PAGE  

Для заказа доставки работы воспользуйтесь поиском на сайте http://www.mydisser.com/search.html
Міністерство освіти і науки України

КИЇВСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ УНІВЕРИСТЕТ

імені ТАРАСА ШЕВЧЕНКА
[image: image2.png]



ПРОГОНЮК Людмила Юріївна

УДК: 349.22

ОСОБЛИВОСТІ ПРИПИНЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ 

ЗА П. 3 СТ. 40 КОДЕКСУ ЗАКОНІВ ПРО ПРАЦЮ УКРАЇНИ

Спеціальність 12.00.05 – трудове право;

право соціального забезпечення

Автореферат

дисертації на здобуття наукового ступеня

кандидата юридичних наук

Київ – 2013

Дисертацією є рукопис.

Робота виконана на кафедрі цивільно-правових дисциплін, господарського та трудового права Харківського національного педагогічного університету імені Г.С. Сковороди Міністерства освіти і науки України.

Науковий керівник:

доктор юридичних наук, професор,






член-кореспондент НАПрН України






ПРОЦЕВСЬКИЙ Олександр Іванович,






Харківський національний педагогічний 






університет імені Г.С. Сковороди,






завідувач кафедри цивільно-правових 






дисциплін і трудового права.

Офіційні опоненти:

доктор юридичних наук,

член-кореспондент НАПрН України






ПРИЛИПКО Сергій Миколайович,






Київський національний університет






імені Тараса Шевченка, професор






кафедри трудового права та права






соціального забезпечення;






кандидат юридичних наук, доцент






ГАРАЩЕНКО Людмила Петрівна,






Київський національний лінгвістичний






університет, доцент кафедри права.

Захист відбудеться «26» квітня 2013 року о «12» годині на засіданні спеціалізованої вченої ради Д 26.001.46 Київського національного університету імені Тараса Шевченка за адресою: 01601, м. Київ, вул. Володимирська, 60.

З дисертацією можна ознайомитись у науковій бібліотеці ім. М. Максимовича Київського національного університету імені Тараса Шевченка за адресою: 01601, м. Київ, вул. Володимирська, 58, чит. зала № 12.

Автореферат розіслано «25» березня 2013 р.

[image: image3.png]m@/




Вчений секретар

спеціалізованої вченої ради






С.М. Черноус
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми дослідження. Тема дисертаційного дослідження в сучасних умовах є надзвичайно актуальною, тому що вона стосується такого важливого питання як забезпечення прав і свобод людини, яка своєю працею створює матеріальні і духовні цінності для всього суспільства. Так, характерною особливістю становища громадянина у суспільстві є всебічна забезпеченість реального здійснення широкого кола наданих йому демократичних прав і свобод, що закріплені у нормах чинного законодавства. Одним із гарантованих Основним законом є право людини на працю. Забезпечення та захист цього права є функцією трудового законодавства. Таким чином, можливість людини якнайповніше реалізувати своє конституційне право залежить від ефективності норм трудового права, їх здатності всебічно регулювати трудові правовідносини.

Право на працю реалізується в конкретних правовідносинах шляхом укладання трудового договору. Саме в рамках трудового договору вирішується питання про роботу з певної професії, спеціальності, кваліфікації чи посади. Трудовий договір як центральний інститут трудового права був і залишається предметом дослідження багатьох учених, однак питання забезпечення прав і свобод сторін трудових відносин при розірванні трудового договору недостатньо дослідженні. Зокрема, особливої уваги потребує проблема дотримання прав і свобод працівника при розірванні трудового договору, адже їх порушення фактично позбавляє людину можливості скористатися своїми здібностями до праці. 

З активним формуванням в Україні ринкової економіки, становлення різних форм власності, з’явлення на їх основі численних організаційно-правових форм юридичних осіб призводить до появи різних підходів на проблему припинення трудових відносин за ініціативи роботодавця. Тому у нових економічно-соціальних умовах виникла необхідність в розробці цілісної, науково обґрунтованої концепції правового регулювання порядку та умов розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця, у разі систематичного невиконання працівником без поважних причин трудових обов’язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку. Теоретична розробка проблем, пов’язаних із розірванням трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України, має важливе практичне значення. Розв’язання цих завдань допоможе вдосконалити правові норми, що охороняють права громадян, сприятиме посиленню законності, покращенню діяльності органів й організацій (незалежно від форм власності), що застосовують ці норми.

Актуальність обраної теми дослідження також зумовлено підготовкою нового Трудового кодексу України, що повинен бути ухвалений найближчим часом і де мають знайти відображення досягнення світової цивілізації щодо умов та порядку розірвання трудового договору за означеною підставою.

Проблеми, що стали об’єктом дисертаційного дослідження розглядалися у працях відомих радянських вчених: М.Г. Александрова, О.А. Абрамова, Є.О. Голованова, І.Я. Кісельов, Р.З. Лівшиця, Н.Т. Михайленко, О.С. Пашкова, О.В. Смірнова, Л.О. Сироватської, А.І. Ставцевої, Г.М. Севастьянова. Не оминули згадану проблему своєю увагою і вітчизняні вчені: О. Т. Барабаш, О.Ф. Бочков, В.С. Венедиктов, Г.С. Гончарова, М.І. Данченко, В.В. Жернаков, Л.І. Лазор, А.Р. Мацюк, П.Д. Пилипенко, В.І. Прокопенко, О.І. Процевський, В.О. Процевський, В.Г. Ротань, Б.С. Стичинський, Н.М. Хуторян, Г.І. Чанишева та ін.

Накопичені юридичною наукою теоретичні розробки складають основу для аналізу і дослідженню нових підходів до проблемних питань розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України, а відсутність спеціальних монографічних та дисертаційних досліджень із цієї проблеми зумовило вибір теми, як актуальної для сьогодення вітчизняної юридичної науки та практики.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Обраний напрям дисертаційного дослідження належить до пріоритетних у науці трудового права згідно з положеннями Комплексної цільової програми «Гармонізація законодавства про працю за європейськими стандартами» (номер державної реєстрації 0IIIU006436). Робота виконана відповідно до комплексної цільової програми, розробленої на кафедрі цивільно-правових дисциплін, господарського та трудового права юридичного факультету Харківського національного педагогічного університету імені Г.С. Сковороди, пов’язана з планами наукових досліджень Миколаївського національного аграрного університету. 

