника на припинення трудового договору в порядку переведення на інше підприємство, в іншу.
Відповідно до ч. З ст. 32 КЗпП України у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці допускається зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою. Про зміну істотних умов праці - систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміну розрядів і найменування посад та інших - працівник повинен бути повідомлений не пізніше ніж за два місяці.
Якщо колишні істотні умови праці не може бути збережено, а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за пунктом 6 статті 36 цього Кодексу( ч.4 ст. 32 КЗпП України ).
Відмова працівника від переведення в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження роботи у зв'язку із змінами істотних умов праці, є підставою для припинення трудового договору за п. 6 ст. 36 КЗпП. Переміщення підприємства, установи, організації в іншу місцевість - це вкрай рідкісний у нинішніх умовах випадок, хоча його не можна виключати повністю. Зате відмова від продовження роботи у зв'язку із змінами істотних умов праці як підстава для припинення трудового договору стає повсякденним явищем. Власник, зрозуміло, повинен мати докази відмови працівника від продовження роботи у зв'язку із зміною істотних умов праці. Найкраще, коли такими доказами буде письмове повідомлення власника про майбутню зміну істотних умов праці з розпискою працівника про відмову від
продовження роботи або письмова заява працівника про відмову від продовження роботи у зв'язку із змінами істотних умов праці.
У пункті 10 постанови Пленуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 року №9 “Про практику розгляду трудових спорів” судам роз’яснено, що припинення трудового договору за п. 6 ст. 36 КЗпП при відмові працівника від продовження роботи зі зміненими істотними умовами праці може бути визнане обгрунтованим, якщо зміна істотних умов праці при провадженні роботи за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою викликана змінами в організації виробництва і праці (раціоналізацією робочих місць, введенням нових форм організації праці, у тому числі перехід на бригадну форму організації праці, і, навпаки, впровадженням передових методів, технологій тощо).
Відмова працівника укласти контракт може бути підставою для припинення трудового договору за п. 6 ст. 36 КЗпП у тому разі, коли відповідно до законодавства така форма трудового договору для даного працівника була обов'язкова.
У тих випадках, коли підстави для зміни зазначених умов були, але працівник, який відмовився від продовження роботи, не був попереджений за 2 місяці про їх зміну або звільнений до закінчення цього строку після попередження, суд відповідно змінює дату звільнення.
Отже, зміна істотних умов праці може бути визнана законною тільки в тому випадку, якщо буде доведена наявність змін в організації виробництва і праці.
Пунктом 7 статті 36 КЗпП України передбачена така підстава для припинення трудового договору, як набрання законної сили вироком суду, який виключає можливість продовження даної роботи.
Згідно п. 7-1 ч. 1 статті 36 КЗпП України підставою припинення трудового договору є набрання законної сили судовим рішенням, відповідно до якого працівника притягнуто до відповідальності за корупційне правопорушення, пов’язане з порушенням обмежень, передбачених Законом України "Про засади запобігання і протидії корупції".
Як роз’яснив Пленум Верховного суду України у п. 11 постанови №9 від
06.11.92 “Про практику розгляду судами трудових спорів”, розглядаючи позови про поновлення на роботі осіб, звільнених за п. 7 ст. 36 КЗпП, суди мають виходити з того, що з цих підстав трудовий договір припиняється при набранні законної сили вироком, яким працівника засуджено (крім випадків умовного засудження і відстрочки виконання вироку) до позбавлення волі, виправних робіт не за місцем роботи або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи, та що днем звільнення вважається останній день фактичного виконання ним трудових обов'язків. Працівник не може бути звільнений з цих підстав, якщо він визнаний таким, що відбув покарання у зв'язку зі знаходженням під вартою до набрання вироком законної сили.
Таким чином, підставою для припинення трудового договору є набрання вироком суду законної сили і такою підставою не може бути винесення обвинувального вироку, яким призначене покарання, що не перешкоджає продовженню роботи, а також застосування до працівника, обвинуваченого у скоєнні злочину, запобіжного заходу у вигляді тримання під вартою.
Відповідно до ч. З ст. 21 КЗпП України контракт є особливою формою трудового договору, в якому строк його дії, права, обов’язки і відповідальність сторін, умови матеріального забезпечення та організація праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Сфера застосування контракту визначається законами.
Виходячи з особливостей зазначеної форми трудового договору, спрямованої на створення умов для виявлення ініціативності та самостійності працівників з урахуванням їх індивідуальних здібностей і професійних навичок, закон надав право сторонам при укладенні контракту самим установлювати їхні права, обов’язки та відповідальність, зокрема, як передбачену нормами КЗпП України, так і підвищену відповідальність керівника та додаткові підстави розірвання трудового договору.
За правилами п. 8 ч. 1 ст. 36 КЗпП України підставами припинення трудового договору є підстави, передбачені контрактом.
Отже, при укладенні контракту закон надає право сторонам установлювати підвищену відповідальність особи й додаткові підстави для розірвання трудового договору - контракту.
Розірвання трудового договору з ініціативи працівника (ст. 38, 39 КЗпП України) звично називають звільненням за власним бажанням. Таке звільнення допускається лише у випадках, коли працівником був укладений трудовий договір на невизначений строк.
Про бажання розірвати трудовий договір за власним бажанням працівник повинен попередити про це власника або уповноважений ним орган за два тижні. Строк попередження про звільнення відлічується з наступного дня після подання заяви.
За домовленістю між працівником і власником або уповноваженим ним органом трудовий договір може бути розірваний і до закінчення строку попередження про звільнення з роботи.
Ініціатива щодо розірвання трудового договору із цих підстав може виходити лише від працівника внаслідок його свідомого вільного рішення, а не волі власника.
До закінчення строку попередження власник не може розірвати трудовий договір з ініціативи працівника, якщо він про це не просить.
За наявності поважних причин, (ч. 1 ст. 38 КЗпП України ), через які працівник не має можливості продовжувати роботу трудовий договір повинен бути розірваний у строк, про який просить працівник.
До закінчення строку попередження працівник має право відкликати заяву про звільнення і власник або уповноважений ним орган, не вправі звільнити його за раніше поданою заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодавства не може бути відмовлено в укладенні трудового договору.
Як роз’яснив Пленум Верховного Суду України у п. 12 постанови № 9 від
06.11.92 “Про практику розгляду судами трудових спорів” по справах про звільнення за ст. 38 КЗпП суди повинні перевіряти доводи працівника про те, що власник або уповноважений ним орган примусили його подати заяву про розірвання
трудового договору. Подача працівникам заяви з метою уникнути відповідальності за винні дії не може розцінюватись як примус до цього і не позбавляє власника або уповноважений ним орган права звільнити його за винні дії з підстав, передбачених законом, до закінчення встановленого ст. 38 КЗпП строку, а також застосувати до нього протягом цього строку в установленому порядку інше дисциплінарне стягнення.
Однією з найпоширеніших підстав для припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця є зміни в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників (п. 1 ст. 40 КЗпП України).
Такі звільнення обумовлені розвитком виробничих сил, запровадження:.: нових технологій, ліквідацією робочих місць із шкідливими умовами праці, ліквідацією збанкрутілих підприємств тощо.
