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• зміст поняття «порушення трудових обов'язків»;

• особливості звільнення працівників за порушення трудових обов'язків під час

воєнного стану :

- за систематичне невиконання трудових обов’язків (п. 3 ст. 40 КЗпП України)*

зміст поняття «систематичність»;

- за одноразове грубе порушення трудових обов'язків (п. 1 ст. 41 КЗпП України)*

зміст поняття «одноразове грубе порушення»;

• порядок накладення дисциплінарних стягнень;

• про визнання звільнення незаконним та поновлення на посаді;

• стягнення середнього заробітку за час затримки розрахунку при звільненні;

• стягнення середнього заробітку за час вимушеного прогулу;

• порядок виконання рішення суду про поновлення на посаді;

• виявлення складних і спірних питань у судовій практиці та законодавстві.

Напрямки обговорення:



Під порушенням працівником трудових обов'язків під час 

воєнного стану розуміється їх невиконання /неналежне 

виконання.

До трудових обов'язків належать обов'язки працівника, 

визначені трудовим договором (контрактом), посадовою 

інструкцією, ПВТР, іншими локальними актами, 

законодавством про працю.
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ч.1 п. 3 ст. 40 КЗпП України
Трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до

закінчення строку його чинності можуть бути розірвані роботодавцем у випадку систематичного

невиконання працівником без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим

договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше

застосовувалися заходи дисциплінарного стягнення.

ч.1.п.1 ст. 41 КЗпП України
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 податкових та митних органів, яким присвоєно

спеціальні звання, і службовими особами центральних органів виконавчої влади, що реалізують

державну політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за цінами;

За порушення трудових обов'язків 

звільнення працівника за ініціативою роботодавця допускається:

4



«систематичність»

обов`язкова умова для звільнення за ч.1 п. 3 ст. 40 КЗпП України

Систематичним невиконанням обов`язків вважається таке, що вчинене

працівником, який раніше допускав порушення покладених на нього

обов`язків і притягувався за це до дисциплінарної відповідальності, проте

застосовані заходи дисциплінарного стягнення не дали позитивних наслідків і

працівник знову вчинив дисциплінарний проступок.

*Постанова ВС від 09.12.2021 р. по справі № 489/58/20

Ч.3 ст. 66 ЗУ «Про державнсу службу» звільнення з посади державної служби є

винятковим видом дисциплінарного стягнення і може бути застосоване лише у

разі вчинення дисциплінарних проступків, передбачених п.п. 1,3,7,9-11,13,14,

ч.2 ст. 65 цього Закону, а також вчинення систематичного (повторно протягом

року) дисциплінарного проступку, передбаченого п. 12 ч.2 ст. 65 цього Закону.
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«систематичність» обов`язкова умова для звільнення

Постанова ВС від 21.04.2021р. справа № 640/15754/19

Єдиною належною обставиною, яка свідчить про систематичність

вчинення працівником дисциплінарного проступку, є чинне рішення

керівника відповідного органу (наказ) про накладення на працівника

дисциплінарного стягнення за таке порушення.

У таких випадках враховуються ті заходи дисциплінарного стягнення, які

встановлені чинним законодавством і не втратили юридичної сили за давністю

або не зняті достроково (ст. 151 КЗпП України).
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«систематичність» обов'язкова умова для звільнення

Подібні висновки викладені у постановах Верховного Суду від 01 липня
2020 року у справі № 760/7225/16-ц (провадження N 61-35225св18), від
18 березня 2020 року у справі № 484/2962/17 (провадження № 61-
3225св18), від 20 лютого 2019 року у справі № 757/28453/14-ц
(провадження № 61-10309св18), від 27 червня 2018 року у справі №
664/2820/15-ц (провадження № 61-19602св18).

За ч. 1 п.3 ст.40 КЗпП працівник може бути звільнений лише за
проступок на роботі, вчинений після застосування до нього
дисциплінарного стягнення за невиконання без поважних причин
обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами
внутрішнього трудового розпорядку.
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Отже, для звільнення працівника за систематичне порушення

трудової дисципліни необхідно, щоб він учинив конкретний

дисциплінарний проступок, тобто, допустив невиконання або

неналежне виконання трудових обов`язків, і щоб воно було

протиправним та винним і носило систематичний характер, а за

попередні порушення трудової дисципліни (одне чи декілька) до

працівника застосовувались заходи дисциплінарного стягнення з

додержанням порядку їх застосування, але вони не дали

позитивних наслідків і працівник знову вчинив дисциплінарний

проступок.

Постанова

Хмельницького 

апеляційного 

суду 

15 вересня 2022 

року

Справа № 

678/291/22

Провадження

№ 22-

ц/4820/1419/22
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У справах про поновлення на роботі осіб, звільнених за порушення трудової

дисципліни під час воєнного стану, судам необхідно з'ясувати:

- в чому конкретно проявилось порушення, що стало підставою для звільнення;

- чи могло воно бути підставою звільнення за п.3 ст.40 КЗпП;

- чи додержаний роботодавцем передбачений ст.ст. 147(1), 148, 149 КЗпП України

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, попередня робота працівника.

Недоведеність хоча б одного з цих елементів виключає наявність

дисциплінарного проступку.
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Принцип презумпції невинуватості випливає зі змісту ст. 138 КЗпП України, яка
передбачає обов`язок роботодавця доводити наявність умов, серед них і вини
працівника, для притягнення такого працівника до дисциплінарної
відповідальності.
Перед тим як видати наказ про застосування до працівника догани чи
звільнення, роботодавець має провести службове розслідування та зібрати
достатньо доказів, які свідчили б про факт вчинення працівником
дисциплінарного проступку.

Тягар доведення наявності законної підстави звільнення
лежить на роботодавцеві 

(ст.9 Конвенції МОП № 158 від 22.06.1982 року (дата набрання чинності для України: 16.05.1995 
р.) «Про припинення трудових відносин з ініціативи роботодавця»). 

Презумпція невинуватості
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Трудовий розпорядок на підприємствах, в установах, організаціях 

визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку. 

Порушенням трудової дисципліни є невиконання чи неналежне 

виконання з вини працівника, покладених на нього трудових 

обов’язків.

Згідно зі ст.147 КЗпП України, за порушення трудової дисципліни до працівника

може бути застосовано тільки один з заходів стягнення: догана або звільнення.

