Основания увольнения по инициативе работодателя.
Работодатель не вправе уволить работника по собственной инициативе, не указав при этом основание и причину увольнения. 

1) Основания связанные со способностью работника выполнять обусловленную трудовым договором работу. 

Это основания, предусмотренные п. 3 статьи 81 ТК несоответствия работника занимаемой должности или выполняемой работе вследствие:

а) состояния здоровья в соответствии с медицинским заключением;

б) недостаточной квалификации, подтвержденной результатами аттестации.

2) Увольнение по экономическим основаниям. 
Это, прежде всего, п. 1 статьи 81 ТК РФ увольнение в случае ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом. Пункт 2 статьи 81 ТК РФ - увольнение в случае сокращения численности или штата работников организации. К причинам экономического характера следует отнести увольнение по п. 4 статьи 81 ТК (в отношении руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера) в случае смены собственника имущества организации.

3) Увольнения в связи с виновными действиями работника. 

В случаях:

1. неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание (п. 5 ст. 81);

2. однократного грубого нарушения работником трудовых обязанностей (п. 6 ст. 81):

а) прогула (отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня);

б) появления на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения;

в) разглашения охраняемой законом тайны (государственной, коммерческой, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей;

г) совершения по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, установленных вступившим в законную силу приговором суда или постановлением органа, уполномоченного на применение административных взысканий;

д) нарушения работником требований по охране труда, если это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную угрозу наступления таких последствий;

3. совершения виновных действий работником, непосредственно обслуживающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя (п.7 ст. 81 ТК РФ);

4. совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (п. 8 ст. 81 ТК РФ);

5. принятия необоснованного решения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером, повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации (п.9 ст. 81 ТК РФ);

6. однократного грубого нарушения руководителем организации (филиала, представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей (п.10 ст. 81 ТК РФ);

7. представления работником работодателю подложных документов или заведомо ложных сведений при заключении трудового договора (п. 11 ст. 81 ТК РФ);

4) Увольнение работника в случае прекращения допуска к государственной тайне, если выполняемая работа требует допуска к государственной тайне (п.12 ст. 81 ТК РФ).

5) Увольнения в случаях, предусмотренных трудовым договором с руководителем организации, членами коллегиального исполнительного органа организации (п.13 ст. 81 ТК РФ). 
Работник может быть уволен по данным основаниям как за виновные действия, так и при отсутствии виновных действий с его стороны.

При возникновении трудового спора работодатель обязан доказать, что увольнение является законным и обоснованным и соблюдены все процедуры увольнения, предусмотренные Трудовым кодексом. 

В связи с этим Пленум Верховного суда в своем постановлении от 17 марта 2004 г. разъясняет, что при рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, трудовой договор с которым расторгнут по инициативе работодателя, обязанность доказать наличие законного основания увольнения и соблюдение установленного порядка увольнения возлагается на работодателя. При этом необходимо иметь в виду, что:

а) не допускается увольнение работника (за исключением случая ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физическим лицом) в период его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске (часть третья статьи 81 ТК РФ); беременных женщин (за исключением случая ликвидации организации), а также женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, одиноких матерей, воспитывающих ребенка в возрасте до четырнадцати лет (ребенка-инвалида - до восемнадцати лет), других лиц, воспитывающих указанных детей без матери, за исключением увольнения по пункту 1, подпункту “а” пункта 3, пунктам 5 - 8, 10 и 11 статьи 81 ТК РФ (статья 261 ТК РФ);

б) расторжение трудового договора с работниками в возрасте до восемнадцати лет (за исключением случая ликвидации организации) помимо соблюдения общего порядка увольнения допускается только с согласия соответствующей государственной инспекции труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав (статья 269 ТК РФ);

в) увольнение работников, являющихся членами профсоюза, по пункту 2, подпункту “б” пункта 3 и пункту 5 статьи 81 Кодекса производится с соблюдением процедуры учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа данной организации в соответствии со статьей 373 Кодекса (часть вторая статьи 82 ТК РФ). При этом исходя из части второй статьи 373 Кодекса увольнение по указанным основаниям может быть произведено без учета мнения выборного профсоюзного органа данной организации, если он не представит такое мнение в течение семи рабочих дней со дня получения от работодателя проекта приказа и копий документов, а также в случае, если профсоюзный орган представит свое мнение в установленный срок, но не мотивирует его, т.е. не обоснует свою позицию по вопросу увольнения данного работника;

г) представители работников, участвующие в коллективных переговорах, в период их ведения не могут быть уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия органа, уполномочившего их на представительство, кроме случаев расторжения трудового договора за совершение проступка, за который в соответствии с Кодексом, иными федеральными законами предусмотрено увольнение с работы (часть третья статьи 39 ТК РФ);

д) участвующие в разрешении коллективного трудового спора представители работников, их объединений в период разрешения коллективного трудового спора не могут быть уволены по инициативе работодателя без предварительного согласия уполномочившего их на представительство органа (часть вторая статьи 405 ТК РФ) - п. 23 постановления.