Ліквідація - це така форма припинення юридичної особи, при якій припиняються всі права та обов'язки такої юридичної особи. Порядок ліквідації підприємства передбачений в Законі України «Про відновлення платоспроможності боржника або визнання його банкрутом» від 14.05.92 р. № 2343-ХІІ. Ліквідація дає власнику право на звільнення працівників.
Реорганізація - це інша форма припинення юридичної особи. При реорганізації юридична особа також припиняє своє існування, але всі права та обов'язки в порядку правонаступництва переходять до новоствореної (іншої) юридичної особи.
Згідно ст. 59 ГК України припинення суб'єкта господарювання здійснюється шляхом його реорганізації (злиття, приєднання, поділу, перетворення) або ліквідації
· за рішенням власника (власників) чи уповноважених ним органів, за рішенням інших осіб - засновників суб'єкта господарювання чи їх правонаступників, а у випадках, передбачених законами, - за рішенням суду.
Відповідно до ч. 1 ст. 104 ЦК України юридична особа припиняється в результаті реорганізації (злиття, приєднання, поділу, перетворення) або ліквідації. У разі реорганізації юридичних осіб майно, права та обов’язки переходять до правонаступникі в.
Таким чином, частина 1 статті 104 ЦК України встановлює два способи припинення юридичної особи. Перший спосіб відбувається в порядку правонаступництва, тобто коли цивільні права і обов’язки юридичної особи, що припиняється, переходять до інших юридичних осіб ( правонаступників), які найчастіше є новоутвореними організаціями.
Другий спосіб припинення юридичної особи відбувається за відсутністю право- наступництва й називається ліквідацією.
У випадку реорганізації підприємства (установи,організації) - злиття з іншим підприємством, приєднання одного підприємства до іншого, поділ підприємства, виділення одного або кількох нових підприємств або перетворення одного підприємства в інше (наприклад, державного підприємства - в орендне, орендного чи іншого підприємства - в господарське товариство) або його перепрофілювання - звільнення за п.1 ст. 40 КЗпП України може мати місце, якщо це супроводжується
скороченням численності або штат}' працівників, змінами в складі працівників за посадами, спеціальністю, кваліфікацією, професіями.
Реорганізація (злиття, приєднання, виділення) підприємства, установи, організації, що не призвели до скорочення загальної численності працюючих або штату працівників, не є підставою для звільнення працівників за п.1 ст. 40 КЗпП України.
Не є підставою для звільнення за скороченням штату зміна найменування посади, якщо коло обов’язків працівника фактично залишилося таким, яким було до зміни.
Не припиняє дії трудового договору і зміна підпорядкованості підприємства, установи, організації.
Як роз’яснив Пленум Верховного Суду України у п.19 постанови №9 від
06.11.92 “Про практику розгляду судами трудових спорів” розглядаючи трудові спори, пов'язані зі звільненням за п.1 ст.40 КЗпП, суди зобов'язані з'ясувати, чи дійсно у відповідача мали місце зміни в організації виробництва і праці, зокрема, ліквідація, реорганізація або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників, чи додержано власником або ф уповноваженим ним органом норм законодавства, що регулюють вивільнення працівника, які є докази щодо змін в організації виробництва і праці, про те, що працівник відмовився від переведення на іншу роботу або що власник або уповноважений ним орган не мав можливості перевести працівника з його згоди на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації, чи не користувався вивільнюваний працівник переважним правом на залишення на роботі та чи попереджувався він за 2 місяці про наступне вивільнення.
У випадках зміни власника підприємства (установи, організації) чи його реорганізації (злиття з іншим підприємством, приєднання до іншого підприємства, поділу підприємства, виділення з нього одного або кількох нових підприємств, перетворення одного підприємства в інше, наприклад, державного підприємства в орендне підприємство або підприємства в господарське товариство) дія трудового договору працівника продовжується (ч.З ст.36 КЗпП в редакції від 19 січня 1995 року). При реорганізації підприємства або при його перепрофілюванні звільнення за ф п.1 ст.40 КЗпП може мати місце, якщо це супроводжується скороченням чисельності або штату працівників, змінами у їх складі за посадами, спеціальністю, кваліфікацією, професіями. Працівник, який був незаконно звільнений до реорганізації, поновлюється на роботі в тому підприємстві, де збереглося його попереднє місце роботи.
При ліквідації підприємства (установи, організації) правила п.1 ст.40 КЗпП можуть застосовуватись і в тих випадках, коли після припинення його діяльності одночасно утворюється нове підприємство. В цих випадках працівник не вправі вимагати поновлення його на роботі на заново утвореному підприємстві, якщо він не був переведений туди в установленому порядку.
При проведенні звільнення власник або уповноважений ним орган вправі в межах однорідних професій і посад провести перестановку (перегрупування) працівників і перевести більш кваліфікованого працівника, посада якого скорочується, з його згоди на іншу посаду, звільнивши з неї з цих підстав менш
із
кваліфікованого працівника. Якшо це право яе використовувалось, суд не повинен обговорювати питання про доцільність такої перестановки (перегрупування).
Виходячи з наведеного, перш ніж видати наказ про звільнення працівників за скороченням штату, слід довести необхідність скорочення штату та звільнення. Підприємства, установи, організації повинні приготувати техніко-економічне обґрунтування на скорочення посад чи штату працівників, що обов'язково погоджується з профспілковим комітетом, якщо він діє на підприємстві, установі, організації. Якщо профспілки немає, то ці питання бажано погоджувати з виборним представником від трудового колективу. Після цього складається і затверджується новий штатний розпис. До нового штатного розпису не заносяться посади, які скорочено.
Підстави і порядок реорганізації, ліквідації юридичної особи визначаються Цивільним кодексом України та іншими законами.
Стосовно до правил п. 1 ст. 40 КЗпП може бути розірвано трудовий договір при відмові працівника укласти договір про повну матеріальну відповідальність з поважних причин (або коли раніше виконання обов'язків за трудовим договором не вимагало укладення договору про повну матеріальну відповідальність), а також з особою, що приймалась для заміщення відсутнього працівника, але пропрацювала більше чотирьох місяців, при поверненні цього працівника на роботу, якщо відсутня можливість переведення з її згоди на іншу роботу.
В усіх випадках звільнення за п. 1 ст. 40 КЗпП провадиться з наданням гарантій, пільг і компенсацій, передбачених главою ІІІ-А КЗпП. Чинне законодавство не передбачає виключення із строку попередження працівника про наступне звільнення (не менш ніж за 2 місяці) часу знаходження його у відпустці або тимчасової непрацездатності. При недодержанні строку попередження працівника про звільнення, якщо він не підлягає поновленню на роботі з інших підстав, суд змінює дату його звільнення, зарахувавши строк попередження, протягом якого він працював.
До прикладу, рішенням Вінницького міського суду Вінницької області від 13 березня 2014 року у справі №127722564/13-ц, яке залишено без змін Ухвалою апеляційного суду Вінницької області від 14 липня 2014 року та Ухвалою Вищого спеціалізованого суду України з розгляду цивільних і кримінальних справ від 4 грудня 2014 року, задоволено частково позов Почапської Наталії Олегівни до Публічного акціонерного товариства по газопостачанню та газифікації "Вінницягаз" про поновлення на роботі, стягнення заробітної плати за час вимушеного прогулу та стягнення моральної шкоди. Поновлено Почапську Н.О. на посаді інженера виробничо-технічного відділу Вінниг^ького міжрайонного управління газового господарства Публічного акціонерного товариства по газопостачанню та газифікації "Вінницягаз". Стягнуто з відповідача на користь Почапської Н.О. середній заробіток за час вимушеного прогулу в розмірі 14 443 грн. 46 коп., 2 000 грн. в рахунок відшкодування моральної шкоди та 114 грн. в рахунок відшкодування понесених судових витрат.