Законодавством, статутами і положеннями про дисципліну можуть бути

передбачені для окремих категорій працівників й інші дисциплінарні стягнення.
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Важливо

При обранні виду стягнення (догана або звільнення) 

роботодавець повинен враховувати:

- ступінь тяжкості вчиненого проступку

- заподіяну ним шкоду,

- обставини, за яких вчинено проступок,

- попередню роботу працівника.

Стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) і повідомляється працівникові

під підпис.
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Дисциплінарне стягнення має відповідати характеру і тяжкості вчиненого

дисциплінарного проступку та ступеню вини державного службовця.

Під час визначення виду дисциплінарного стягнення необхідно враховувати:

- характер дисциплінарного проступку,

- обставини, за яких він був вчинений,

- настання тяжких наслідків,

- добровільне відшкодування заподіяної шкоди,

- попередню поведінку державного службовця та його ставлення до виконання

посадових обов’язків.

ст. 67 ЗУ «Про державну службу»
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ст. 67 ЗУ «Про державну службу»

Обставинами, що пом’якшують відповідальність державного службовця, є: усвідомлення та

визнання своєї провини у вчиненні дисциплінарного проступку; попередня бездоганна поведінка та

відсутність дисциплінарних стягнень; високі показники виконання службових завдань; вжиття

заходів щодо попередження, відвернення або усунення настання тяжких наслідків, які настали або

можуть настати в результаті вчинення дисциплінарного проступку, добровільне відшкодування

заподіяної шкоди; вчинення проступку під впливом погрози, примусу або через службову чи іншу

залежність; вчинення проступку внаслідок неправомірних дій керівника.

3. Під час застосування дисциплінарного стягнення можуть враховуватися також інші, не зазначені

у ч.2 цієї статті, обставини, що пом’якшують відповідальність державного службовця.

Обставинами, що обтяжують відповідальність державного службовця, є: вчинення

дисциплінарного проступку у стані алкогольного сп’яніння або у стані, викликаному вживанням

наркотичних або токсичних засобів; вчинення дисциплінарного проступку повторно, до зняття в

установленому порядку попереднього стягнення; вчинення проступку умисно на ґрунті особистої

неприязні до іншого державного службовця, у тому числі керівника, чи помсти за дії чи рішення

щодо нього; вчинення проступку умисно з мотивів неповаги до держави і суспільства, прав і свобод

людини, окремих соціальних груп; настання тяжких наслідків або заподіяння збитків внаслідок

вчинення дисциплінарного проступку.
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Не пізніше одного місяця з дня виявлення

Не пізніше шести місяців з дня вчинення

До застосування дисциплінарного стягнення роботодавець

повинен отримати від працівника письмові пояснення. 

При відмові дати пояснення - скласти акт, засвідчити підписами не менше 2х 

свідків.

Стягнення оформляється наказом, з яким працівника необхідно ознайомити під

підпис. При відмові - скласти акт, засвідчити підписами не менше 2-х свідків.

Строки застосування дисциплінарного стягнення

Порядок застосування
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«Триваюче порушення» трудової дисципліни ?
Чи є воно складовою «систематичного» невиконання трудових 

обов'язків?

Наприклад, 04.03.2023р. у результаті перевірки виявили, що 
1) працівник А. тривало та неодноразово був відсутній на роботі: 

02-04 січня 2022 р., 02-03 лютого 2023р., 08-09 лютого 2023р. 
2) працівник Б. тривало був відсутній на роботі з 02 січня по 9 лютого 2023р.

Відповідно 05.03.2023р. видали наказ про звільнення 
за ч.1 п. 3 ст. 40 КЗпП України 

Наказ виданий поза межами ч.1 п. 3 ст. 40 КЗпП України

У трудовому законодавстві відсутнє поняття
«триваюче порушення» трудової дисципліни.
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Постанова Верховного Суду від 21.04.2021 року, справа № 640/15754/19
. 

Застосовуючи такий вид дисциплінарного стягнення, як звільнення, відповідач

виходив з систематичності прогулів позивача без поважних причин,

а саме відсутність його на робочому місці:
09.04.2019 в період з 09 год. 30 хв. до 17 год 00 хв.,

31.05.2019 в період з 10 год. 00 хв. по 13 год. 00 хв.,

18.06.2019 в період з 13 год. 45 хв. по 18 год. 00 хв.,

17.07.2019 в період з 13 год. 45 хв. до 17 год. 00 хв.,

про що у вказані дні складено акти про відсутність працівника на роботі.

! Проте відповідачем не надано жодного рішення про притягнення позивача до дисциплінарної

відповідальності у вигляді догани за наслідком встановлення факту відсутності його на службі

більше трьох годин протягом робочого дня у вказані в наказі дні, що відповідно виключає

можливість встановлення систематичності невиконання трудових обов᾿язків.

Таким чином, одним наказом неможна звільнити працівника за всі попередні

прогули, якщо за них раніше (протягом року) не видавався наказ про оголошення

за них догани.
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Важливо !

У наказі має бути вказано:

- коли: дата, час.
- хто саме: ПІБ, посада
- який саме дисциплінарний проступок вчинив працівник: запізнення, прогул,

невиконання наказу № __ від ___ «Про___» та ін.);
- докази, які підтверджують це порушення: доповідні, службові записки, акти,

висновки, протоколи, письмове пояснення працівника, акт про відмову дати
пояснення;

- конкретні норми права, які були порушені у зв᾿язку з цим (стаття, її частина,
абзац, пункт, підпункт КЗпП, ін. нормативно-правового акту, локального акту
(посадова інструкція, ПВТР, статут, положення, внутрішня інструкція та ін.);

Постанова ВС від 22.07.2020р. у справі № 554/9493/17

Постанова ВС від 09.06.2022р. у справі № 686/3944/21
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Важливо !

Не допускаються загальні формулювання:

- порушив вимоги КЗпП, Інструкції, Положення, ПВТР;
- у зв'язку з грубим порушенням трудової дисципліни в умовах воєнного стану;
- у зв'язку з системними, триваючими порушеннями дисципліни;
- за неодноразові запізнення, безпричинні прогули, недисциплінованість, відсутність

на роботі без пояснень;
- за неналежне, несумлінне виконання трудових обов'язків під час воєнного стану;
- не виконав вказівки, розпорядження керівника під час воєнного стану.

Відповідно до ст. 21, 31 КЗпП України, не будь-які вказівки або розпорядження
роботодавця зобов`язаний виконувати працівник, а тільки ті, які належать до
сфери його обов`язків, визначених трудовим договором, посадовою інструкцією.
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У акті вказується про відсутність позивача на робочому місці та не вказується чи

покидав позивач територію підприємства.

