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Введение

Наше страна, являясь социальным государством1, ставит пе-
ред собой первостепенными задачи по защите законных прав 
и интересов граждан, в том числе охране их труда. Как отмеча-
ет Е. Б. Хохлов, «общее значение социальной функции состоит 
в создании работнику условий труда, оплаты и охраны труда» 
[4, с. 10]. Социальная функция по охране труда имеет перво-
степенное значение в том числе и потому, что гражданин при 
определенных условиях обладает гарантированной возможно-
стью защитить свои нарушенные права через государственную 
поддержку [12]. По мнению Ю. В. Иванчиной [3, с. 197], в реализа-
ции социальной функции первостепенную роль играют нормы 
трудового права. 

Порядок расторжения трудового договора в соответствии 
с ТК РФ

В соответствии с ТК РФ, определение порядка расторжения 
трудового договора отнесено к исключительному ведению 
федеральных органов власти2. Так, трудовое законодательство 
сегодня устанавливает:

 ■ основания увольнения работника и особенности этих ос-
нований; 

 ■ порядок оформления увольнения; 

 ■ сроки обращения в юрисдикционные органы за оспарива-
нием нарушенного права при незаконном увольнении.

 ■ Как отмечает Ю. П. Орловский [7, с. 11], при увольнении ра-
ботника допускаются следующие нарушения:

 ■ увольнение происходит по основаниям (общим или допол-
нительным), отсутствующим в ТК РФ;

 ■ при расторжении трудового договора по инициативе рабо-
тодателя не предусматриваются гарантированные условия для 
работника (например, запрет на увольнения беременной жен-
щины, работника, так как находится в отпуске или на больнич-
ном и др.). 

1 Ст. 7 Конституции Российской Федерации.
2 Ст. 6 ТК РФ.
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В литературе [9] среди прочих обстоятельств также называют 
нарушение установленного порядка увольнения.

Основания расторжения трудового договора

Основания для расторжения трудового договора предусмо-
трены ТК РФ, их принято подразделять на общие1 и дополни-
тельные2. Увольняя работника по определенному основанию, 
работодатель должен учитывать следующие обстоятельства:

 ■ установлены ли эти основания с учетом ч. 1 ст. 6 ТК РФ. 
Например, Верховный суд РФ отмечает, что список оснований 
для увольнения работника за однократное грубое нарушение 
работником трудовых обязанностей (п. 6 ч.1 ст. 81 ТК РФ) является 
исчерпывающим и расширительному толкованию не подле-
жит3;

 ■ распространяются ли на данного работника эти основания. 
Так, например, если с работником расторгается трудовой дого-
вор как с лицом, совершившим аморальный проступок, необхо-
димо учитывать, выполнял ли он воспитательные функции (п. 8 
ч. 1 ст. 81 ТК РФ); 

 ■ имеются ли в действительности те обстоятельства, которые 
предусмотрены данным основанием. Например, увольняя ра-
ботника в связи с ликвидацией (п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), необходимо, 
чтобы была именно ликвидация, а не реорганизация.

Как показывает судебная практика, в случаях несоблюдения 
работодателем вышеуказанных условий, работник может об-
жаловать увольнение как незаконное и взыскать с работодателя 
понесенные им убытки.

Особенности увольнения за прогул

Проблема увольнения работника за прогул всегда была, есть 
и, скорее всего, будет как объектом пристального внимания уче-
ных, практиков, так и причиной многочисленных судебных разби-
рательств. ТК РФ4 относит «прогул к однократному грубому нару-

1 Ст. 77 ТК РФ.
2 Ст. 278, 288, 312.8, 336 ТК РФ.
3 п. 38 Постановления Пленума Верховного суда РФ № 2 от 17.03.2004 «О применении судами 

Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» [Электронный ресурс] / 
URL: СПС КонсультантПлюс (дата обращения: 26.04. 2022).

4 п.п. «а» п. 6 ч.1 ст. 81 ТК РФ.
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шению работником трудовых обязанностей»1, называет данное 
нарушение дисциплинарным проступком и предусматривает 
возможность применения к такому работнику дисциплинар-
ного взыскания, в том числе в виде увольнения. Казалось бы, 
все довольно просто, есть прогул, нет уважительной причины, 
значит можно уволить, но, как показывает практика, увольнение 
по этому основанию является одним из самых распространён-
ных нарушений, допускаемых работодателем [2, с. 44].  