Задовольняючи позовні вимоги суд виходив з того, що в порушення вимог ст. 43 КЗпП України розірвання трудового договору було проведено без попередньої згоди первинної профспілкової організації, членом якої була позивач. Доказів ліквідації первинної профспілкової організації станом на час винесення наказу

Публічного акціонерного товариства по газопостачанню та газифікації "Вінницягаз" №212 від 26.04.2013 р. "Про попередження щодо вивільнення" відповідачем до суду не було надано.

Разом з тим, відповідачем не було надано суду доказів того, що позивач була належним чином, як це передбачено ст. 49-2 КЗпП України, персонально попереджена про звільнення з роботи та ознайомлена з наказом Публічного акціонерного товариства по газопостачанню та газифікації "Вінницягаз"№212 від

26.04.2013 р. “Про попередження щодо вивільнення”, а тому на підставі викладеного суд прийшов до висновку, що звільнення позивача проведено з порушенням вимог ст. 49-2 КЗпП України.

Крім того, в судовому засіданні встановлено, що всупереч вимогам ст.49-2 КЗпП України, відповідачем не було запропоновано позивачу іншу роботу.

Отже, порушення порядку звільнення працівника за п. 1 ст 40 КЗпП України слугувало в даному випадку підставою для задоволення вимог позивача.