Мета і задачі дослідження. Мета дисертаційної роботи полягає у визначенні правової дефініції, розкритті юридичних підстав, сутності умов та особливості порядку розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України, формулюванні конкретних науково обґрунтованих практичних рекомендацій щодо вдосконалення положень проекту Трудового кодексу України, а також правозастосовної практики у цій сфері на основі комплексного аналізу досягнень науки трудового права, вітчизняного законодавства.

Для досягнення поставленої мети в дисертації вирішуються такі основні задачі:

– виявити межі правових можливостей сторін трудового договору при його припиненні;

– визначити спільні й відмінні ознаки понять «припинення», «розірвання трудового договору» та «звільнення»;

– проаналізувати існуючі класифікації підстав розірвання трудового договору та розкрити найбільш істотні особливості кожної з них;

– установити місце п. 3 ст. 40 КЗпП України у запропонованій структурно-видовій класифікації підстав припинення трудового договору;

– окреслити правовий зміст поняття «порушення трудової дисципліни» та схарактеризувати систему необхідних ознак правопорушення; 

– визначити об’єктивні умови, які обумовлюють право роботодавця щодо розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП;

– класифікувати та розмежувати трудові обов’язки працівника за трудовим договором та правилами внутрішнього трудового розпорядку;

– охарактеризувати систематичність невиконання працівником без поважних причин трудових обов’язків при розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП;

– окреслити дисциплінарні та громадські стягнення, як необхідну передумову, за наявності якої звільнення за п. 3 ст. 40 КЗпП України буде вважатися правомірним;

– визначити юридичні гарантії, що забезпечують процедуру звільнення за п. 3 ст. 40 КЗпП України;

– здійснити аналіз регулювання дисципліни праці та підстав розірвання трудового договору у разі її порушення в зарубіжному законодавстві для врахування європейських стандартів та передового зарубіжного досвіду у трудовому законодавств, що регулює особливості припинення трудових правовідносин;

– унести конкретні пропозиції щодо вдосконалення трудового законодавства та практики його застосування.

Об’єктом дослідження є суспільні відносини, які виникають при розірванні трудового договору з ініціативи роботодавця за систематичне невиконання або неналежне виконання працівником без поважних причин трудових обов’язків.

Предметом дослідження є визначення правової підстави, специфіки умов та порядку розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця за п. 3 ст. 40 КЗпП України.

Методи дисертаційного дослідження. Вибір методів дослідження обумовлений особливостями об’єкта і предмета, а також метою та завданнями. Під час дисертаційного дослідження застосувалися як загальнонаукові методи пізнання об’єктивної дійсності, так і спеціальні, що забезпечило всебічність, повноту й об’єктивність отриманих результатів. Використано такі методи: логіко-юридичний та системного аналізу (при з’ясуванні правової сутності понять «розірвання трудового договору», «припинення трудового договору», «порушення трудової дисципліни», «систематичне невиконання працівником трудових обов’язків» та ін. (підрозділи 1.2., 1.3., 2.1.); синтезу (при формулюванні понять «трудове правопорушення», «трудова дисципліна», «дисциплінарний проступок», «систематичність», «неодноразовість», «повторність» (підрозділи 1.3., 2.1., 2.2.); системно-структурний (для визначення структурно-видової класифікації підстав припинення трудового договору за ініціативи власника (підрозділ 1.2.), для визначення умов та порядку звільнення працівників у разі систематичного невиконання трудових обов’язків (підрозділи 2.1., 2.2., 2.3., 3.1.), а також для визначення юридичних гарантій розірвання трудового договору за вказуванню підставою (підрозділ 3.1.); узагальнення (при вивченні нормативних актів і право застосовної практики (підрозділи 2.1., 2.3., 3.2.); формально-логічний (при формулюванні конкретних пропозицій щодо вдосконалення національного трудового законодавства у сфері припинення трудового договору). У дисертації також використано метод нормативно-порівняльного аналізу як внутрішнього трудового законодавства України, так і міжнародно-правових норм та законодавства деяких країн, що надало можливість всебічно та критично оцінити зарубіжне законодавство і обґрунтувати імплементації його норм у трудове законодавство України.

Емпіричну основу дослідження було сформовано українським та іноземним законодавством, міжнародно-правовими актами у сфері прав людини, конвенціями та рекомендаціями МОП, постановами Пленуму Верховного Суду України, опублікована судова практика з питань поновлення на роботі у випадку незаконного звільнення працівників. Ретельна робота з указаними матеріалами правозастосовної практики забезпечила обґрунтованість теоретичних узагальнень і практичних рекомендацій.

Наукова новизна одержаних результатів полягає в тому, що робота є одним із перших у вітчизняній правовій науці комплексним дослідженням механізму розірвання трудового договору в результаті систематичного невиконання або неналежного виконання працівником без поважних причин трудових обов’язків (п. 3 ст. 40 КЗпП України), завдяки чому побудовано цілісну концепцію правового регулювання розірвання трудового договору з працівниками, які не виконують або неналежно виконують свої трудові обов’язки, покладені на них трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо раніше до них застосовувалися заходи стягнення. У результаті проведеного дослідження розроблено і сформульовано нові наукові положення й висновки, які запропоновано дисертантом особисто:

вперше:

– здійснено розмежування трудових обов’язків працівника за трудовим договором та правилами внутрішнього трудового розпорядку та надана їх класифікація;

– сформульовано критерії визначення систематичного невиконання трудових обов’язків за кількісною ознакою, проаналізовано оціночні поняття «неодноразовість», «повторність» у вітчизняній науці трудового права;

удосконалено:

– сутність дисциплінарного проступку працівника як різновиду трудового правопорушення та правової підстави розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця;

– сутність правових категорій «триваюче правопорушення» та «продовжуваний дисциплінарний проступок» щодо визначення систематичного невиконання трудових обов’язків працівником;

– критерії розмежування понять «припинення», «розірвання» трудового договору та «звільнення»;

– питання структуризації порядку застосування дисциплінарного звільнення та його процесуального забезпечення за систематичне невиконання трудових обов’язків: чітке визначення правової підстави звільнення (дисциплінарний проступок), встановлення і дотримання строків притягнення до відповідальності, належна процедура розгляду питання (відібрання пояснень, врахування тяжкості вчиненого проступку, заподіяна ним шкода, обставини, за яких вчинено проступок, попередню роботу працівника, перегляд попередніх дисциплінарних стягнень (наявність не менше трьох) за сплином строку давності), оголошення про накладення стягнення, що відображено у наказі, ознайомлення працівника у встановлений термін з таким наказом, можливість оскарження рішення;