Необходимо заметить, что порядок увольнения работника 
за прогул [4] в достаточной степени регламентирован нормами 
трудового права (ст. 81; 84.1; 193 ТК РФ), более того, этому вопро-
су значительное внимание уделил Пленум Верховного суда 
РФ2 и Роструд3. 

Можно согласится с мнением А. Н. Гвозденко в том, что, 
увольняя работника по вышеуказанному основанию, работо-
датель должен соблюдать процедуру увольнения, в противном 
случае оно будет признано незаконным [1]. 

Более того, работодателю необходим доказать: 

 ■ что работник не присутствовал на работе в установленные 
графиком часы;

 ■ отсутствовал без уважительной причины [6, с. 37–39] в ука-
занный в трудовом законодательстве (пп. «а» п. 6 ч.1 ст. 81) пери-
од времени.

Определение места работы работника является «обязатель-
ным условием трудового договора (ст. 57 ТК РФ). Уточнение 
рабочего места работника законодатель относит к дополнитель-
ным условиям (ч. 4 ст. 57 ТК РФ). Как отмечает Роструд в п. «а» 

1 ч. 1 и ч. 3 ст. 192 ТК РФ.
2 Постановления Пленума Верховного суда РФ № 2 от 17.03.2004 «О применении судами 

Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации»; № 45 от 23.12.2021 «О неко-
торых вопросах, возникающих при рассмотрении судами общей юрисдикции дел об админи-
стративных правонарушениях, связанных с нарушением трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права»; Обзор практики рассмо-
трения судами дел по спорам, связанным с прекращением трудового договора по инициативе 
работодателя, утв. Президиумом Верховного суда РФ 09.12.2020.

3 Доклад с руководством по соблюдению обязательных требований, дающих разъяснение, 
какое поведение является правомерным, а также разъяснение новых требований нормативных 
правовых актов за IV квартал 2020 г. Перечень нормативных правовых актов или их отдельных 
частей, содержащих обязательные требования. Руководство по соблюдению обязательных 
требований (утв. Рострудом); Доклад с руководством по соблюдению обязательных требований, 
дающих разъяснение, какое поведение является правомерным, а также разъяснение новых 
требований нормативных правовых актов за II квартал 2021 г.; Письмо Роструда от 04.12.2020 
№ ПГ/56975-6-1.
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разделе 1 Доклада1, в случаях возникновения разногласий 
по поводу того, где работник должен выполнять свои трудовые 
обязанности и, если конкретное рабочее место не определе-
но трудовым договором или локальным нормативным актом, 
следует руководствоваться ст. 209 ТК РФ» [10, с. 177]. Согласно 
этой статье, рабочее место – это место, где работник должен 
находиться или куда ему необходимо явиться в связи с его ра-
ботой и которое прямо или косвенно находится под контролем 
работодателя. 

При изучении существующей практики по судебным делам 
в рамках проблематики выявлено2, что типичной ошибкой, 
которую совершает работодатель – это ситуация, когда работник 
не присутствовал на работе в установленное графиком время 
[10, с. 178], но выполнял свою трудовую функцию в другом месте 
по поручению работодателя.

Так, решением Яльчикского районного суда был признан не-
законным приказ об увольнении ведущего специалиста за про-
гул. Суд, аргументируя свое решение, отметил, что приказом 
директора истец в составе группы работников был направлен 
на контрольные мероприятия на территории Комсомольского, 
Яльчикского, Батыревского и иных районов Чувашской Респу-
блики. Одновременно с этим приказом, без его отмены, дирек-
тор издает новый приказ, согласно которому истец обязан был 
осуществлять свою трудовую деятельность ежедневно по адре-
су: ХХХ, кабинет №№. По убеждению суда, изложенные обсто-
ятельства в их совокупности свидетельствуют об исполнении 
истцом трудовых обязанностей на вверенной ему территории, 
т.е. на территории указанных районов Чувашской Республики, 
где он в составе созданной группы работников выполнял кон-
трольные мероприятия3.

В практике встречаются случаи, когда приказ об увольне-
нии за прогул подлежит отмене в связи с включением в трудо-

1 Доклад с руководством по соблюдению обязательных требований, дающих разъяснение, 
какое поведение является правомерным, а также разъяснение новых требований нормативных 
правовых актов за II квартал 2021 года [Электронный ресурс]. URL: СПС КонсультантПлюс (дата 
обращения: 12.07. 2022).

