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І. Визначення термінів
Трудовий договір - угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов'язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.

Трудовий контракт - особлива форма трудового договору, в якому строк його дії, права, обов'язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального забезпечення і організації праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Сфера застосування контракту визначається законами України.

ІІ. Укладення трудового договору (контракту) 

Трудовий договір може бути укладено як усно, так і письмово, і, як правило, оформлюється наказом чи розпорядженням власника або уповноваженого ним органу про зарахування працівника на роботу. Слід зазначити, що трудовий договір буде вважатись укладеним і тоді, коли наказу чи розпорядження не було видано, але працівника фактично було допущено до роботи.

Трудовий договір є угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов'язується виплачувати працівнику заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін (ст. 21 КЗпП).

Це є легальне визначення трудового договору. Варто враховувати, що трудовий договір як документ під таким заголовком, підписаний його сторонами, укладається в цей же час далеко не завжди; точніше буде сказати, що такий документ у письмовому виді оформляється дуже рідко. Часто трудовий договір не укладається в письмовому формі навіть тоді, коли закон визнає таку форму обов'язковою.

Законодавство про працю хоча й пропонує укладати трудові договори, за загальним правилом, у письмовій формі. Тому трудовий договір може бути оформлений і документом під таким заголовком ("трудовий договір"), і виданням власником або уповноваженим ним органом наказу про прийом на роботу відповідно до заяви працівника. Трудовий договір вважається укладеним також і тоді, коли працівник був фактично допущений до роботи, але ніякі документи про прийом на роботу не оформлялися.

В окремих випадках робота може виконуватися не на підставі трудового договору, а з інших юридичних підстав. Зокрема, можливе виконання роботи на підставі цивільно-правового договору. Відрізнити трудовий договір від договору цивільно-правового характеру по соціально-економічному змісту складно, хоча основний критерій відмінностей і зрозумілий: цивільно-правовий договір укладається з метою досягнення результатів праці, а трудовий - регулює сам процес праці. Широке поширення придбало використання терміну "трудова угода" відносно до цивільно-правових, трудових договорів, що укладаються для виконання певної роботи. Рекомендовано взагалі не використати назву "трудова угода" до названих різновидів договорів, оскільки це вносить невизначеність у відносини сторін.

Схема розмежування цивільно-правових і трудових договорів за критерієм їхнього предмета (об'єкта) така:
· якщо фізична особа прийняла на себе обов'язок виконувати роботу й передати замовникові результат роботи - це договір підряду або інший цивільно-правовий договір;

· якщо фізична особа взяла на себе зобов'язання створити добуток науки, літератури, мистецтва й передати його замовникові - це також цивільно-правовий (авторський) договір;

· якщо ж громадянин виконує роботи під керівництвом іншої сторони, що прийняла на себе обов'язок організувати роботу, одержала право давати вказівки про послідовність проведення робіт - це трудовий договір.

Однак ніхто не заборонив укласти цивільно-правовий договір, по якому ніякий результат роботи замовникові передаватися не буде, оскільки послуга, що виявляється за таким договором, невід'ємна від самого процесу її надання (наприклад, послуга з охорони об'єкта або особистій охороні).

З урахуванням труднощів розмежування цивільно-правових і трудових договорів по змістовному (соціально-економічному) критерію, розмежовувати їх треба по формально-юридичній ознаці. При висновку цивільно-правового договору варто включити в нього умови про те, що підрядник (виконавець, автор і т.п.) виконує роботу за свій ризик, самостійно організує виконання роботи, не підкоряється внутрішньому трудовому розпорядку замовника, не має права на соціальне страхування. Навпроти, при висновку трудового договору працівник підкоряється внутрішньому трудовому розпорядку роботодавця, при прийомі його на роботу видається наказ, працівник має право на соціальне страхування й т.д.

Трудовий договір як підстава трудових правовідносин придбав загальне поширення. У відповідності зі ст. 2 КЗпП він укладається при прийнятті на роботу до підприємства, в установи, організації. Трудовий договір є також підставою трудових правовідносин, у яких перебувають державні службовці. Зміст Закону України "Про державну службу" дає можливість стверджувати, що законодавство про працю поширюється навіть на вищих посадових осіб, починаючи із Президента України і Голови Верховної Ради України.

Працівник як сторона трудового договору - це завжди фізична особа. Інша сторона трудового договору - це власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган. 

Варто звернути увагу на те, що останнім часом законодавець все частіше для позначення сторони, з якої працівник укладає трудовий договір, використовує термін "роботодавець", що з теоретичної точки зору є більше вдалим. Під роботодавцем розуміють особу, що найняв працівника за трудовим договором (контрактом). Інше визначення терміна «роботодавець» утримується в основах законодавства України про загальнообов'язкове державне соціальне страхування, в яких він використовується як узагальнюючий для об'єднання в межах єдиного поняття термінів «власник або уповноважений ним орган». У такий же спосіб визначається поняття «роботодавець» і в законах «Про професійні союзи, їхніх правах і гарантіях діяльності» (ст. 1), «Про загальнообов'язкове державне соціальне страхування у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності та витратами, зумовленими народженням і похованням» (ст. 2). Використовується термін «роботодавець» і в підзаконних нормативних актах.