– умови застосування п. 3 ст. 40 КЗпП України, до яких віднесено: а) невиконання або неналежне виконання трудових обов’язків, визначених трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку; б) неповажність причин невиконання чи неналежного виконання трудових обов’язків, що свідчить про протиправну винну поведінку працівника у процесі праці; в) систематичність винного порушення працівником трудових обов’язків, про що свідчить застосування заходів дисциплінарного чи громадського стягнення, звичайно, з додержанням порядку їх застосування; 

дістали подальшого розвитку:
– пояснення правових категорій «невиконання трудових обов’язків», «неналежне виконання трудових обов’язків» у трудовому праві;

– положення про підстави розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця, а саме, їх можна класифікувати за такими критеріями: об’єктно-вольовий, відповідно до якого диференціація підстав здійснюється за умови працевлаштування працівника; суб’єктно-вольовий, відповідно до якого диференціація підстав перебуває у безпосередній залежності від суб’єкта трудового правовідношення; функціональний; 

– положення про принципи правового регулювання процедури припинення трудового договору за систематичне порушення трудових обов’язків, а саме: справедливість (враховано ступінь тяжкості вчиненого проступку, заподіяна шкода), обґрунтованість (встановлення факту порушення дисципліни праці, збір роботодавцем необхідних доказів, з’ясування обставини, за яких вчинено проступок, попередня робота працівника), законність (врахування попередніх стягнень, із якими пов’язане звільнення, порядок їх накладення);

– на підставі результатів дослідження, теоретичних і практичних висновків внесено пропозиції щодо удосконалення діючих нормативно-правових актів у сфері припинення трудових правовідносин і право застосовної практики.

Практичне значення дисертаційного дослідження. Сформульовані положення та висновки можуть бути враховані і використані у науковій діяльності, а також у процесі правотворчої, правозастосовчої діяльності щодо вдосконалення правового механізму реалізації права на працю, у процесі реформування трудового законодавства, зокрема при розробці проекту Трудового кодексу України та відповідних нормативно-правових актів. Обґрунтовані в дисертації рекомендації сприятимуть більш ефективному застосуванню на практиці норм чинного законодавства, що регулює припинення трудових правовідносин у разі порушення трудової дисципліни. 

Одержані результати можуть використовуватися у навчальному процесі в юридичних та інших навчальних закладах у процесі вивчення дисципліни «Трудове право України», зокрема під час проведення семінарських і практичних занять, під час лекційних занять, підготовці навчальної, довідкової та методичної літератури й у науково-дослідній роботі студентів, а також при розробці науково-практичних посібників, методичних рекомендацій, підготовці коментарів до законодавства України про працю.

Апробація результатів дисертації. Результати дослідження використовувалися автором на лекційних і семінарських заняттях під час викладання курсу «Трудове право» для студентів Миколаївського національного аграрного університету. Основні положення й висновки дисертації доповідалися й обговорювалися на засіданнях кафедри цивільно-правових дисциплін, господарського та трудового права Харківського національного педагогічного університету імені Г.С. Сковороди; на II Міжнародній науково-практичній конференції «Теоретичні та практичні проблеми реалізації прав людини у сфері праці і соціального забезпечення» (Харків, 2010); на Міжнародній науково-практичній конференції «VII Прибузькі юридичні читання» (Миколаїв, 2011); на Міжнародній науково-практичній конференції «Напрями вдосконалення правового регулювання суспільних відносин» (Київ, 2011); на Міжнародній науково-практичній конференції «Права людини: проблеми забезпечення, реалізації та захисту» (Запоріжжя, 2012).

Публікації. Основні положення дисертації розкрито у 5 наукових статтях, опублікованих в фахових виданнях, та 4 тезах доповідей на наукових конференціях.

Структура й обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, які містять дев’ять підрозділів, висновків і списку використаних джерел (225 найменувань). Загальний обсяг дисертації становить 208 сторінок, із них основний текст становить 188 сторінок.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дослідження; указано на зв’язок дисертаційної роботи з науковими програмами, планами, темами; окреслено предмет, об’єкт, мету та завдання дисертаційного дослідження, його нормативну й емпіричну бази, методологічну основу; сформульовано наукову новизну, практичне значення досягнутих результатів, указано на апробацію основних положень і висновків роботи. 

Розділ 1 «Загально-правова характеристика припинення трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України», що складається з чотирьох підрозділів, присвячено аналізу правових підстав припинення трудового договору, дослідженню сутності дисциплінарного проступку працівника як різновиду трудового правопорушення та правової підстави розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця, аналізуються міжнародно-правові акти, законодавство країн з високорозвиненою економікою, а також країн з перехідною економікою.

У підрозділі 1.1 «Правові можливості сторін трудового договору щодо його припинення» підкреслюється, що підставами припинення трудового договору є такі життєві обставини, котрі мають юридичне значення (юридичні факти) і за наявності яких законодавство допускає припинення трудового договору. Такими юридичними фактами можуть бути як вольові дії, коли одна зі сторін договору, чи обидві його сторони, чи третя особа, яка не є стороною трудового договору, проте має згідно із законодавством право вимагати його припинення (суд, профспілковий комітет, військкомат), виявляють ініціативу припинити дію договору, так і події, що не залежать від волі сторін (смерть працівника).

Припинення дії трудового договору є правомірним лише у тому випадку, якщо: 1) є зазначена в законі підстава; 2) дотриманий відповідний порядок звільнення працівника згідно з цією підставою.

При припинення трудового договору за взаємною угодою сторони діють на умовах цілковитої рівності. Ініціатива щодо припинення трудового договору може бути виявлена як працівником, так і роботодавцем, при цьому необхідним є повний збіг намірів і волі суб’єктів трудових правовідносин.

У підрозділі 1.2 «Класифікація підстав припинення трудового договору за ініціативи роботодавця: місце п. 3 ст. 40 КЗпП України у наведеній класифікації» з’ясовано сутність та окреслено різницю між такими юридичними поняттями, як «припинення» та «розірвання» трудового договору та «звільнення» працівника, а також проаналізовано існуючі в науці трудового права класифікації підстав припинення трудового договору з огляду визначення місця розглядуваної підстави.