Если факт прогула налицо, то задача работодателя - документально подтвердить это на всех уровнях, в том числе и перед Трудовой инспекцией, и в суде. Поскольку органы, защищающие права работника, принимают во внимание только документально подтверждённые факты, мы предлагаем перечень тех документов, которые собираются в кадровой службе в качестве обоснования увольнения прогульщика. 

Письменная докладная от прямого руководителя прогулявшего работника основному руководителю по истечении четырёх часов отсутствия его на работе (Внимание! время обеда не включается во время прогула!) Составление акта по факту прогула (подписывается, как правило, непосредственным руководителем, работником кадровой службы, юристом - но не менее, чем тремя людьми) с указанием адреса организации, указанного в трудовом договоре работника. Поиск работника (по телефону, по месту жительства) осуществляется комиссией из 3-х человек. Любое действие так же лучше зафиксировать документально. Телефонный звонок домой - в журнале регистрации телефонограмм, посещение на дому - актом, подписанным соседями. Если работника удалось найти, с него необходимо взять объяснительную записку о причине прогула. Если работник отказывается от письменного объяснения, так же составляется акт о факте отказа в объяснительной. Если в день прогула работника найти не удалось, увольнять нельзя, так как не всегда в течение дня возможно выяснить реальную причину прогула. Причина может оказаться уважительной (например, смерть близкого родственника или травма работника по дороге на работу). Помните, что в таком случае закон будет на стороне работника, который имеет право потребовать компенсацию как за неправомерное увольнение, так и за моральный ущерб. Рекомендуется затратить на поиск работника не менее 3-х дней. В данном случае хороши любые средства, не исключая обращения в милицию (если другие средства поиска исчерпаны). Если работник действительно прогулял по неуважительной причине либо у него нет документального подтверждения уважительной причины, издаётся приказ о наложении дисциплинарного взыскания в виде увольнения. Помните, что это ещё не увольнение, поэтому на основании такого приказа запись в трудовую книжку сделать нельзя. Ознакомление работника с приказом в течение 3-х дней с момента подписания руководителем (может быть в виде телеграммы с уведомлением, личного ознакомления) На приказе должна стоять подпись работника с указанием даты подписи его собственной рукой. Издание приказа об увольнении. Работник ознакамливается в том же порядке, что и с предыдущим приказом. Запись в трудовую книжку (только после уведомления работника либо документального установления о невозможности уведомить работника). Запись должна строго соответствовать формулировке статьи Трудового Кодекса Российской Федерации. Отправка заказным письмом с уведомлением письменной просьбы к работнику забрать трудовую книжку. Если письмо останется без ответа, лучше трудовую книжку оставить в организации, пока работник лично не обратиться за ней. Отправлять трудовую книжку заказным письмом не рекомендуется - лучше отдать лично в руки под расписку. Примечание: копии всех приказов отправляются работнику заказным письмом. 

Перечень оснований прекращения трудового договора по инициативе работодателя, установленный рассматриваемой статьей не является исчерпывающим. Так, в п. 14 ст. 81 ТК сказано, что трудовой договор может быть расторгнут работодателем и в других случаях, установленных ТК и иными федеральными законами.

Такими случаями, установленными настоящим Кодексом, являются, например: расторжение трудового договора с работником при неудовлетворительном результате испытания при приеме на работу (ст. 71 ТК); расторжение трудового договора с руководителем организации-должника в связи с его отстранением от должности в соответствии с законодательством о несостоятельности (банкротстве) (п. 1 ст. 278 ТК); прекращение трудового договора с лицом, работающим по совместительству, в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет являться основной (ст. 288 ТК); прекращение трудового договора с работником, работающим у работодателя - физического лица по основаниям, предусмотренным этим договором (ст. 307 ТК).

Кодекс предусматривает норму о том, что не допускается увольнение работника по инициативе работодателя (за исключением случая ликвидации организации или прекращения деятельности работодателем - физическим лицом) в период временно нетрудоспособности работника и в период пребывания его в отпуске.

В связи с применением данной нормы Верховный суд РФ разъясняет следующее.

При рассмотрении дел о восстановлении на работе следует иметь в виду, что при реализации гарантий, предоставляемых Кодексом работникам в случае расторжения с ними трудового договора, должен соблюдаться общеправовой принцип недопустимости злоупотребления правом, в том числе и со стороны самих работников. В частности, недопустимо сокрытие работником временной нетрудоспособности на время его увольнения с работы либо того обстоятельства, что он является членом профессионального союза или руководителем (его заместителем) выборного профсоюзного коллегиального органа организации, ее структурных подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденным от основной работы, когда решение вопроса об увольнении должно производиться с соблюдением процедуры учета мотивированного мнения выборного профсоюзного органа организации либо соответственно с предварительного согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа.

При установлении судом факта злоупотребления работником правом суд может отказать в удовлетворении его иска о восстановлении на работе (изменив при этом по просьбе работника, уволенного в период временной нетрудоспособности, дату увольнения), поскольку в указанном случае работодатель не должен отвечать за неблагоприятные последствия, наступившие вследствие недобросовестных действий со стороны работника (п. 27 постановления Пленума Верховного суда Российской Федерации от 17 марта 2004 г.).
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