Наказом № 137 к/тм від 13.12.2019 року працівника було притягнуто

до дисциплінарної відповідальності у вигляді догани «за порушення трудової

дисципліни», проте в чому саме полягало порушення трудової дисципліни, коли та

де такі події мали місце, в наказі не зазначено.

В якості підстави в наказі заначено: доповідна інженера з охорони праці; доповідна

комірника; акти; пояснювальна записка позивача, при цьому будь-яких дат такі

документи не містять.

Дослідивши надані сторонами докази, встановивши, що оспорюваний наказ № 137

к/тм від 13.12.2019 року про оголошення позивачу догани не містить посилань на

конкретне порушення трудової дисципліни позивачем, а факт вчинення ним

дисциплінарного проступку не доведений належними та допустимими доказами, суд

першої інстанції, з висновком якого погодився апеляційний суд, обґрунтовано вважав,

що такий є незаконним та підлягає скасуванню.

Постанова ВС 

від 09.12.2021 р. 

по справі № 

489/58/20

Аналогічні 

висновки: 

постанови ВС 

від 27.03. 2019р. 

по справі 

№524/3490/17;  

від 03.09. 2019р. 

по справі 

№466/8377/16
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Постанова

12.08.2021 

року

справа 

№ 

264/1518/19

Звільнення відбулося внаслідок порушення позивачем п.п.1.4, 2.3.1 Посадової інструкції

232-08-39-2017, п.5.2 Правил внутрішнього трудового розпорядку, а тому відсутні

підстави для поновлення на посаді.

Встановивши систематичність порушень трудової дисципліни, зокрема п.п. 1.4, 2.3.1

посадової інструкції, пунктів 5.2, 7.1 Правил внутрішнього трудового розпорядку, наказів

№№ ___ керівника, суд першої інстанції, з яким погодився апеляційний суд, дійшов

обґрунтованого висновку, що відповідачем дотримано норми трудового законодавства при

звільненні працівника.

З вказаним наказом працівник відмовився ознайомитися, але він був доведений до його відома

(зачитано), про що складений акт, але працівник відмовилася його підписати, про що також складено

акт.

2
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Якщо роботодавцем складено Акт перевірки, який покладений в основу видання 

наказу про оголошення догани чи звільнення
Важливо звернути увагу

! На докази, які підтверджують факти, викладені у Акті (на підставі чого члени комісії прийшли до

таких висновків). Акт перевірки — це документ, який підтверджує факт проведення перевірки, який

підкріплюється відповідними матеріалами, до нього додаються інформативні додатки, які є його

невід’ємною частиною, зокрема первинні документи фінансового та бухгалтерського обліку, іншої

звітності, накази, податкова інформація, що підтверджує викладені у Акті факти.

! Обов’язково наводиться в Акті перевірки інформація (документи) щодо фактів та обставин, які

підтверджують та доводять наявність вини працівника.

! У Акті має бути зазначено інформацію про план (перелік питань перевірки) та часові періоди, що

перевіряються, а також встановлені строки на усунення виявлених недоліків під час перевірки.

! Якщо періоди перевірки не будуть визначені - є ризик, що недоліки у роботі за попередні роки, не

будуть підставою для притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності, оскільки не

відповідатимуть вимогам ст. 40, 147-149 КЗпП щодо порядку та строків притягнення до

дисциплінарної відповідальності.

! Саме по собі посилання в Наказі на Акти, як на підставу для оголошення догани чи звільнення, не є

законним та обгрунтованим, оскільки підставою застосування догани чи звільнення є не Акти, а

конкретний дисциплінарний проступок (протиправне винне діяння (дія чи бездіяльність), який

порушує конкретні норми КЗпП, ПВТР, статут, положення, посадову інструкцію, трудовий договір.
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Зняття дисциплінарного 

стягнення

Якщо протягом року з дня накладення дисциплінарного стягнення

працівника не буде піддано новому дисциплінарному стягненню, то

він вважається таким, що не мав дисциплінарного стягнення,

відтак його звільнення за новий проступок, вчинений після цього

сроку за п.3 ст. 40 КЗпП України буде незаконним.

Якщо працівник не допустив нового порушення трудової дисципліни і

до того ж проявив себе як сумлінний працівник, то стягнення може

бути зняте до закінчення одного року (видається відповідний наказ).
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Подібні висновки викладені у постановах Верховного Суду від 01 липня 2020 року у справі №

760/7225/16-ц (провадження N 61-35225св18), від 18 березня 2020 року у справі № 484/2962/17
(провадження № 61-3225св18), від 20 лютого 2019 року у справі № 757/28453/14-ц (провадження №
61-10309св18), від 27 червня 2018 року у справі № 664/2820/15-ц (провадження № 61-19602св18).

Звільнення на підставі ч.1 п. 3 ст. 40 КЗпП України за своєю природою є
дисциплінарним, тому воно має здійснюватися з дотриманням порядку і строків,
викладених у ст.ст. 148, 149 КЗпП України.

Скільки має бути доган у працівника, щоб його звільнити за систематичність ?

Тільки після вчинення дисциплінарного проступку та притягнення працівника до

дисциплінарної відповідальності, якщо він знову вчинив дисциплінарний проступок,

допускається звільнення за такий проступок за ч.1 п. 3 ст. 40 КЗпП України
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ч.1.п.1 ст. 41 КЗпП України

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,

- службовими особами податкових та митних органів, яким присвоєно

спеціальні звання,

- службовими особами центральних органів виконавчої влади, що реалізують

державну політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за

цінами.
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«одноразовість» та «грубість» як обов'язкові складові звільнення

за ч.1 п. 1 ст. 41 КЗпП України

трудове законодавство не містить їх нормативно закріпленої дефініції, а також критеріїв

розрізнення між поняттям «грубе» і «не грубе» порушення трудових обов`язків,  ці поняття є 

оціночними. 

Постанова ВС від 22.08.2019 р. у справі № 309/3460/16-ц, від 09.12.2020 р. у справі № 759/19492/18

Порушення трудових обов’язків із прямим умислом може бути підставою для звільнення й у разі

відсутності суттєвих наслідків, а значні негативні наслідки можуть бути підставою для кваліфікації

порушення як грубого і через вину з необережності.