Проведений аналіз засвідчує, що у науковій літературі та законодавством України використовується кілька термінів для позначення ситуації завершення трудових відносин між працівником і роботодавцем, а саме «припинення трудового договору», «розірвання трудового договору», та «звільнення». Як вказується в літературі термін «припинення трудового договору» є найбільш широким за обсягом, родовим поняттям і охоплює всі випадки закінчення дії трудового договору (угода сторін, вибуття із складу підприємства у зв’язку зі смертю тощо). Термін «розірвання трудового договору» виступає як видове і торкається тих випадків коли припиняються трудові правовідносини у випадку свідомої волі сторін (їх волевиявлення). Поняттям «звільнення» визначається ж сама технічна процедура припинення трудового договору. 

Одним із важливих чинників забезпечення законності у сфері припинення трудового договору є належна диференціація підстав припинення. На думку автора, усі чинні підстави розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця можна розмежувати умовно за трьома критеріям: 1) об’єктно-вольовий (за ініціативи роботодавця з обов’язковим працевлаштуванням працівника); 2) суб’єктно-вольовий (за винною протиправною поведінкою працівника); 3) функціональний (за змістом трудової функції) критерії. Зокрема, п. 3 ст. 40 КЗпП посідає місце серед підстав припинення трудового договору за ініціативи роботодавця, що пов’язані з винною протиправною поведінкою працівника. 

У підрозділі 1.3 «Сутність порушення трудової дисципліни як необхідної підстави для розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України» досліджується сутність дисциплінарного проступку працівника як різновиду трудового правопорушення та правової підстави розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця.

Враховуючи те, що концепція правопорушення у загальній теорії права значною мірою склалася як узагальнення розробок галузевих юридичних наук, що дістало відображення як у системі необхідних ознак правопорушення, так і в загальнотеоретичному його визначенні, яке узагальнило ці ознаки, та, спираючись на висновки більшості науковців, варто охарактеризувати поняття правопорушення.

Правопорушення – це перш за все діяння. Відповідно загальнотеоретичним уявленням воно належить до категорії юридичних фактів – дій (на відміну від юридичних фактів – подій); іншими словами, це такий юридичний факт, який відрізняється від фактів-подій своїм вольовим змістом. Діяння характеризується свідомістю та волею людей, події – ні. Таким чином, підставою юридичної відповідальності явища, які належать до категорії подій, бути не можуть. Правопорушення є акт поведінки деліктоздатних осіб, які здатні контролювати свою волю і свою поведінку, оцінювати свої дії, усвідомлювати їх протиправність і спроможність нести відповідальність за їх наслідки.

Аналіз законодавства та юридичної літератури засвідчує, що на сьогодні не існує єдиного підходу до визначення видів правопорушення. Кожна класифікація є умовною, оскільки між різними правопорушеннями проявляються певні зв’язки. Кожне конкретне правопорушення є явищем реальної дійсності. Воно конкретне щодо суб’єкта, який вчиняє протиправні дії, потерпілого, якому завдають шкоду, суперечить діючим нормам права і водночас, характеризується чітко визначеними ознаками.

Трудове правопорушення як родове поняття об’єднує такі види: дисциплінарний проступок, як підстава дисциплінарної відповідальності і майновий проступок, як підстава матеріальної відповідальності. З’ясовано, порушення трудової дисципліни є видом трудового правопорушення та розглядається як протиправна поведінка, винне невиконання або неналежне виконання працівником трудових обов’язків. Визначення порушення трудової дисципліни виходить із типових випадків порушення дисципліни, до яких належать дисциплінарні проступки. На підставі цього в роботі вдалося запропонувати комплексне визначення:

– дисциплінарний проступок – це винне, протиправне, шкідливе діяння (бездіяльність), яке посягає на трудову дисципліну на підприємстві шляхом невиконання чи неналежного виконання працівником у робочий час трудових обов’язків, покладених на нього правилами внутрішнього трудового розпорядку, трудовим і колективним договорами, іншими нормативно-правовими актами, за яке до нього може бути застосовано дисциплінарне стягнення.

Проведена характеристика елементів дисциплінарного проступку.

У підрозділі 1.4 «Порівняльно-правовий аналіз забезпечення регулювання дисципліни праці та підстави розірвання трудового договору у разі її порушення у зарубіжних країнах» присвячений дослідженню нормативної бази зарубіжних країн. Головним завданням дослідження законодавства зарубіжних країн було прагнення вивчити досвід правового регулювання дисципліни праці та підстав звільнення працівників у разі її порушення в умовах розвитку ринкової економіки. Досліджуючи особливості звільнення працівників з ініціативи роботодавця у разі порушення трудової дисципліни в зарубіжних країнах, автор визначає, що українське законодавство не містить дисциплінарні санкції, які б погіршували правове становище працівника, принижували його честь, достоїнство та гідність, передбачали грошові виплати, на відміну від норм багатьох зарубіжних європейських держав. У більшості країн світу роботодавець має право застосувати дисциплінарне звільнення за неналежне виконання трудових обов’язків лише у чітко визначених у законодавстві випадках. З метою удосконалення чинного законодавства, у ст. 147 КЗпП України передбачити конкретний, деталізований перелік підстав, за який передбачається дисциплінарне звільнення.

Розділ 2 «Умови розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України» складається з трьох підрозділів, присвячений з’ясуванню об’єктивних умов, наявність яких передбачає можливість виявлення волі роботодавця щодо розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України.

У підрозділі 2.1 «Характеристика систематичного невиконання працівником трудових обов’язків як умови звільнення за п. 3 ст. 40 КЗпП України» досліджується сутність систематичного невиконання трудових обов’язків за кількісною ознакою, проаналізовано оціночні поняття «неодноразовість», «повторність» у вітчизняній науці трудового права.

Аналіз законодавства та юридичної літератури засвідчує, що поняття «систематичність» на сьогодні не знайшло належного наукового осмислення, так і його похідних «повторність», «неодноразовість», адже чітке та логічно аргументоване визначення поняття систематичності має вирішальне значення для правильної кваліфікації дисциплінарних проступків. 