2 Например, Апелляционное определение Московского городского суда от 24.09.2020 
по делу № 33-36893/2020, 2-3741/2020; Решение Люберецкого городского суда (Московская 
область) № 2-5375/2020 2-5375/2020~М-5421/2020 М-5421/2020 от 29 сентября 2020 г. по делу 
№ 2-5375/2020; Решение Яльчикского районного суда (Чувашская Республика ) № 2-К-124/2020 
2-К-124/2020~М-К-125/2020 М-К-125/2020 от 29 июля 2020 г. по делу № 2-К-124/2020 и др.

3 Решение Яльчикского районного суда (Чувашская Республика) № 2-К-124/2020 
2-К-124/2020~М-К-125/2020 М-К-125/2020 от 29 июля 2020 г. по делу № 2-К-124/2020 // sudact.ru/
regular/doc/OH6alsxMlvJd/ (дата обращения: 12.07. 2022).

Л. А. Чернышева



94

Ленинградский юридический журнал 
Leningrad Legal Journal

вой договор условий, противоречащих друг другу. Например, 
противоречивыми будут являться условия трудового договора 
о конкретизации рабочего места, т.е. указание структурного 
подразделения, расположенное по конкретному адресу, где 
работник должен выполнять свою трудовую функцию с одно-
временным установлением для данного работника условий 
о дистанционной работе и возможностью самостоятельно опре-
делять режим своего рабочего времени и времени отдыха. 

Например, истец обратился в суд к Государственному бюд-
жетному учреждению здравоохранения (далее – ГБУЗ) о при-
знании незаконным приказа об увольнении за прогул. Он пояс-
нил суду, что работал в должности юрисконсульта технического 
отдела на дистанционной основе. В конце марта 2020 г. из ГБУЗ 
истцу по телефону было сообщено об увольнении за прогул 
(пп. «а» п.6 ч.1 ст. 81 ТК РФ). Выдать истцу копию приказа рабо-
тодатель отказался. Судом было установлено, что согласно 
п. 1.4 трудового договора местом работы истца является отдел, 
расположенный по определённому адресу (указан конкретный 
адрес месторасположения). В соответствии с п. 5.1 и 5.5 этого же 
трудового договора работа истца является дистанционной, 
а режим рабочего времени и времени отдыха устанавливается 
по усмотрению самого работника. Проанализировав материалы 
дела, суд признал приказ об увольнении за прогул незаконным1.

На наш взгляд, указание в трудовом законодательстве переч-
ня уважительных причин послужило бы унификацией подходов 
к избежанию разночтений при вынесении судами соответству-
ющих решений. Сегодня бремя доказывания уважительности 
причины отсутствия на рабочем месте лежит на работнике. 
Однако, как отмечает в своем Определении Конституционный 
суд2, «Решение работодателя об установлении факта отсутствия 
работника на рабочем месте без уважительных причин и, как 
следствие, увольнение его за прогул может быть проверено 
в судебном порядке». При этом Конституционный суд отмечает, 

1 Решение Демского районного суда г. Уфы № 2-818/2020 2-818/2020~М-517/2020 М-517/2020 
от 29 июля 2020 г. по делу № 2-818/2020 [Электронный ресурс]. URL: https://sudact.ru/regular/
doc/nUZbSkO3VlUX/?ysclid=l6asqvum1z583511286 (дата обращения: 02.07.2022).

2 Определение Конституционного Суда РФ от 26.01.2017 № 33-О «Об отказе в принятии к рас-
смотрению жалобы гражданина Титоренко Алексея Александровича на нарушение его консти-
туционных прав подпунктом «а» пункта 6 части первой статьи 81 Трудового кодекса Российской 
Федерации» [Электронный ресурс]. URL: https://legalacts.ru/sud/opredelenie-konstitutsionnogo-
suda-rf-ot-26012017-n-33-o/?ysclid=l6at0dvyie549772792
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что, проверяя уважительность причины, необходимо проверить 
всю совокупность конкретного дела1. 