Під одноразовим порушенням потрібно розуміти таку протиправну поведінку, що є обмеженою в часі та

вчиненою саме одноразово (одну дію або бездіяльність). Не є одноразовим грубим порушенням трудових

обов`язків тривале, неналежне керівництво роботою установи, ослаблення контролю за робою підлеглих

тощо.

Постанова ВС від 19.01.2021 р. у справі № 466/6109/18.

Наскільки порушення трудових обов`язків є грубим, - потрібно виходити з характеру дій чи

бездіяльності працівника, істотності наслідків порушення та форми його вини. Право оцінки

порушення як грубого покладається на суд, який розглядає конкретний трудовий спір.

Постанова ВС від 01.02.2018 р. у справі № 661/1171/16-ц.
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Звільнення на підставі п. 1 ст. 41 КЗпП України за своєю природою є

дисциплінарним, тому воно має здійснюватися з дотриманням порядку і строків,

викладених у ст.ст. 148, 149 КЗпП України.

За своїм змістом наказ про звільнення не повинен містити посилання на цілу

низку (систему) порушень, за які був звільнений керівник, а лише вказувати

на одне порушення конкретних трудових обовязків, яке роботодавець вважає

грубим.

Обов᾿язкові сукупні умови застосування ч.1 п. 1 ст. 41 КЗпП України :

1) суб'єктом може бути тільки визначена категорія працівників;

2) встановити факт порушення працівником трудових обов'язків;

3) порушення повинно бути одноразовим і грубим;

4) рішення про звільнення працівника може прийняти лише уповноважена особа.

Постанова ВС від 16.12.2022р. у справі № 761/34905/20, від 17.07.2019р. у справі № 461/4863/16-ц, від 22.01.2000р. у справі

№ 607/25677/18, від 09.04.2021р. у справі № 489/3510/19.
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З одноразового грубого порушення трудових обов’язків керівником підприємства

як самостійної підстави розірвання з ним трудового договору виокремлено:

1-1) винні дії керівника підприємства, установи, організації, внаслідок чого

заробітна плата виплачувалася несвоєчасно або в розмірах, нижчих від

установленого законом розміру мінімальної заробітної плати;

1-2) вчинення керівником підприємства, установи, організації мобінгу (цькування)

незалежно від форм прояву та/або невжиття заходів щодо його припинення,

встановленого судовим рішенням, що набрало законної сили.

Приклади: порушення законодавства під час використання фінансових ресурсів підприємства, у тому числі

при здійсненні закупівель товарів, робіт і послуг за державні кошти. Невиконання доручень, які призвели до

негативних наслідків, зокрема у нарахування штрафних санкцій у зв`язку із несвоєчасною роботою

фінансового сектору. Ненадання бухгалтерських та фінансово-господарських документів, регістрів

бухгалтерського обліку, звітності підприємства, зокрема щодо стану розрахунків з контрагентами за

укладеними договорами, здійснених господарських операцій оформлення первинних документів, сплати

передбачених законодавством податків та зборів, нарахування та виплати заробітної плати, складання та

подання до контролюючих органів фінансової звітності, а також несвоєчасної сплати та несплати податків,

внаслідок чого підприємству нараховуються штрафні санкції.
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Згода профкому

У період дії воєнного стану норми ст. 43 КЗпП не застосовуються, крім випадків

звільнення працівників підприємств, установ або організацій, обраних до

профспілкових органів.

Звільнення під час лікарняного

Законодавство допускає можливість роботодавця звільнити працівника у період тимчасової

непрацездатності або перебування у відпустці. Роботодавець у цьому випадку зазначає дату звільнення

— перший робочий день, наступний за днем закінчення тимчасової непрацездатності, зазначеним у

лікарняному, або перший день після відпустки. Виняток - відпустки у зв’язку з вагітністю та пологами

та по догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку.

Внесення змін до наказів з метою виправлення помилок чи зміни дати

звільнення не може бути підставою для визнання такого звільнення незаконним.

Постанова ВС 23.12.2022 року справа № 511/466/19
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При розгляді справ про поновлення на роботі судам
необхідно з'ясувати, з яких підстав проведено
звільнення працівника згідно з наказом
(розпорядженням) і перевіряти їх відповідність
законові.

Суд не в праві визнати звільнення
правильним, виходячи з обставин, з
якими роботодавець не пов'язував
звільнення.
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Строки 

звернення

до суду

у справах про звільнення працівник має право звернутися до суду в місячний строк з

дня вручення копії наказу (розпорядження) про звільнення

у справах про виплату всіх сум, що належать працівникові при звільненні, у

тримісячний строк з дня одержання ним письмового повідомлення про суми,

нараховані та виплачені йому при звільненні (ч. 2 ст. 233 КЗпП України).

У разі пропуску з поважних причин цих строків, суд може поновити їх, якщо

з дня отримання копії наказу (розпорядження) про звільнення або

письмового повідомлення про суми, нараховані та виплачені працівникові

при звільненні минуло не більше одного року (ст. 234 КЗпП України)

3
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СЕРЕДНІЙ ЗАРОБІТОК 

ЗА ЧАС ВИМУШЕНОГО ПРОГУЛУ

СЕРЕДНІЙ ЗАРОБІТОК 
ЗА ЧАС ЗАТРИМКИ РОЗРАХУНКУ ПРИ 

ЗВІЛЬНЕННІ

СЕРЕДНІЙ ЗАРОБІТОК У РАЗІ ЗАТРИМКИ 
РОБОТОДАВЦЕМ ВИКОНАННЯ РІШЕННЯ 

ОРГАНУ, ЯКИЙ РОЗГЛЯДАВ ТРУДОВИЙ СПІР 
ПРО ПОНОВЛЕННЯ НА РОБОТІ

Спеціальні види

відповідальності

роботодавця

за порушення трудових

прав працівника

Хоча і розраховуються,

виходячи з середнього

заробітку працівника,

однак не є заробітною

платою.
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ВимушенийСТЯГНЕННЯ СЕРЕДНЬОГО ЗАРОБІТКУ ЗА ЧАС ВИМУШЕНОГО ПРОГУЛУ

Вимушений прогул - це час, протягом якого працівник з вини роботодавця

позбавлений можливості працювати, тобто виконувати трудову функцію.
(такий період невиконання трудової функції можна порівняти з простоєм (невідпрацьований час не

з вини працівника).

Вимушений прогул відбувається виключно за наявності вини роботодавця,

який незаконно звільнив працівника.