Відповідно до п.2 ч.І ст. 40 КЗпП України трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розірвані власником або уповноваженим ним органом лише у випадках, зокрема, виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню даної роботи, а так само в разі відмови у наданні допуску до державної таємниці або скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених на нього обов'язків вимагає доступу до державної таємниці.
Згідно роз’яснень, які містяться у п.21 постанови Пленуму Верховного Суду України №9 від 06.11.92 “Про практику розгляду судами трудових спорів” при розгляді справ про звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП суд може визнати правильним припинення трудового договору в тому разі, якщо встановить, що воно проведено на підставі фактичних даних, які підтверджують, що внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я (стійкого зниження працездатності) працівник не може належно виконувати покладених на нього трудових обов'язків чи їх виконання протипоказано за станом здоров'я або небезпечне для членів трудового колективу чи громадян, яких він обслуговує, і неможливо перевести, за його згодою, на іншу роботу. З цих підстав, зокрема, може бути розірваний трудовий договір з керівником підприємства, установи, організації або підрозділу у зв'язку з нездатністю забезпечити належну дисципліну праці у відповідній структурі.
Не можна визнати законним звільнення з цих підстав лише з мотивів відсутності спеціальної освіти (диплома), якщо відповідно до чинного законодавства наявність її не є обов'язковою умовою виконання роботи, обумовленої трудовим договором. Проте у випадках, коли згідно з законодавством виконання певної роботи допускається після надання в установленому порядку спеціального права (водії автомобільного та електротранспорту тощо), позбавлення цього права може бути підставою для звільнення працівника з мотивів невідповідності займаній посаді або виконуваній роботі з додержанням правил ч. 2 ст. 40 КЗпП.
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Висновки атестаційної комісії щодо кваліфікації працівника підлягають оцінці у сукупності з іншими доказами по справі.
Про невідповідність працівника може свідчити і бути підставою для розірвання трудового договору висновок медико-соціальної експертної комісії, якщо працівника визнано інвалідом і йому рекомендована робота інша, ніж виконувана, або медичний висновок про невідповідність виконуваній роботі за станом здоров’я працівника.
При цьому частиною 2 статті 40 КЗпП України передбачено, що звільнення з підстав, зазначених у пунктах 1, 2 і 6 цієї статті, допускається, якщо неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу. Неможливість переведення працівника може бути обумовлена відсутністю вакантного робочого місця (вакантної посади) або відмова працівника від переведення.
В той же час, ст. 170 КЗпП України зобов’язує власника або уповноважений ним орган перевести працівників, які потребують за станом здоров'я надання легшої роботи, за їх згодою, на таку роботу у відповідності з медичним висновком тимчасово або без обмеження строку.
Таким чином, ст. 170 КЗпП України виключає можливість звільнення ф працівника з роботи у зв’язку з невідповідністю займаній посаді внаслідок стану здоров’я, який перешкоджає продовженню роботи, якщо працівник згоден перейти на легшу роботу, яку власник зобов’язаний запропонувати працівникові у відповідності з медичним висновком.
На підставі п.З ч.І ст. 40 КЗпП України трудовий договір може бути розірвано в разі систематичного невиконання працівником без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо раніше до нього застосовувалися заходи дисциплінарного стягнення.
У частині 2 статті 147 КЗпП України встановлено, що за кожне порушення трудової дисципліни може бути застосовано лише одне стягнення. Такими стягнення є догана і звільнення (ч. 1 ст. 147 КЗпП України). Законодавством, статутами і положеннями про дисципліну можуть бути передбачені для окремих ф категорій працівників й інші дисциплінарні стягнення (ч. 2 ст. 147 КЗпП України)
Згідно з роз’ясненнями Пленуму Верховного Суду України, що містяться в п.22 постанови від 6 листопада 1992 року №9 “Про практику розгляду судами трудових спорів” у справах про поновлення на роботі осіб, звільнених за порушення трудової дисципліни, судам необхідно з'ясувати, в чому конкретно проявилось порушення, що стало приводом до звільнення, чи могло воно бути підставою для розірвання трудового договору за пунктами 3, 4, 7, 8 ст. 40 п. 1 ст. 41 КЗпП, чи додержані власником або уповноваженим ним органом передбачені статтями 147(1), 148, 149 КЗпП правила і порядок застосування дисциплінарних стягнень, зокрема, чи не закінчився встановлений для цього строк, чи застосовувалось вже за цей проступок дисциплінарне стягнення, чи враховувались при звільненні ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяна ним шкода, обставини, за яких вчинено проступок, і попередня робота працівника.
За передбаченими п.З ст.40 КЗпП підставами працівник може бути звільнений лише за проступок на роботі, вчинений після застосування до нього
іб

дисциплінарного або громадського стягнення за невиконання оез поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку.
У таких випадках враховуються ті заходи дисциплінарного стягнення, які встановлені чинним законодавством і не втратили юридичної сили за давністю або зняті достроково (ст.151 КЗпП), і ті громадські стягнення, які застосовані до працівника за порушення трудової дисципліни у відповідності до положення або статуту, що визначає діяльність громадської організації, і з дня накладення яких до видання наказу про звільнення минулого не більше одного року.
Так, рішенням Вінницького міського суду Вінницької області від 20 серпня

2014 року у справі №127/12438/14-ц, яке ухвалою Апеляційного суду Вінницької області від 14 жовтня 2014 року залишено без змін, задоволено частково позов Войнаровського Жоржа Борисовича до Публічного акціонерного товариства “Вінницяобленерго ” (структурна одиниця “Вінницяенергоналадка”) про поновлення на роботі, визнання протиправними та скасування наказу № 45-к від 12.05.2014 року і розпорядження № 10 від 30.04.2014 року (частково), стягнення середнього заробітку за час вимушеного прогулу, стягнення моральної шкоди. Поновлено Войнаровського Ж.Б. на посаді начальника цеху діагностики металів ПАТ ‘'Вінницяобленерго” (структурна одиниця “Вінницяенергоналадка”). Стягнуто з відповідача на користь позивача 22487,50 грн. заробітної плати за час вимушеного прогулу та 2500 грн. моральної шкоди. В іншій частині позовних вимог — відмовлено.