Дослідження значення понять «неодноразовість», «повторність», «систематичність» дало можливість дійти таких висновків: повторність проступку – це вчинення чогось вдруге і тільки вдруге. Кожне наступне повторення може вважатися повторенням лише стосовно попереднього випадку і не більше того. Кожен окремий випадок повторності за будь-яких обставин охоплює тільки два розрізнених у часі тотожних випадки. У той час, коли поняття неодноразовості означає певну послідовність такої природи повторень і є значно ширшим за обсягом. Неодноразовість передбачає скоєння вчинку вдруге, втретє, вчетверте. Неодноразовість розуміється, як узагальнююче поняття щодо інших споріднених термінів. Систематичність вчинків на відміну від повторності, як визначальну ознаку містить наявність у діянні певної тенденції, лінії поведінки винної особи. 

Достатньою підставою для припинення трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України визнається наявність (протягом року) не менше трьох різночасних порушень, включаючи і те, що послугувало повтором для звільнення. У роботі запропоновано таке визначення:

– систематичним невиконанням або неналежним виконанням трудових обов’язків вважається вчинення працівником протиправних, винних дій або бездіяльність (щонайменше тричі протягом року), за що були застосовані заходи дисциплінарного стягнення, і знову порушив трудову дисципліну, а раніше оголошені йому стягнення ще не втратили юридичної сили за давністю чи не зняті достроково.

Досліджено сутність правових категорій «триваюче правопорушення» та «продовжуваний дисциплінарний проступок» щодо визначення систематичного невиконання трудових обов’язків працівником. Правову природу цих категорій у роботі відбито у відповідних визначеннях:

– тривалі проступки можна охарактеризувати, як проступки, пов’язані із тривалим, короткочасним невиконанням обов’язків, що передбачені правовою нормою, котрі припиняються або виконанням регламентованих обов’язків або притягненням винної у невиконанні особи до відповідальності;

– правопорушення, що продовжуються складаються із низки тотожних, тісно пов’язаних між собою проступків. Їх сукупність утворюють єдине правопорушення, яке становить окремі, дискретні, тотожні діяння, які відділені одне від одного у часі.

Жодне із зазначених понять не може свідчити про систематичність невиконання працівником трудових обов’язків.

У підрозділі 2.2 «Класифікація трудових обов’язків покладених на працівника за трудовим договором та правилами внутрішнього трудового розпорядку».

За розглядуваною підставою працівник може бути звільнений за невиконання трудових обов’язків, визначених як трудовим договором, так і правилами внутрішнього трудового розпорядку. 

Трудовий договір дозволяє встановити конкретні умови праці шляхом досягнення погодження між працівником і роботодавцем, визначити суб’єктивні права й обов’язки сторін, що стає запорукою стабільності існування трудових правовідносин. Конкретизація спеціальних обов’язків працівника у кожному випадку виражена у формі трудової функції, з урахуванням особистих професійних якостей і можливостей окремого працівника (суб’єктивна сторона) та тарифно-кваліфікаційної характеристики робіт, які підлягають виконанню (об’єктивна сторона). 

Дисертантом доведено, що трудові обов’язки і трудова функція – ці поняття не є тотожними. Поняття «трудові обов’язки» є більш ширшим, ніж «трудова функція». Трудова функція охоплює коло робіт, які виконує кожен працівник при укладенні трудового договору. Трудові обов’язки на відміну від трудової функції регулюються крім трудового договору правилами внутрішнього трудового розпорядку, посадовими інструкціями та іншими нормами. На підставі цього в роботі вдалося запропонувати комплексне визначення:

– трудові обов’язки це є сукупність визначених дій працівника, встановлених трудовим договором (тобто, особисте виконання конкретної роботи, напряму пов’язаної із трудовою функцією) та правовим (локальними) нормами, націлених на належне виконання роботи, наказів і розпоряджень керівника підприємства, установи, організації із додержанням визначених загальних правил поведінки (тобто, додержання загальних обов’язків дисципліни праці).

Складовими частинами трудового обов’язку є: виконання визначеної трудової функції; додержання норм технологічного процесу, методів і прийомів безпечного ведення робіт; використання у випадку необхідності засобів попередження і усунення природних і не передбачуваних виробничих негативних явищ (пожежа, аварія, повінь тощо); вживання заходів для покращення умов праці, встановлені трудовим та колективним договором і правилами внутрішнього трудового розпорядку; дотримання встановленого режиму робочого часу; виконання розпоряджень керівника підприємства, пов’язаних із виконанням обов’язків за трудовим договором тощо. Ці загальні основні обов’язки, по суті, є принципами поведінки у процесі праці, що є обов’язковими за будь-яких умов праці. Укладаючи трудовий договір працівник зобов’язується виконувати обумовлену трудовим договором роботу та дотримуватись встановлений на підприємстві внутрішній трудовий розпорядок і пов’язаної з ним, трудової дисципліни. У роботі запропоновано такі визначення:

– під трудовою дисципліною слід розуміти заснований на принципах моралі та нормах права порядок взаємовідносин учасників трудового процесу, що виражено у належному виконанні своїх трудових обов’язків за допомогою методів мотивації та стимулювання організації праці із обов’язковим підпорядкуванням встановленим правилам поведінки, закріплених механізмами як публічно-правового (кодексом, законами), так і приватноправового характеру (локальними нормативними актами підприємства, трудовим договором);

– внутрішній трудовий розпорядок можна визначити як правову форму самоорганізації взаємовідносин між роботодавцем із працівником з підпорядкуванням встановленому законодавством та на його основі локальними актами порядку поведінки із метою організації праці на окремому підприємстві. 

У підрозділі 2.3 «Особливості дисциплінарного та громадського стягнення як передумови звільнення за п. 3 ст. 40 КЗпП України» акцентовано увагу на такій умові законності припинення трудових правовідносин, як попереднє застосування до працівника заходів дисциплінарного чи громадського стягнення на підставі правових приписів. 

На підставі аналізу чинного законодавства та судової практики у роботі визначено засади можливого застосування дисциплінарних стягнень: законність, обґрунтованість, справедливість. Дисертантом запропоновано для встановлення ясних схем застосування дисциплінарних стягнень у локальних нормативних актах підприємства (наприклад, у Регламенті про дисциплінарну відповідальність працівників або в окремому розділі Правил внутрішнього трудового розпорядку), дисциплінарні проступки умовно розмежувати на дві групи – дисциплінарні проступки, які виражаються:

1) у невиконанні або неналежному виконанні обов’язків, передбачених трудовим договором, посадовими або функціональними інструкціями;

2) у порушення трудової дисципліни, тобто порушення обов’язкових для всіх працівників правил поведінки, встановлених КЗпП України, колективним договором, угодами, трудовим договором, локальними нормативними актами, а також недодержання працівниками цих правил.