Тому за цей час працівник, права якого були порушені роботодавцем, має

безумовне право на отримання заробітної плати, розмір якої обраховується згідно з

Порядком обчислення середньої заробітної плати, затв. постановою Кабінету

Міністрів України від 08.02.1995 р. № 100, а сама виплата, відповідно, названа

середньою заробітною платою за час вимушеного прогулу.
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Вимушений

Постанова ВС від 08.02.22р. № 755/12623/19

За умови встановлення факту незаконного звільнення, час вимушеного прогулу

працівника повинен бути оплаченим і спір розглянутим в одному позовному

провадженні з вирішенням питання про поновлення на роботі, або в різних

провадженнях, що не впливає на розрахунок середнього заробітку, оскільки період

за який він обраховується є сталим для звільненого працівника.

При виплаті середнього заробітку за час вимушеного прогулу особа поновлюється

на роботі з дня звільнення, тобто вважається такою, що весь цей час перебувала в

трудових відносинах.
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Оплата вимушеного прогулу при винесенні рішення про поновлення на роботісу

Оплата вимушеного прогулу при затримці виконання рішення про поновлення на роботі  працівника  

При винесенні 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 (ч. 2 ст. 235 КЗпП України).

У разі затримки видачі копії наказу (розпорядження) про звільнення з вини роботодавця працівникові

виплачується середній заробіток за весь час вимушеного прогулу (ч. 5 ст. 235 КЗпП України).

У разі затримки роботодавцем виконання рішення органу, який розглядав трудовий спір про

поновлення на роботі незаконно звільненого або переведеного на іншу роботу працівника, цей

орган виносить ухвалу про виплату йому середнього заробітку або різниці в заробітку за час

затримки (ст. 236 КЗпП України).
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СТЯГНЕННЯ СЕРЕДНЬОГО ЗАРОБІТКУ ЗА ЧАС
ЗАТРИМКИ РОЗРАХУНКУ ПРИ ЗВІЛЬНЕННІ (ст. 117 КЗпП)

Вимоги про стягнення середнього заробітку за час затримки розрахунку при звільненні є

законними при правомірному припиненні трудового договору але непроведенні при цьому з

працівником розрахунку у строки, визначені ст. 116 КЗпП України.

Якщо ж підстави припинення трудового договору суд визнає незаконними та поновить працівника на

роботі, вимоги про покладення на роботодавця відповідальності згідно зі ст. 117 КЗпП України є

безпідставними.

! Стягнення середнього заробітку за час затримки розрахунку при звільненні є спеціальним

видом відповідальності роботодавця, який спрямований на захист прав звільнених працівників

щодо отримання ними в передбачений законом строк винагороди за виконану роботу (усіх виплат, на

отримання яких працівники мають право згідно з умовами трудового договору і відповідно до

державних гарантій).

Середній заробіток за час затримки розрахунку при звільненні не є заробітною платою, оскільки

заробітна плата не може сплачуватися особі, яка не перебуває в трудових відносинах з роботодавцем,

який проводить виплату.

Постанова ВС від 18.03.2020 р. у справі № 711/4010/13-ц, від 26.12.2011 р. у справі № 6-77цс11, від 24.06.2015 р. у справі № 6-

116цс15, від 06.04.2016 р. у справі № 6-409цс16, від 11.10.2017 р. у справі № 311/136/16, від 08.11.2017 р. у справі №

202/4914/16-ц.
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Постанова ВС від 23.11.2022 року справа № 359/4749/20 провадження № 61-18521св21

Також підлягає задоволенню позовна вимога про стягнення з відповідача на користь позивача

середнього заробітку за час затримки розрахунку при звільненні на підставі статті 117 КЗпП

України.

Оскільки середній заробіток за час затримки розрахунку з позивачем є таким, що нерозривно

пов`язаний з особою померлого, тому ця виплата підлягає стягненню з відповідача на користь

спадкоємця виключно за час такої затримки з 18 травня 2020 року до дня смерті ОСОБА_1

включно.

Роботодавцю необхідно було довести настання обставин непереборної сили, які б свідчили про

відсутність вини підприємства у затримці виплат позивачу належних при звільненні сум у

строки, визначені статтею 116 КЗпП України, що звільнило б його від відповідальності,

передбаченої ст. 117 КЗпП України.

Роботодавець не виплатив належні при звільненні працівникові суми, а саме матеріальну

допомогу, передбачену колективним договором, тому відповідно до статті 117 КЗпП України має

компенсувати позивачу розмір середнього заробітку за весь час затримки виплати належних йому

сум.
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! Якщо особу поновлено на посаді, тобто вона не має статусу звільненого

працівника, то підстави покладення на роботодавця відповідальності за статтею

117 КЗпП України (затримка розрахунку при звільненні) не виникають.

! Трудове законодавство не передбачає відповідальності роботодавця за

порушення термінів виплати заробітної плати у вигляді стягнення на користь

працівника, що продовжує працювати на підприємстві, середнього заробітку за

затримку розрахунку при звільненні.

Подібні висновки викладені у постанові Касаційного цивільного суду у складі Верховного Суду

від 28.02.2018 р. у справі № 761/1812/16-ц.
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ВАЖЛИВО

У положеннях ст.ст. 117, 235 КЗпП України йдеться про відповідальність роботодавця

у вигляді стягнення середнього заробітку за один і той же період, який

обраховується починаючи з дня звільнення (ст. 116 КЗпП України) і закінчується або

днем поновлення на роботі (але не більше як за один рік, проте 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 - ч. 2 ст. 235 КЗпП України), або днем фактичного розрахунку (але не більше як за 6міс. – ч.1 ст. 117 КЗпП

УКраїни).

За порушення трудових прав працівника при одному звільненні неможливе одночасне

застосування стягнення середнього заробітку як за ст. 117 КЗпП України, так і за

ст. 235 КЗпП України, тобто подвійне стягнення середнього заробітку, оскільки це

буде неспівмірно з правами працюючого працівника, який отримує одну заробітну

плату.

Постанова ВС від 18.01.2017 р. у справі № 6-2912цс16
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У випадках стягнення на користь працівника середнього заробітку за час

вимушеного прогулу він визначається виходячи з заробітку за останні два

календарні місяці роботи.

Постанова ВС від 14.09.2016 р. за справою № 6-419цс16 сформував правову

позицію щодо розрахунку середньої зарплати за час вимушеного прогулу.

Середній заробіток працівника визначається відповідно до ст. 27 ЗУ «Про оплату праці»,

за правилами, передбаченими Порядком обчислення середньої заробітної плати, затв.