Зокрема, судом встановлено, що наказом Публічного акціонерного товариства “Вінницяобленерго” (структурна одиниця “Вінницяенергоналадка”) від 12.05.2011 року № 45-к “Про звільнення Войнаровського Ж.Б.” Войнаровського Жоржа Борисовича було звільнено з посади начальника цеху діагностики металів Публічного акціонерного товариства “Вінницяобленерго” (структурна одиниця “Вінницяенергоналадка”) за систематичне невиконання без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим договором (cm. 40 п. З КЗпП України). Як вбачається з даного наказу, його підставою є Протокол про результати проведення службової перевірки від 08.05.2014 року, проведеної відповідно до наказу СО “Вінницяенергоналадка” № 46 від 30.04.2014року.

Відповідно до cm. 61 Конституції України, ніхто не може бути двічі притягнений до юридичної відповідальності одного виду за одне й те саме правопорушення.

Згідно cm. 149 КЗпП України за кожне порушення трудової дисципліни може бути застосовано лише одне дисциплінарне стягнення.

Однак, як встановлено судом, з матеріалів справи вбачається, що до Войнаровського Ж.Б. було застосовано дисциплінарні стягнення у вигляді догани та звільнення внаслідок систематичного невиконання без поважних причин обов ’язків, покладених на нього трудовим договором, які були виявлені під час проведення ревізії 01.04.2014 року, тобто його було двічі притягнуто до відповідальності одного виду за те саме порушення, що також суперечить принципу римського права “Non bis in iden ” (“Не двічі за одне і те саме ”).

Крім того, суд звернув увагу на порушення порядку застосування дисциплінарних стягнень. Так, відповідно до cm. 149 КЗпП України, до застосування

дисциплінарного стягнення власник або уповноважений ним орган повинен зажадати від порушника трудової дисципліни письмові пояснення.

Однак, за період проведення службової перевірки з 30.04.2014 року до

08.05.2014 року письмові пояснення від Войнаровського Ж.Б. витребувані не були (матеріали справи містять лише його пояснення від 12.05.2014 року (день звільнення, після закінчення службової перевірки) та пояснення, які надавалися до призначення службової перевірки). При цьому, матеріали справи не містять жодного доказу (зокрема, Акту відмови) щодо відмови Войнаровського Жоржа Борисовича від дачі таких пояснень.

Розірвання трудового договору згідно з п.З ст. 40 КЗпП України не допускається за відсутністю конкретного дисциплінарного проступку і вини, а також у випадку, якщо за це трудове правопорушення вже було накладено дисциплінарне або громадське стягнення.
При обранні виду дисциплінарного стягнення, у тому числі при звільненні за п.З ч.І ст. 40 КЗпП України, необхідно додержуватися вимог ст. 149 КЗпП України, згідно з якими власник або уповноважений ним орган повинен врахувати ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяну ним шкоду, обставини, за яких було ф вчинено і попередню роботу роботу працівника.
Відповідно до п.4 ч.І ст. 40 КЗпП України, трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до закінчення строку його чинності можуть бути розірвані власником або уповноваженим ним органом лише у випадках: прогулу (в тому числі відсутності на роботі більше трьох годин протягом робочого дня) без поважних причин.
Згідно п. 24 постанови Пленуму Верховного Суду України №9 від 06.11.92 “Про практику розгляду судами трудових спорів” при розгляді позовів про поновлення на роботі осіб, звільнених за п.4 ст.40 КЗпП, суди повинні виходити з того, що передбаченим цією нормою закону прогулом визнається відсутність працівника на роботі як протягом усього робочого дня, так і більше трьох годин безперервно або сумарно протягом робочого дня без поважних причин (наприклад, у зв'язку з поміщенням до медвитверезника, самовільне використання без ф погодження з власником або уповноваженим ним органом днів відгулів, чергової відпустки, залишення роботи до закінчення строку трудового договору чи строку, який працівник зобов'язаний пропрацювати за призначенням після закінчення вищого чи середнього спеціального учбового закладу).
Невихід працівника на роботу в зв'язку з незаконним переведенням не можна вважати прогулом без поважних причин. Працівник, який відмовився від переведення на більш легку роботу, якої він відповідно до медичного висновку потребував за станом здоров'я, не може бути звільнений за п.З чи п.4 ст.40 КЗпП, Власник або уповноважений ним орган можуть у зв'язку з цим розірвати трудовий договір за п.2 ст.40 КЗпП, якщо наявні передбачені ним умови.
Сама по собі відсутність працівника на роботі без з’ясування причини його відсутності не є достатньою підставою до звільнення за п.4 ч.І ст. 40 КЗпП України.
Так, рішенням Вінницького міського суду Вінницької області від 13.11.2014 року у справі №127/8407/14-ц, відмовлено в задоволенні позовних вимог Арцибашева Олександра Васильовича до міського комунального підприємства “Аварійно-
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диспетчерська служба” про скасування наказу, гюао&лєиня на робот:, стягнення, середнього заробітку за час вимушеного прогулу та стягнення моральної шкоди. Суд виходив з того, що відсутність позивача на роботі більше трьох годин була доведена, а неможливість виконувати свої трудові обоє ’язки в будь-якому випадку не є поважною причиною залишення робочого місця та відсутність на ньому понад три години.