Складові характеристики дисциплінарного проступку у роботі відбито у відповідних визначеннях: 

– під невиконанням трудових обов’язків слід розуміти повну бездіяльність працівника, якщо у силу трудового договору або інших, пов’язаних з ним актів, він повинен був вчинити певну дію, або, навпаки, утриматися від її вчинення.

– для розуміння неналежного виконання трудових обов’язків роботодавцю слід зважати на трудову функцію працівника, встановити критерії належного виконання обов’язків. Загальними для більшості трудових функцій є такі критерії: 1) належний спосіб виконання трудових обов’язків; 2) належна форма виконання трудових обов’язків; 3) належний строк виконання роботи; 4) неналежне місце виконання трудових обов’язків; 5) неналежний обсяг роботи; 6) належний суб’єкт. Враховуючи вищезазначене цілком зрозуміло, що ці критерії оцінки поведінки працівника використовуються в тому випадку, коли неналежне виконання обов’язків призвело до небажаних наслідків (результатів).

Вирішуючи роботодавцем питання про застосування до працівника дисциплінарного стягнення, слід брати до уваги не лише йог поведінку з боку протиправності дій, а й враховувати наявність вини. Поважними причинами при звільненні працівника за п. 3 ст. 40 КзпП України визначають форс-мажорні та інші обставини побутового чи особистого характеру, що не залежать від волі працівника, тобто повністю виключають його вину. В роботі проаналізовано пом’якшуючі та обтяжливі обставини, що враховуються при застосування дисциплінарного стягнення. Крім того, при обранні виду стягнення власник, або уповноважений ним орган повинен враховувати ступінь тяжкості вчиненого проступку і заподіяну ним шкоду, обставини, за яких вчинено проступок, попередню роботу працівника. 

Розділ 3 «Гарантії захисту трудових прав осіб, з якими припинено трудові правовідносини за п. 3 ст. 40 КЗпП України» складається з двох підрозділів, присвячений з’ясуванню принципів і механізмів захисту прав осіб, що можуть бути звільнені за розглядуваною підставою.

У підрозділі 3.1 «Юридичні гарантії, що забезпечують процедуру звільнення за п. 3 ст. 40 КЗпП України» досліджується система юридичних гарантій, які забезпечуються законодавством у разі розірвання трудового договору за систематичне невиконання працівником без поважних причин трудових обов’язків.

Вихідним дослідженням цього питання стало з’ясування сутності юридичного змісту гарантій. На підставі вивчення й аналізу наукової літератури було визначено, що гарантії – це система закріплених у законодавстві умов, засобів та способів, що забезпечують суб’єктам трудових правовідносин безперешкодного фактичного здійснення права, яке відбувається, по-перше, шляхом створення умов для його реалізації, а, по-друге, забезпеченням охорони та захисту.

Аналіз судової практики дозволяє стверджувати, що розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України є заходом дисциплінарного стягнення, тому при розгляді питання про звільнення осіб за цією підставою повинні застосовуватися правила установлені у ст.ст. 148, 149 КЗпП України. В роботі досліджено та уточнено питання структуризації порядку застосування дисциплінарного звільнення та його процесуального забезпечення за систематичне невиконання трудових обов’язків: чітке визначення правової підстави звільнення (дисциплінарний проступок); встановлення і дотримання строків притягнення до відповідальності; належна процедура розгляду питання, а саме: відібрання пояснень у винного працівника протягом трьох робочих днів з моменту фіксації факту вчинення проступку, врахування тяжкості вчиненого проступку, заподіяна ним шкода, обставини, за яких вчинено проступок, попередню роботу працівника, перегляд попередніх дисциплінарних стягнень (наявність не менше трьох) за сплином строку давності; оголошення про накладення стягнення, що відображено у наказі, ознайомлення працівника під розпис не пізніше п’яти робочих днів з дня підписання наказу (розпорядження); можливість оскарження рішення.

У підрозділі 3.2 «Судовий захист прав осіб, звільнених за систематичне порушення трудових обов’язків» висвітлює стан і перспективи розвитку судового захисту трудових прав осіб, що можуть бути звільнені за п. 3 ст. 40 КЗпП.

Ефективність прав на судовий захист як юридичної гарантії під час звільнення працівника за систематичне невиконання трудових обов’язків значною мірою залежить від результату розгляду спору судом. Предметом доказування та фактами, які необхідно встановити при звільнення працівника за п. 3 ст. 40 КЗпП є: систематичне невиконання працівником без поважних причин покладених на нього договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку обов’язків; причини невиконання або неналежного виконання позивачем трудових обов’язків, які стали приводом звільнення, та послужили підставою для розірвання трудового договору; дотримання порядку застосування заходів дисциплінарного стягнення; чи не пропущений термін на застосування дисциплінарного стягнення; чи був вчинений працівником проступок, за який до нього застосувалися заходи дисциплінарного стягнення; дотримання порядку звільнення працівника; чи отримана згода профспілкового комітету на звільнення працівника; правильність розрахунку середньомісячної заробітної плати; не сплинув річний термін після застосування до працівника заходів дисциплінарного стягнення, чи не знято стягнення; вина працівника при невиконанні або неналежному виконанні трудових обов’язків; тяжкість проступку, обставини, при яких він був скоєний, наслідки проступку, не накладення на працівника раніше інших стягнень за дану провину; попередня робота працівника, його відношення до праці; дотримання строків звільнення після застосування стягнення; застосування до позивача раніше дисциплінарного чи громадського стягнення, правильність накладення цих стягнень (строки застосування стягнень, зняття стягнення); підстава покладення на працівника обов’язків (правила внутрішнього трудового розпорядку, трудовий договір (контракт), розпорядження роботодавця); причини невиконання обов’язків.

Гарантії судового захисту, що забезпечують відновлення порушених трудових прав працівників, відбивають об’єктивні передумови справедливого та найбільш оперативного розгляду спорів про порушення трудові права, що створює сприятливі умови для якісного виконання працівниками трудових функцій, дотримання дисципліни й порядку.