постановою Кабінету Міністрів України від 08.02.1995 року № 100.

Нарахування виплат, що обчислюються із середньої заробітної плати за останні два

місяці роботи, провадяться шляхом множення середньоденного (годинного) заробітку на

число робочих днів/годин, а у випадках, передбачених чинним законодавством,

календарних днів, які мають бути оплачені за середнім заробітком. Середньоденна

(годинна) заробітна плата визначається діленням заробітної плати за фактично

відпрацьовані протягом двох місяців робочі (календарні) дні на число відпрацьованих

робочих днів (годин), а у випадках, передбачених чинним законодавством, - на число

календарних днів за цей період.

.
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Висновок

Середній заробіток за час вимушеного прогулу (ч. 2 ст. 235

КЗпП України), середній заробіток за час затримки розрахунку

при звільненні (ст. 117 КЗпП України), середній заробіток у разі

затримки роботодавцем виконання рішення органу, який

розглядав трудовий спір про поновлення на роботі (ст. 236 КЗпП

України) - є спеціальною відповідальністю (санкцією) для

роботодавця, яка спрямована на захист трудових прав

працівника.
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Судовий збір
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сновки 

.П. 1 ч.1 ст. 5 ЗУ «Про судовий збір» від сплати судового збору під час розгляду

справи в усіх судових інстанціях звільняються:

1) позивачі - у справах про стягнення заробітної плати та поновлення на роботі.

Вказана пільга щодо сплати судового збору, не поширюється на вимоги

позивачів про стягнення середнього заробітку за час затримки розрахунку

при звільненні та стягнення середнього заробітку за час вимушеного прогулу
(постанови ВС від 05.05.2020 р. у справі №243/9533/17, від 31.07.2020 р. у справі № 243/9229/17,

від 24.02.2021 р. у справі № 136/171/19, від 30.01.2019 р. у справі №910/4518/16), про

визнання незаконними та скасування наказів (ухвали ВС від 07.02.2022 р. у справі

№464/4562/20, від 03.02.2022 р. у справі №705/2159/19, від 02.02.2022 року у справі №212/8377/20, від

02.02.2022 р. у справі №336/7185/20, про відшкодування роботодавцем моральної

шкоди (ухвала ВС від 03.02.2022 р. у справі №705/2159/19)

Відповідно до ч. 1 ст. 185 ЦПК України суддя, встановивши, що позовну заяву подано без додержання вимог,

викладених у ст.ст. 175 і 177 цього Кодексу, протягом п`яти днів з дня надходження до суду позовної заяви

постановляє ухвалу про залишення заяви без руху. Згідно ч.2 ст.185 ЦПК України, якщо ухвала про

залишення позовної заяви без руху постановляється з підстави несплати судового збору у встановленому

законом розмірі, суд в такій ухвалі повинен зазначити точну суму судового збору, яку необхідно сплатити

(доплатити).
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Згідно з ч. 3 ст. 6 ЗУ «Про судовий збір» за подання позовної заяви, що має

одночасно майновий і немайновий характер, судовий збір сплачується за

ставками, встановленими для позовних заяв майнового та немайнового

характеру.

! Якщо на момент пред`явлення позову встановити точну його ціну неможливо

(зокрема, середній заробіток за час вимушеного прогулу стягується з дня

незаконного звільнення по дату ухвалення судового рішення), то керуючись ч.2

ст.176 ЦПК України, суд попередньо визначає розмір судового збору, що підлягає

сплаті позивачем за позовну вимогу про стягнення середнього заробітку за час

вимушеного прогулу, за мінімальною ставкою передбаченою п.п.1 п.1 ч.1 ст.4

Закону України «Про судовий збір», а саме - 0,4 розміру прожиткового мінімуму

для працездатних осіб.
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П о н о в л е н н я

н а  п о с а д і
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сновки 

.

! Суд не може скасувати наказ роботодавця, прийнявши новий наказ, проте

може визнати звільнення незаконним та поновити працівника на посаді.

! Законодавством не обмежується право роботодавця самостійно скасувати

наказ про звільнення працівника, якщо таке звільнення відбулося з ініціативи

роботодавця, а відтак скасування наказу про звільнення позивача самим

відповідачем має наслідком поновлення працівника на роботі та виплату йому

заробітної плати за весь час вимушеного прогулу.
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сновки 

.

! У п. 2 ч. 1 с. 255 ЦПК України зазначено, що суд може закрити провадження у справі у зв`язку з

відсутністю предмета спору, якщо встановить, що предмет спору був відсутній на час

пред`явлення позову. ВС у постанові від 23.12.2020 р. у справі №522/8782/16-ц зазначено, що

"відсутність предмета спору" дає підстави для висновку про те, що предмет спору має бути

відсутній, тобто не існувати на час пред`явлення позову. Якщо предмет спору мав місце, але

припинив своє існування (зник) після відкриття провадження у справі внаслідок тих чи інших

обставин, зокрема у зв`язку з добровільним врегулюванням спору сторонами, виконанням

відповідачем заявлених до нього вимог, то провадження у справі не може бути закрите з наведеної

правової підстави, оскільки вона полягає саме у відсутності предмета спору, а не у припиненні

його існування (зникненні). Якщо предмет спору став відсутній після відкриття провадження у

справі, то залежно від обставин, що призвели до зникнення такого предмета, та стадії цивільного

процесу, на якій він припинив своє існування, сторони мають цілий ряд передбачених законом

процесуальних можливостей припинити подальший розгляд справи, зокрема шляхом залишення

позову без розгляду, відмови від позову або від поданих апеляційних чи касаційних скарг,

визнання позову відповідачем, укладення мирової угоди тощо.

Подібний правовий висновок викладений у постановах ВС від 10.04.2019 р. у справі № 456/647/18, від

13.05.2020 р. у справі № 686/20582/19-ц, від 09.09.2020 р. у справі № 750/1658/20.
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Важливо

! Виконати рішення суду і провести процедуру поновлення незаконно звільненого слід негайно (ч.7

ст. 235 КЗпП). У роботодавця обов’язок видати наказ про поновлення працівника на роботі
виникає відразу після оголошення рішення суду, незалежно від того, чи буде це рішення
оскаржуватися. Обов`язок роботодавця видати наказ про поновлення працівника не є похідним
від дій особи, яку поновлено на роботі (подання заяви, виконавчого листа, вихід на роботу).