Однак, апеляційний суд з такими висновками не погодився, у зв’язку з чим рішенням апеляційного суду Вінницької області від 23 грудня 2014 року рішення Вінницького міського суду Вінницької області від 13.11.2014 року скасовано, ухвалено нове рішення, яким позовні вимоги задоволено частково. Визнано незаконним та скасовано наказ в.о. начальника МКП «АДС» від 09.04.2014 року №11 -К про звільнення Арцибашева Олександра Васильовича з роботи. Поновлено Арцибашева О.В. на посаді машиніста автопідйомника МКП « Аварійно- диспетчерська служба» з 09.04.2014 року. Стягнуто з відповідача на користь позивача середній заробіток за час вимушеного прогулу в сумі 24 163 грн., утримавши з вказаної суми обов'язкові платеж,, моральну шкоду в сумі 2 ООО грн. та судовий збір на користь держави ф
Зокрема, судом першої інстанції було встановлено, що з 01.04.2010

року позивач перебував у трудових відносинах з МКП « Аврійно-диспетчерська служба». Згідно листка непрацездатності №496567 та № 497826 позивач перебував на лікарняному з 22.03.2014 року по 08.04.2014 року. 08.04.2014 року позивач вийшов на роботу. 09.04.2014 року Арцибашеву О.В. було виписано подорожній лист № 798516 для виконання робіт. Даний подорожній лист він не отримав і згідно відмітки у ньому, з гаражу для виконання робіт не виїхав.

Того ж дня, 09.04.2014 року о 10 год. 40 хв., комісією було складено акт про відмову ним підписати акт про його відмову отримати шляховий лист та надати письмові пояснення такої відмови. Актами від 09.04.2014 року о 17 год. членами комісії посвідчено факт відсутності позивача на роботі без поважних причин протягом робочого дня 09.04.2014 року з 8:30 до 17:00 год. та не приступання ним до виконання своїх трудових обов'язків, як на робочому місці, визначеному шляховим листом ( вул. Келецька,109 та вул. Квятека, 39), так і на робочому місці за ф адресами: вул. Стахурського, 17 та вул. Стахурського,54.

На підставі наказу №11-к від 09.04.2014 року Арцибашева О.В. , машиніста автопідйомника, звільнено з роботи 09.04.2014 року за здійснений 09.04.2014 року прогул, п. 4 ст.40 КзпПУ.

Спростовуючи висновки суду першої інстанції апеляційним судом завзначено. що підставою для звільнення позивача з роботи був акт про відсутність його на робочому місці 09.04.2014 року. Таких акти було два. В обох актах комісією з чотирьох осіб посвідчено факт відсутності Арцибашева О.В. , як на робочому місці за адресами: вул. Стахурського, 17 та вул. Стахурського, 54 , так і на робочому місці, визначеному шляховим листом за адресами: вул. Келецька, 109 та вул. Квятека, 39.

Однак, як вбачається з подорожнього листа № 7985516 від 09.04.2014 року завданням водієві на цей день було - видалення та обрізка дерев по місту з 08:00 до 17:00 год., без зазначення конкретних адрес. Тоді як, в наряді-допуску № 380 на
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виконання робіт із підвищеною небезпекою від 09.04.2014 рокг: місцем виконання робіт вказано : вул. Винниченко, 1, вул. Фрунзе та вул. Келецька, 109,115.

Таким чином, апеляційний суд дійшов висновку про відсутність в матеріалах справи доказів про відсутність позивача 09.04.2014 року протягом дня на робочому місці, визначеному у наряді - допуску за адресами: вул. Винниченко, 7, вул. Фрунзе та вул. Келецька 115.

Колегія суддів критично оцінила покази свідків та визнала іх неналежним доказом на підтвердження відсутності позивача на роботі протягом як усього дня, так і протягом певного періоду часу, оскільки жоден із свідків не пояснив, що особисто бачив, як позивач залишав протягом робочого дня територію підприємства 09.04.2014 року.