Так, Д. обратилась в Судебную коллегию по гражданским 
делам Верховного суда Российской Федерации с кассационной 
жалобой на решение судов первой и апелляционной инстан-
ции. В своей жалобе Д. указала, что считает незаконным свое 
увольнение за прогул, так как у нее были уважительные причи-
ны отсутствия на рабочем месте. Д. отметила, что указывала эти 
обстоятельства в исковом заявлении, в судебных заседаниях 
судов первой и апелляционной инстанции. Она пояснила, что 
«утром выехала на работу, однако въезд в город был перекрыт 
сотрудниками правоохранительных органов в целях безопас-
ности в связи с проведением мероприятия, вследствие чего 
она не смогла добраться до места работы. О невозможности 
прибыть на работу ею по телефону был поставлен в известность 
работодатель, который разрешил отсутствовать на рабочем 
месте в том случае, если проезд в город закрыт. Подтверждение 
данного факта нашло отражение в письме заместителя началь-
ника управления – начальника отдела организации охраны 
общественного порядка, адресованного работодателю».

Проверив материалы дела, Судебная коллегия пришла к вы-
воду, что суды первой и апелляционной инстанции не исследо-
вали в полной мере доводы истца и отменила их решения2.

Оформление увольнения

Как уже отмечалось, увольнение за прогул необходимо 
правильно оформить [8]. Требования к процедуре увольнения 
[11], в данном случае, предусмотрены ст. 84.1 и 193 ТК РФ (сроки 
наложения взыскания, затребование с работника объяснитель-
ной записки, издание приказа о наложении дисциплинарного 
взыскания, объявления данного приказа работнику под ро-
спись в течение трех рабочих дней). В соответствии со ст. 193 ТК 
РФ, работодатель должен затребовать от работника письмен-

1 Определение Конституционного Суда РФ от 26.01.2017 № 33-О «Об отказе в принятии к рас-
смотрению жалобы гражданина Титоренко Алексея Александровича на нарушение его консти-
туционных прав подпунктом «а» пункта 6 части первой статьи 81 Трудового кодекса Российской 
Федерации» [Электронный ресурс]. URL: https://legalacts.ru/sud/opredelenie-konstitutsionnogo-
suda-rf-ot-26012017-n-33-o/?ysclid=l6at0dvyie549772792

2 Определение Судебной коллегии по гражданским делам Верховного суда Российской Феде-
рации от 16.03.2020 № 26-КГ19-13 [Электронный ресурс]. URL: https://legalacts.ru/sud/opredelenie-
sudebnoi-kollegii-po-grazhdanskim-delam-verkhovnogo-suda-rossiiskoi-federatsii-ot-16032020-n-26-
kg19-13/?ysclid=l6atc3k7q6951785831
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ное объяснение. На практике возникает вопрос, каким образом 
должно быть оформлено такое требование. Должно ли оно быть 
оформлено в письменной форме и если да, то на бумажном или 
электронном носителе, либо требование о предоставлении 
письменного объяснения может носить устную форму. Как отме-
чает Пленум Верховного суда1, доказывать соблюдение установ-
ленного порядка увольнения возлагается на работодателя, суды 
придерживаются аналогичной точки зрения, 

Так, например, К. обратилась в суд с заявлением об отмене 
дисциплинарных взысканий и о восстановлении на работе2. 
Аргументируя свои требования, К. указала, что требований 
в письменной форме о даче ею объяснений не составлялось, 
поэтому истец указала, что работодатель не затребовал у нее 
объяснения по факту нарушения трудовой дисциплины. В связи 
с тем, что работодатель не смог доказать факт затребования 
объяснения от К., суд принял решение об отмене приказа о дис-
циплинарном взыскании.

Заключение 

Таким образом, устанавливая порядок расторжения трудо-
вого договора, государство тем самым гарантирует работнику 
защиту в случаях нарушения его прав. Несмотря на то что поря-
док увольнения работника за прогул в большей степени регла-
ментирован нормами трудового права, имеется ряд вопросов, 
которые подлежит решить в целях совершенствования норм 
трудового законодательства и во избежание спорных ситуаций. 

1 п. 23 Постановления Пленума Верховного суда РФ от 17.03.2004 № 2 «О применении судами 
Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» [Электронный ресурс]. URL: 
СПС КонсультантПлюс (дата обращения: 26.04. 2022).

2 Решение Шпаковского районного суда № 2-2055/2020 от 28 октября 2020 г. по делу 
№ 2-455/2019~М-29/2019 [Электронный ресурс]. URL: //sudact.ru/regular/doc/cDHbizG1hNJP/ (дата 
обращения: 02.07.2022).
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