ВИСНОВКИ

У висновках дисертації зазначаються загальні підсумки дисертаційного дослідження, коротко сформульовані основні положення, що полягають у визначенні теоретичних і практичних особливостей правового регулювання порядку і умов розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця за систематичне невиконання працівником без поважних причин трудових обов’язків. У заключній частині дисертації на підставі проведеного дослідження сформульовано наукові та практичні результати роботи, зокрема:

1.
Доведено, що трудовий договір у сучасній системі трудового права може розглядатись як угода про працю, юридичний факт, правовий інститут та одна із форм правового регулювання трудових правовідносин. Трудовий договір, як основний правовий інститут трудового права, здатний забезпечити оптимальне врахування волі сторін у нових соціально-економічних відносинах. Це є така правова форма погодження інтересів між працівником і роботодавцем, у якій юридично закріплюються їх права і обов’язки, регламентується поведінка сторін, яка є гарантією об’єктивного усунення розбіжностей у випадку їх виникнення. 

2.
Окреслено принципи правового регулювання процедури припинення трудових правовідносин, з-поміж яких: свобода та рівність сторін трудового договору; гармонізація інтересів сторін; дозвільний характер і демократизм правових норм при розірванні трудового договору за ініціативи працівника; визначеність і стійкість підстав та умов розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця.

3.
Правовою підставою розірвання трудового договору за ініціативи роботодавця за п. 3 ст. 40 КЗпП України є вчинення працівником дисциплінарного проступку за умови, якщо до працівника раніше було застосовано заходи дисциплінарного стягнення не менше трьох разів. В роботі розглянуті складові дисциплінарного проступку.

4.
Використання зарубіжного досвіду не повинно бути основним шляхом формування інституту припинення трудових відносин. Національні норми трудового права, які регламентують інститут дисципліни праці та розірвання трудових відносин у випадку її порушення з аналогічними нормами зарубіжних країн, не тільки не суперечать відповідним нормам міжнародного права, але й вказує, в окремих випадках, про вищий рівень захищеності наших громадян від незаконних звільнень. Українське законодавство не містить дисциплінарні санкції, які б погіршували правове становище працівника, на відміну від норм багатьох зарубіжних європейських держав. Тому, розширення законодавцем переліку дисциплінарних стягнень у проекті Трудового кодексу України дещо суперечить ч. 3 ст. 22 Конституції України. У зв’язку з цим пропонуємо, з пункту першого статті 405 проекту Трудового договору України виключити зауваження, як дисциплінарне стягнення. Розглядати зауваження, як захід впливу, що може застосовуватися у формі усного порядку та не несе юридичних наслідків при звільненні працівника за систематичне невиконання трудових обов’язків. 

5.
У більшості країн світу роботодавець має право застосувати дисциплінарне звільнення за неналежне виконання трудових обов’язків лише у чітко визначених у законодавстві випадках. З метою удосконалення чинного законодавства, пропонуємо, пункт перший статті 147 КЗпП України викласти у такій редакції: «За порушення трудової дисципліни до працівника може бути застосовано тільки один з таких заходів стягнення:

1) догана;

2) звільнення (пункти 3, 4, 7, 8 статті 40, пункт 1 статті 41 КЗпП)». 

6.
Визначено сукупність обов’язкових об’єктивних умов, наявність яких уможливлює виявлення волі роботодавця щодо розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП. До них віднесено: а) невиконання або неналежне виконання трудових обов’язків, визначених трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку; б) неповажність причин невиконання чи неналежного виконання трудових обов’язків, що свідчить про протиправну винну поведінку працівника у процесі праці; в) систематичність винного порушення працівником трудових обов’язків, про що свідчить застосування заходів дисциплінарного чи громадського стягнення, звичайно, з додержанням порядку їх застосування. 

7.
Розкрито критерії визначення систематичності невиконання або неналежного виконання трудових обов’язків працівником, як умови розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП. З урахуванням запропонованого автором у роботі загального визначення поняття «систематичності», що може бути використано у трудовому праві. 

8.
Окреслено коло трудових обов’язків працівника за трудовим договором та правилами внутрішнього трудового розпорядку, як умови, за наявності яких працівник може бути звільнений у випадку їх невиконання або неналежного виконання. 

9.
Окреслено фактичні обставини розірвання трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП, тобто важливе значення має всебічне з’ясування обставин, за яких допущено порушення працівником трудової дисципліни, встановлення вини у його діях та причин, що послугували вчиненню проступку; ретельного оцінювання всіх обставин, пов’язаних із допущенням працівником порушення трудових обов’язків, з урахуванням не тільки виявлених об’єктивних обставин, але і суб’єктивних факторів, у першу чергу, всіх властивостей особи працівника, що притягується до відповідальності; перевірити наявність існування раніше застосовуваних до працівника заходів дисциплінарного чи громадського стягнення за проступки вчинені на роботі, виявити попередню роботу порушника, поведінку в колективі і т. п. Точно визначити коло трудових обов’язків правопорушника і вказати, які з них конкретно порушені, переглянути норми трудового законодавства, що належать до даної справи, ознайомитися із судовою практикою. 

10.
При застосуванні п. 3 ст. 40 КЗпП України враховуються як дисциплінарні стягнення, накладені роботодавцем, так і заходи громадського стягнення, які можуть накладати товариські суди і трудові колективи, проте лише роботодавець, як сторона укладеного із працівником трудового договору повинен мати право застосувати заходи дисциплінарного стягнення у випадках, передбачених законодавством. 
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АНОТАЦІЯ

Прогонюк Л.Ю. Особливості припинення трудового договору за п. 3 ст. 40 Кодексу законів про працю України. – На правах рукопису.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата юридичних наук за спеціальністю 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення. – Київський національний університет імені Тараса Шевченка Міністерства освіти і науки України. – Київ, 2012.

Досліджено особливості припинення трудового договору за п. 3 ст. 40 КЗпП України. Визначено, що при розірванні трудового договору за вказаною підставою слід ураховувати сукупну наявність таких умов: 1) невиконання або неналежне виконання трудових обов’язків, визначених трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку; 2) неповажність причин невиконання чи неналежного виконання трудових обов’язків, що свідчить про протиправну винну поведінку працівника у процесі праці; 3) систематичність винного порушення працівником трудових обов’язків, про що свідчить застосування заходів дисциплінарного чи громадського стягнення, звичайно, з додержанням порядку їх застосування. Крім наявності цих умов, має бути дотриманий порядок звільнення, щоб розірвання вважалося правомірним. Проаналізовані правові гарантії й механізм захисту прав працівників, що можуть бути звільнені за п. 3 ст. 40 КЗпП України. На підставі проведеного дослідження сформульовано пропозиції щодо вдосконалення чинного законодавства та практики його застосування, сформульовано моделі правових норм, що можуть регулювати розірвання трудового договору за систематичне невиконання працівником без поважних причин трудових обов’язків в новому Трудовому кодексі України.