Статтею 41 КЗпП України встановлені додаткові підстави розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу з окремими категоріями працівників за певних умов.
Перелік категорій працівників, встановлений у п. 1 ст. 41 КЗпП України, є вичерпним і розширеному тлумаченню не підлягає.
Згідно з п.1 ч.І ст. 41 КЗпП України трудовий договір з ініціативи власника або уповноваженого ним органу може бути розірваний, зокрема, у випадку одноразового грубого порушення трудових обов'язків керівником підприємства, установи, організації всіх форм власності (філіалу, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером підприємства, установи, організації, його заступниками, а також службовими особами органів доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні звання, і службовими особами центральних органів виконавчої влади, що реалізують державну політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за цінами.
Вирішуючи питання про те, чи є порушення трудових обов'язків грубим, суд повинен виходити з характеру проступку, обставин, за яких його вчинено, та істотності наслідків порушення трудових обов'язків. При цьому суд повинен установити не тільки факт невиконання працівником обов'язку, який входить до кола його трудових обов'язків, а й можливість виконання ним зазначеного обов'язку за встановлених судом фактичних обставинах справи, тобто встановити вину працівника та наявність причинного зв'язку між невиконанням працівником трудових обов'язків і негативними наслідками, які настали внаслідок такого порушення.
Це звільнення за своєю природою є дисциплінарним, а тому воно повинно здійснюватися з дотриманням порядку і строків, встановлених у статтях 148 і 149 КЗпП України.
За змістом пункту 1 частини 1 статті 41 КЗпП України може бути звільнено за одноразове грубе порушення трудових обов’язків, а не про тривале чи систематичне (наприклад , послаблення контролю за підлеглими), що може бути підґрунтям для звільнення з інших підстав.
Пленум Верховного Суду України у п. З, 4 ч. 4 постанови № 13 від 24.10.2008 “Про практику розгляду судами корпоративних спорів” роз’яснив, що спори, пов'язані з оскарженням членами виконавчих органів товариства, а також
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членами наглядової ради товариства, які уклали з товариствами трудові договори, рішень відповідних органів товариства про звільнення (усунення, відсторонення, відкликання) їх з посади, розглядаються в порядку цивільного судочинства як трудові спори. Судам необхідно звернути увагу на те, що у цьому разі позивач звертається до суду за захистом своїх трудових прав як найманого працівника, а не акціонера (учасника) господарського товариства.
Способом захисту порушених або оспорюваних прав у таких категоріях спорів є позов про поновлення на посаді, зобов'язання усунути перешкоди у виконанні посадових обов'язків тощо відповідної посадової особи господарського товариства, а не позов про визнання недійсним відповідного рішення загальних зборів акціонерів (учасників) товариства чи наглядової ради товариства.
Верховний Суд України в рішенні від 17.11.2010 року та від 26.01.2011 року висловив таку ж позицію з цього питання.
Зокрема, в рішенні Верховного Суду України від 17.11.2010 року зазначено, за положеннями ст. 46 КЗпП України відсторонення працівників від роботи власником або уповноваженим ним органом допускається у разі: появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння; відмови або ухилення від обов'язкових медичних оглядів, навчання, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та протипожежної охорони; в інших випадках, передбачених законодавством.
Відповідно до ч. З ст. 99 ЦК України члени виконавчого органу товариства можуть бути у будь-який час усунені від виконання своїх обов'язків, якщо в установчих документах не визначені підстави усунення членів виконавчого орган} від виконання своїх обов'язків. Так, за правилами чч. 1, 2 ст. 97 ЦК України управління товариством здійснюють його органи - загальні збори його учасників і виконавчий орган, якщо інше не встановлено законом. У товариствах, в яких законом передбачено утворення виконавчого органу, здійснення управлінської діяльності покладено на нього.
Реалізація учасниками товариства корпоративних прав на участь у його управлінні шляхом прийняття компетентним органом рішень про обрання (призначення), усунення, відсторонення, відкликання членів виконавчого орган цього об'єднання стосується також наділення або позбавлення їх повноважень на управління товариством. Тому такі рішення уповноваженого органу мають розглядатися не в межах трудових, а корпоративних правовідносин, що виникають між товариством і особами, яким довірено повноваження з управління товариством. Усунення членів виконавчого органу товариства від виконання обов'язків на підставі ст. 99 ЦК України за своєю правовою природою, предметом регулювання правовідносин і правовими наслідками відрізняється від відсторонення працівника від роботи на підставі ст. 46 КЗпП України. Саме тому можливість уповноваженого органу товариства усунути члена виконавчого органу від виконання ним обов'язків міститься не в приписах КЗпП України, а у ст. 99 ЦК України, тобто не є предметом регулювання нормами трудового права.
У зв'язку із цим усунення або відсторонення члена виконавчого органу товариства від виконання повноважень є дією уповноваженого органу товариства, спрямованою на унеможливлення здійснення ним у межах корпоративних відносин з товариством повноважень у сфері управлінської діяльності.
Тобто право компетентного (уповноваженого) органу товариства усунути члена виконавчого органу треба розуміти як його право усунути члена виконавчого органу від виконання обов'язків, які він йому визначив, у будь-який час, на свій розсуд, з будь-яких підстав за умови, якщо в установчих документах товариства не були зазначені підстави усунення.
Така форма захисту є специфічною дією носіїв корпоративних прав у в'дносинах з особою, якій вони довірили здійснювати управління товариством, і не може розглядатися в площині трудового права, зокрема в аспекті ст. 46 КЗпП України.
Крім загальних підстав, передбачених ст. 40 КЗпП України, працівники , які безпосередньо обслуговують грошові або матеріальні цінності, можуть бути звільнені також у випадку втрати до них довір’я.
Як роз’яснив Верховний Суд України у п. 28 постанови №9 від 6 листопада 1992 року №9 “Про практику розгляду судами трудових спорів” при розгляді справ про поновлення на роботі осіб, звільнених за пунктами 2 і 3 ст.41 КЗпП, судам слід враховувати, що розірвання трудового договору з цих підстав не є заходом дисциплінарного стягнення і тому вимоги статей 148, 149 КЗпП про строк і порядок застосування дисциплінарних стягнень на ці випадки не поширюються. Разом з тим при вирішенні справ про звільнення з цих підстав суди мають брати до уваги відповідно час, що пройшов з моменту вчинення винних дій чи аморального проступку, наступну поведінку працівника і інші конкретні обставини, що мають значення для правильного вирішення спору.
Звільнення з підстав втрати довір'я (п.З ст.41 КЗпП) суд може визнати обгрунтованим, якщо працівник, який безпосередньо обслуговує грошові або товарні цінності (зайнятий їх прийманням, зберіганням, транспортування?.:, розподілом і т.п.) вчинив умисно або необережно такі дії, які дають власнику або уповноваженому ним органу підстави для втрати до нього довір'я (зокрема, порушення правил проведення операцій з матеріальними цінностями). При встановленні у передбаченому законом порядку факту вчинення працівниками розкрадання, хабарництва і інших корисливих правопорушень ці працівники можуть бути звільнені з підстав втрати довір'я до них і у тому випадку, коли зазначені дії не пов'язані з їх роботою.
Для вирішення питання, чи належить працівник до осіб, які безпосередньо обслуговують грошові чи товарні цінності, необхідно виходити з посадових інструкцій, тарифно-кваліфікаційних довідників, посадових інструкцій та положень, які визначають коло його обов’язків та інших нормативних актів.
Відповідно до ст. 235 КЗпП України поновленню на роботі підлягає працівник, який був звільнений без законної підстави або незаконно переведений на іншу' роботу.
Поновлення на роботі полягає в тому, що працівнику надається та ж робота, яку7 він виконував до звільнення його з роботи. Незаконно звільнений працівник не поновлюється на попередній роботі лише тоді, коли повністю ліквідоване підприємство. Навіть у випадку скорочення чисельності або штату працівників, при реорганізації підприємства незаконно звільнений працівник підлягає поновленню на попередній роботі.
Лише у випадку, коли працівник звільнений без законної підстави або з порушенням встановленого порядку, але поновлення його на попередній роботі неможливе через ліквідацію підприємства, орган, що розглядає трудовий спір, зобов'язує ліквідаційну комісію або власника чи уповноважений ним орган, а в певних випадках правонаступника виплатити працівнику заробітну плату за весь час вимушеного прогулу. Одночасно працівник визнається звільненим відповідно до п. 1 ст. 40 КЗпП, внаслідок чого на працівника поширюються пільги та компенсації, передбачені щодо працівників, звільнених за цією підставою.
В разі відсутності порушення прав суд відмовляє працівнику у задоволенні його вимог. Але коли трудові права працівника порушені, суд зобов'язаний їх захистити, що здійснюється шляхом поновлення працівника на попередній роботі.
Виплата середнього заробітку за час вимушеного прогулу при поновленні на роботі