! З наказом слід ознайомити під підпис працівника, забезпечити допуск до роботи на відповідній
посаді. Якщо роботодавець відмовляється видати відповідний наказ і допустити працівника до
роботи з наступного дня після винесення рішення, то, зазвичай, проводиться примусове виконання
рішення суду.

! Поновлення працівника на роботі відбувається з дати звільнення працівника на підставі рішення
суду, яким визнано таке звільнення незаконним, а не з дати винесення судом відповідного рішення
(Лист Мінпраці № 205/06/187-07);

! Якщо посада скорочена. Наказом внести зміни до штатного розпису і повернути скорочену посаду.
! У трудовій книжці про поновлення на роботі робиться новий запис (п. 2.10 Інструкції № 58).

У графі 3: «Запис під № ___ є недійсний. Поновлений на попередній посаді», у графі 4 – вказати
наказ про поновлення на роботі.
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Важливо

! \
Якщо роботодавець не погоджується з рішенням суду про поновлення працівника на роботі, він може оскаржити

таке рішення в апеляційному суді. Ці обставини не звільняють роботодавця від обов’язку негайно виконати

рішення суду першої інстанції, тобто поновити працівника на роботі.

Якщо апеляційний суд скасував рішення суду першої інстанції і визнав звільнення працівника правомірним,

рішення про поновлення на роботі втрачає свою силу, а працівник вважається звільненим з дати, зазначеної в

наказі про звільнення. Для цього на підприємстві видається наказ, яким скасовується наказ про поновлення

працівника на роботі.

Відповідно до ст.239 КЗпП у разі скасування виконаних судових рішень про стягнення заробітної плати чи

інших виплат, що випливають з трудових правовідносин, поворот виконання допускається лише тоді, коли

скасоване рішення ґрунтувалося на повідомлених позивачем неправдивих відомостях або поданих ним

підроблених документах.

Отже, працівник не зобов’язаний повертати виплачені йому на підставі рішення суду першої інстанції кошти,

немає підстав і для повернення заробітної плати, заробленої працівником після його поновлення до скасування

рішення суду першої інстанції.

До трудової книжки вноситься запис про скасування попереднього запису про поновлення працівника на роботі:

«Запис за таким-то номером є недійсний». У графі 4 вказується номер наказу про скасування наказу про

поновлення працівника на роботі.

50



Працівник не з'являється на роботі після поновлення ?

У разі відсутності працівника на робочому місці після рішення суду про його
поновлення на посаді, роботодавець має фіксувати кожен день відсутності
актами, паралельно потрібно зв'язуватися з працівником. У табелі обліку
робочого часу позначається НЗ і не оплачується.

Рішення про поновлення на роботі незаконно звільненого або переведеного працівника
вважається виконаним, коли роботодавцем видано наказ про допуск до роботи і фактично
допущено до роботи такого працівника. При цьому, працівник повинен бути обізнаним про
наявність наказу про його поновлення на роботі. Проте законодавець не зобов’язує працівника
виходити на роботу наступного робочого дня після оголошення рішення про його
поновлення на роботі, як і не вважає, що працівник вже повідомлений судом про поновлення
його на посаді рішенням суду.
А тому після видання наказу про поновлення працівника на роботі слід належним чином
повідомити про це працівника, ознайомити його з наказом під розписку. Так роботодавець
засвідчить факт виконання ним відповідного рішення.
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Що робити з працівником, що працює на робочому місці звільненого
працівника, який поновився на посаді ?

- запропонувати переведення;
- у разі відмови звільнити (п. 6 ч. 1 ст. 40 КЗпП поновлення на роботі працівника, який раніше

виконував цю роботу);
- виплатити вихідну допомогу у розмірі не менше середнього місячного заробітку

(ст. 44 КЗпП).
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Поновлення на роботі полягає в тому, що працівнику надається

«попередня робота», яку він виконував до звільнення (ст. 235 КЗпП )

поняття «попередня робота» слід трактувати як 

обсяг та перелік функціональних завдань та обов`язків працівника, його повноважень та 

відповідальності за відповідною посадою. 

Постанова Верховного Суду у складі колегії суддів Касаційного адміністративного суду від 31.05.2023 р. у справі №640/4922/20 

(адміністративні провадження № К/990/13399/23, №К/990/7882/23)

.

Незаконно звільнений працівник не поновлюється на попередній роботі лише тоді, коли підприємство,

установа, організація, що допустили таке незаконне звільнення - повністю ліквідоване.

Як поновитися у випадку реорганізації, правонаступництва юр.особи на ту ж

«попередню роботу» / чи можливо на «рівнозначну посаду» ?
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поняття «рівнозначна посада» у КЗпП України відсутнє

Визначення поняття «рівнозначна посада» міститься у ст. 2 Закону України «Про державну службу»:

посада державної служби, що належить до однієї підкатегорії посад державної служби з урахуванням

рівнів державних органів.

Вимога щодо врахування «рівнозначності посади» відображена також в ст.ст. 41, 87 Закону: посада, яка

відповідає кваліфікації державного службовця… відповідно до професійної підготовки та професійних компетентностей.

Кваліфікація як рівень досягнення компетентності є результатом навчання на певному рівні вищої освіти, який визначає

здатність особи успішно здійснювати професійну діяльність у певній галузі.
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Постанова Верховного Суду у складі колегії суддів Касаційного адміністративного суду від 06.10.2022р. у

справі № 260/2642/21 (адміністративне провадження № К/990/10906/22)

Суд першої інстанції вирішуючи питання про поновлення позивача на посаді виходив з того, що позивач

підлягає поновленню на посаді заступника начальника Закарпатської митниці ДФС, тобто на посаді з якої

його звільнено.

Апеляційний суд виходив з того, що відповідно до Єдиного державного реєстру юридичних осіб, фізичних

осіб-підприємців та громадських формувань внесено відомості про припинення юридичної особи -

Закарпатської митниці ДФС (код ЄДРПОУ 39515893), в якій працював позивач. За таких умов, позивача

неможливо поновити на попередній роботі, як того вимагають положення статті 235 КЗпП України.

При цьому правонаступником у спірних правовідносинах Закарпатської митниці ДФС є відокремлений

структурний підрозділ Державної митної служби України - Закарпатська митниця (код ЄДРПОУ ВП

43985560), тому позивач підлягає поновленню на посаді заступника начальника Закарпатської митниці, яка

є відокремленим структурним підрозділом Державної митної служби України.