Ключові слова: трудовий договір, припинення трудового договору, розірвання трудового договору, підстави розірвання, систематичне невиконання трудових обов’язків, дисциплінарний проступок, звільнення працівника, догана, гарантія захисту.

АННОТАЦИЯ

Прогонюк Л.Ю. Особенности прекращения трудового договора по п. 3 ст. 40 Кодекса законов о труде Украины. – На правах рукописи.
Диссертация на соискание научной степени кандидата юридических наук по специальности 12.00.05 – трудовое право; право социального обеспечения. – Киевский национальный университет имени Тараса Шевченко Министерства образования и науки Украины. – Киев, 2012.

Диссертация посвящена комплексному исследованию теоретических и практических вопросов правового регулирования порядка и условий расторжения трудового договора по инициативе работодателя, в частности, за систематическое невыполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, возложенных на него трудовым договором или правилами внутреннего трудового распорядка. Акцентируется внимание на таком условии законности прекращения трудового правоотношения, как предварительное применение к работнику мер дисциплинарного или общественного воздействия на основании правовых предписаний.

В работе доказано, что трудовые правоотношения в условиях рыночной экономики – это волевые отношения наёмного работника с работодателем в сфере применения и реализации права на труд, которые основываются на началах добровольности, а потому выражаются во взаимных субъективных правах и обязанностях сторон, которые получают правовое оформление в трудовом договоре. Из этого факта вытекают и принципы правового регулирования процедуры расторжения трудового договора, а именно: свобода и равенство сторон трудовых правоотношений; гармонизация интересов сторон; разрешительный характер и демократизм правовых норм при расторжении трудового договора по инициативе работника; определенность и устойчивость оснований и условий расторжения трудового договора по инициативе работодателя.

Исследованы особенности прекращения трудового договора по п. 3 ст. 40 КЗоТ Украины. Определено, что при расторжении трудового договора по указанному основанию необходимо учитывать совокупное наличие таких условий: 1) невыполнение или ненадлежащее выполнение трудовых обязанностей, определенных трудовым договором или правилами внутреннего трудового распорядка; 2) неуважительность причин невыполнения или ненадлежащего выполнения трудовых обязанностей, которая свидетельствует о противоправном виновном поведении работника в процессе работы; 3) систематичность виновного нарушения работником трудовых обязанностей, о чем свидетельствует применение мер дисциплинарного или общественного взыскания, разумеется, с соблюдением порядка их применения. Кроме наличия этих условий, должен быть соблюден порядок увольнения, чтобы расторжение считалось правомерным.

В работе определено понятие систематического невыполнения трудовых обязанностей – совершение работником противоправных, виновных действий или бездеятельность (по меньшей мере, трижды в течение года), за что были применены меры дисциплинарного взыскания, и если он снова нарушил трудовую дисциплину, а ранее объявленные ему взыскания еще не потеряли юридической силы за давностью или не сняты досрочно; проанализированы оценочные понятия «неоднократность», «повторность» в отечественной науке трудового права. Определена сущность правовых категорий «продолжительное правонарушение» и «продолжающийся дисциплинарный проступок» относительно определения систематического невыполнения трудовых обязанностей. 

Охарактеризовано содержание дисциплинарного проступка работника как разновидности трудового правонарушения и правового основания для расторжения трудового договора по инициативе работодателя по п. 3 ст. 40 КЗоТ Украины. Очерчено правовое содержание понятия «нарушение трудовой дисциплины» и охарактеризована система необходимых признаков правонарушения; обоснована роль и значение оснований расторжения трудового договора по инициативе владельца; обоснована необходимость усовершенствования судебной защиты трудовых прав при увольнении с работы лиц, которые систематически нарушают трудовые обязанности. Сформулировано авторское определение понятия «трудовая дисциплина»; усовершенствовано пояснение правовых категорий «невыполнение трудовых обязанностей», «ненадлежащее выполнение трудовых обязанностей».

Проанализированы правовые гарантии и механизм защиты прав работников, которые могут быть уволены по п. 3 ст. 40 КЗоТ Украины. На основании проведенного исследования сформулированы предложения по усовершенствованию действующего законодательства и практики его применения, сформулированы модели правовых норм, которые могут регулировать расторжение трудового договора за систематическое невыполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей в новом Трудовом кодексе Украины.

Ключевые слова: трудовой договор, прекращение трудового договора, расторжение трудового договора, основания расторжения, систематическое невыполнение трудовых обязанностей, дисциплинарный проступок, увольнение работника, выговор, гарантия защиты.

ANNOTATION

Progoniuk L.Yu. The aspects of the termination of the Labor Agreement pursuant to Paragraph 3 of Art. 40 of the Code of Labor Laws of Ukraine. – The manuscript.
Dissertation for the academic degree of Candidate of legal sciences, specialty 12.00.05 – Labor Law; Social Security Law. – Taras Shevchenko National University of Kyiv of the Ministry of Education and Science of Ukraine. – Kyiv, 2012.

The aspects of the termination of the Labor Agreement pursuant to Paragraph 3 of Art. 40 of the Labor Code of Ukraine have been investigated. It is determined that the termination of the Labor Agreement on the specified grounds requires to consider the combined presence of these conditions: 1) failure to perform or improper performance of employment duties, as determined by Labor Agreement or by internal regulations, and 2) unexcused failure to perform or improper performance of employment duties, which testifies about illegal culpable conduct of the employee in the labor process, and 3) the systematic culpable violation of the employment duties by the employee, which is evidenced by the use of disciplinary or public sanctions, of course, subject to their application. In addition to those conditions the procedure of dismissal should be observed in order the termination considered legitimate.

The legal guarantees and protection mechanism for workers’ rights, whose dismissal is possible pursuant to Paragraph 3 of Art. 40 of the Labor Code of Ukraine, have been analysed. Based on this study proposals to improve the current legislation and practice of its application have been formulated; the model law rules which may regulate the termination of the Labor Agreement for the unexcused systematic non-performance of employment duties by an employee in the further Labor Code of Ukraine have been formulated.

Keywords: Labor Agreement, termination of the Labor Agreement, dissolution of Labor Agreement, grounds for dissolution, the systematic violation of employment duties, disciplinary offense, dismissal of an employee, admonition, guarantees of protection.
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