Відповідно до ч. 2 ст. 235 КЗпП України при ухваленні рішення про поновлення на роботі орган, який розглядає трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату працівникові середнього заробітку за час вимушеного прогулу або різниці в заробітку за час виконання нижчеоплачуваної роботи, але не більш як за один рік. Якщо заява про поновлення на роботі розглядається більше одного року не з вини працівника, орган, який розглядає трудовий спір, виносить рішення про виплату середнього заробітку за весь час вимушеного прогулу.
Середній заробіток працівника визначається відповідно до ст. 27 Закону України “Про оплату праці” за правилами, передбаченими Порядком обчислення середньої заробітної плати, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 8 лютого 1995 року № 100 (далі - Порядок).
Згідно абз. З п. 2 Порядку,у всіх інших випадках збереження середньої заробітної плати середньомісячна заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за останні 2 календарні місяці роботи, що передують події, з якою пов'язана відповідна виплата. Працівникам, які пропрацювали на підприємстві, в установі, організації менше двох календарних місяців, середня заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за фактично відпрацьований час.
Розділом III Порядку передбачені види виплат, які підлягають урахуванню та які не підлягають урахуванню (зокрема, одноразові виплати, соціальні виплати, окремі види премій тощо) при обчисленні середньої заробітної плати як розрахункової величини для нарахування виплати за час вимушеного прогулу.
Пунктом 5 розділу IV Порядку передбачено, що основою для визначення загальної суми заробітку, що підлягає виплаті за час вимушеного прогулу, є середньоденна (середньогодинна) заробітна плата працівника, яка згідно з п. 8 цього Порядку визначається іленням заробітної плати за фактично відпрацьовані протягом дзох місяців робочі (календарні) дні на число відпрацьованих робочих днів (годин), а у випадках, передбачених чинним законодавством календарних днів за цей період. Середньомісячне число робочих днів розраховується діленням на 2 сумарного числа робочих днів за останні два календарні місяці згідно з графіком роботи підприємства, установи, організації, встановленим з дотриманням вимог законодавства (абз. З п. 8 Порядку).
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Після визначення середньоденної заробітної плати як розрахункової величини для нарахування виплат працівнику, здійснюється нарахування загальної суми середнього заробітку за час вимушеного прогулу, яка обчислюється шляхом множення середньоденної заробітної плати на середньомісячне число робочих днів у розрахунковому періоді (абз. 2 п. 8 Порядку).
На сайті Міністерства праці та соціальної політики України розміщуються
листи “Про розрахунок норми тривалості робочого часу на 
рік”, в яких
наводиться розрахунок тривалості робочого часу на певний рік і встановлюється кількість календарних днів , кількість робочих днів , кількість вихідних та святкових днів і таке інше.
В усіх розглянутих Вінницьким міським судом Вінницької області справах, де позовні вимоги задоволено, вирішувалось питання про стягнення середнього заробітку за час вимушеного прогулу при поновленні на роботі. Рішення суду в частині поновлення на роботі та стягнення середнього заробітку за час вимушеного прогулу в межах суми за 1 місяць допускалися до негайного виконання.
Проведений аналіз судової практики розгляду справ за позовами про поновлення на роботі свідчить про те, що судді Вінницького міського суду Вінницької області, у переважній більшості, правильно застосовують норми матеріального та процесуального закону які регулюють дані правовідносини.
Пропонується дане узагальнення обговорити на нараді суддів Вінницького міського суду Вінницької області
Суддя Вінницького міського суду
Вінницької області
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Т.П. Іщук
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