Верховний Суд не погоджується з наведеними висновками судів першої та апеляційної інстанцій в частині

визначення органу поновлення позивача на посаді, виходячи з такого.

З огляду на те, що в спірних правовідносинах відбулось повне правонаступництво від Закарпатської ДФС до

Закарпатської митниці Держмитслужби, яка перебуває в процесі припинення та запис до Реєстру унесений не

був то, відповідно, позивач підлягає поновленню на посаді заступника начальника Закарпатської митниці

Держмитслужби (ЄДРПОУ 43337207).

Детальніше з постановою можна ознайомитися за покликанням: https://reyestr.court.gov.ua/Review/106653214
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Постанова Верховного Суду у складі колегії суддів Касаційного адміністративного суду від 31.05.2023 р. у

справі №640/4922/20 (адміністративні провадження № К/990/13399/23, №К/990/7882/23)

Колегія суддів уважає за необхідне зауважити, що поновити позивача на рівнозначній посаді Головного

територіального управління юстиції у Київській області, як зазначено судами попередніх інстанцій у

оскаржуваних судових рішеннях, не слід розуміти як зобов`язання поновити саме на таку саму посаду, з

якої звільнили позивача. Колегія суддів бере до уваги, що зайняття певних посад державної служби має свої

особливості (визначені законом), зокрема, коли призначення на відповідну посаду можливо винятково за

результатами конкурсу.

Водночас у площині цього спору йдеться не стільки про назву посади державної служби і коло повноважень

за цією посадою, скільки про необхідність відновити порушене право позивача працювати на посаді

державної служби в тому органі (установі), з посади у якому її було неправомірно звільнено, з

урахуванням, зокрема (але не виключно) її фаху, освітньо-кваліфікаційного рівня, категорії раніше

займаної посади.

Тож за встановлених обставин та наведеного правого регулювання Центральне міжрегіональне управління

Міністерства юстиції (м. Київ) має своїм обов`язком вжити заходів для поновлення ОСОБА_1 на посаді

державної служби.

Детальніше з постановою можна ознайомитися за покликанням: https://reyestr.court.gov.ua/Review/111234542

Подібний підхід застосовано Верховним Судом у постанові від 11 червня 2020 року у справі №826/5602/16, від

11 червня 2020 року у справі №826/5602/16, від 09 грудня 2021 року у справі № 340/588/20.
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Постанова Верховного Суду у складі колегії суддів Касаційного адміністративного суду від 13.04.2023 р. у

справі № 540/3994/20 (адміністративне провадження № К/990/5681/22)

Визначаючи що, не має можливості поновити ОСОБА_1 на посаді, з якої він був звільнений, оскільки такої структури як

Нижньосірогозьке відділення Генічеської ОДПІ в результаті її реорганізації та припинення (з 07 травня 2019 року) немає, суди

попередніх інстанцій прийняли до уваги факт створення іншої аналогічної структури - Нижньосірогозька ДПІ ГУ ДПС у

Херсонській області, АР Крим та м. Севастополі.

Зауважили, що однозначних доказів того, що посада керівника новоутвореного підрозділу є рівнозначною посаді, з якої

звільнили позивача не має. За такої умови поновили позивача на посаді в новоствореному органі (ГУ ДПС), яка є

рівнозначній посаді начальника Нижньосірогозького відділення Генічеської ОДПІ ГУ ДФС у Херсонській області, АР

Крим та м. Севастополі шляхом переводу.

Разом з тим не звернувши увагу, що суб`єктом призначення і звільнення позивача в даному випадку є ГУ ДФС у Херсонській

області, АР Крим та м. Севастополі суди не дослідили питання компетенційного правонаступництва указаного органу так

само як і не встановили чи було внесено до Єдиного державного реєстру записи про припинення відповідного органу,

зокрема ГУ ДФС у Херсонській області, АР Крим та м. Севастополі.

Детальніше з постановою можна ознайомитися за покликанням: https://reyestr.court.gov.ua/Review/110215758

52

https://l.facebook.com/l.php?u=https://reyestr.court.gov.ua/Review/110215758?fbclid=IwAR3rJApwe0-MgsogEH0yfJIlp8TXuzJbzZyPGalMEt2irUvlUV1ehFE8ltA&h=AT1iksUkLoC11kkttwfimBVn0qOGCuvhXSlxrUzAMOjPAS6igCTkl5e5o7ogZ6w8U-3KAdVWMXgvvQ1Ayvj3N7aSlB4YKXxrRoFucDaXSFeVEDxqB-pHvIeJeqYGRYUzFgb4&__tn__=-UK-R&c%5b0%5d=AT0Lxq5SoFxKoUoqOHv5BqONmkIGiX0BJJ_r1p0FEreqwxGIpp08NZMap2UYC2UAMyCLHbA2XEm10vpXFZfvHaLxpQtkom6Rrf4NAGRE28w3VIHi2S7cOWsaGZuGp0StTktdNAPslHz8u_-dtuAd9xrH2tNlx-GzsMLcyvZYO6d3lDW7dXh9we8LraZGw012koCBW1s6ZJ08


ВИСНОВКИ

1. Звільнення працівників під час воєнного стану за ініціативою роботодавця за порушення трудових
обов'язків допускається лише в межах та порядку, встановленому ч.1 п. 3 ст. 40, ч.1 п.1 ст. 41 КЗпП
України.

2. При звільненні роботодавець повинен враховувати: ступінь тяжкості вчиненого проступку
заподіяну ним шкоду, обставини, за яких вчинено проступок, попередню роботу працівника
обставинами, що пом’якшують та обтяжують відповідальність.

3. Якщо підставою видання наказу був Акт перевірки, слід звернути увагу на докази, які
підтверджують факти, викладені у Акті.

4. Середній заробіток за час вимушеного прогулу (ч.2 ст. 235 КЗпП України), середній заробіток за час
затримки розрахунку при звільненні (ст. 117 КЗпП України), середній заробіток у разі затримки
роботодавцем виконання рішення органу, який розглядав трудовий спір про поновлення на роботі
(ст. 236 КЗпП України) мають різне правове призначення та зміст.

5. У справах про стягнення заробітної плати та поновлення на роботі позивачі звільнені від сплати
судового збору. Вказана пільга не поширюється на інші вимоги позивачів.

6. Поновлення працівника на роботі відбувається з дати звільнення працівника на підставі рішення
суду, яким визнано таке звільнення незаконним, а не з дати винесення судом відповідного рішення.
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