Доречно звернути увагу на роль трудового договору, як юридичного факту, що пускає в хід правові норми, що формулюють права та обов'язки сторін трудових правовідносин. Укладення трудового договору означає, що і працівник, і власник придбали права та прийняли на себе обов'язки, установлені для сторін трудового договору законодавством про працю, генеральною, галузевою й регіональною угодами та колективним договором. Роль трудового договору на практиці переважно зводиться до цього. Тому, коли в ст. 21 КЗпП вказується на два обов’язки власника або уповноваженого ним органа за трудовим договором - виплачувати заробітну плату й забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, - це аж ніяк не означає, що сторони й насправді домовляються про розмір заробітної плати (основної та додаткової) і про умови праці. Розмір заробітної плати і умови праці на момент укладення трудового договору нормативно визначені. Тому умова трудового договору про заробітну плату зводиться до того, що в наказі про прийом на роботу вказується на те, що оплата праці здійснюється у відповідності "з окладом за штатним розкладом". А умови праці, необхідні для виконання роботи, взагалі не згадуються ні в заяві працівника про прийом на роботу, ні в наказі власника. Укладення трудового договору автоматично поширює на його сторони раніше (нормативно) установлені умови праці.

Вказівка в ст. 21 КЗпП на два обов'язки працівника також не означає, що сторони трудового договору дійсно про щось домовляються. Обов'язок працівника підкорятися внутрішньому трудовому розпорядку означає поширення на нього Типових правил внутрішнього трудового розпорядку для працівників і підприємств, установ, організацій, а також місцевих правил внутрішнього трудового розпорядку, які затверджуються трудовими колективами за поданням власника й виборного органа первинної профспілкової організації (ст. 142 КЗпП).

Обов'язок виконувати роботу, обумовлену трудовим договором, хоча й допускає узгодження питання про те, яку саме роботу повинен виконувати працівник, але значення цієї домовленості перебільшувати не можна. Незважаючи на таку домовленість, незважаючи на необхідність узгодження й вказівки в трудовій книжці структурного підрозділу, у якому працівник буде працювати (п. 2.14 Інструкції про порядок ведення трудових книжок працівників), власник має право за своїм розсудом переміщати працівника з одного робочого місця на інше, з одного структурного підрозділу в інший (частина друга ст. 32 КЗпП). З дотриманням установленої процедури він може також односторонньо змінювати істотні умови праці. Так що зміст частини першої ст. 21 КЗпП «виконувати роботу, обумовлену цією угодою» у більшій мері відірваний від конкретних правових норм.
2.1.Прийняття на умовах контракту на посади державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування
Відповідно до листа Міністерства праці та соціальної політики  України від 06.05.2000 № 06/2-4/66 визначено, що укладення контракту у випадках, не передбачених законами України, не допускається, оскільки  це знижує рівень соціальної захищеності та суперечить вимогам Конвенції №158 (1982р.), ратифікованою Україною 04.02.94 р.
Положенням про порядок укладання контрактів при прийнятті (найманні) на роботу працівників, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 19.03.94 №170 визначений порядок укладання контрактів при прийнятті (найманні) на роботу працівників на підприємства, в установи, організації незалежно від форми власності, виду діяльності та галузевої приналежності, а також до громадян.

Оскільки Законом України «Про державну службу» не передбачено прийняття на посади державних службовців за контрактом, дія цього Закону на осіб, прийнятих на умовах контракту на роботу до органів виконавчої влади або органів місцевого самоврядування не поширюється.
Статтею 10 Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» визначено, що на час відсутності (відпустки) посадових осіб органів місцевого самоврядування (крім виборних посад) для виконання їх повноважень можуть прийматися на службу особи за строковим трудовим договором (контрактом).
Наказом Міністерства праці України від 15.04.94 №23, зареєстрованого в Міністерстві юстиції України 28.04.94 за №84/293 затверджено Типову форму контракту з працівником.
ІІІ. Розірвання трудового договору
3.1. Підстави припинення трудового договору
У разі звільнення працівника власник видає наказ чи розпорядження, в якому причину звільнення має бути зазначено відповідно до формулювання чинного законодавства і з посиланням на відповідну статтю, пункт закону.

Питання розірвання трудового договору регулюються Кодексом законів про працю України (далі – КЗпП), зокрема, ст.36, 37, 38, 39, 40 і 41.

Трудовий договір може бути розірвано як з ініціативи працівника, так і з ініціативи власника або уповноваженого ним органу.


3.2.Звільнення за згодою сторін

Статтею 36 КЗпП визначено такі підстави припинення трудового договору:

· за згодою сторін — у разі досягнення згоди між власником та працівником про припинення трудового договору договір припиняється в строк, визначений сторонами; анулювати таку домовленість можна лише за взаємної згоди про це власника і працівника;

· у разі закінчення строку договору — розірвати трудовий договір за цією підставою можливо за умови, якщо з працівником було укладено строковий трудовий договір. Строковий трудовий договір укладається, якщо трудові відносини не може бути встановлено на невизначений строк з урахуванням характеру наступної роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника та в інших випадках, передбачених законодавчими актами, тому в разі недотримання цих вимог трудовий договір, укладений на визначений строк, може бути визнано недійсним щодо визначення строку. Припинення трудового договору після закінчення строку не вимагає заяви або якогось іншого волевиявлення працівника, який свою волю виявив, коли подавав заяву про прийняття на роботу за строковим трудовим договором, у той самий час виявив волю на припинення такого трудового договору після закінчення строку, на який його було укладено, а отже, власник не зобов'язаний попереджати чи інформувати працівника про майбутнє звільнення. Якщо після закінчення строку трудового договору трудові відносини фактично тривають і жодна із сторін не вимагає їхнього припинення, чинність цього договору - вважається продовженою на невизначений строк. Також, якщо трудові договори, переукладені один чи кілька разів, за винятком випадків, передбачених ч.2 ст.23 КЗпП (трудові відносини не може бути встановлено на невизначений строк з урахуванням характеру наступної роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника), вважаються такими, що укладені на невизначений строк;

· у разі призову або вступу працівника на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу — для припинення трудового договору за цією підставою працівнику потрібно буде надати власнику або уповноваженому ним органу підтвердні документи про призов на військову службу чи альтернативну службу (повістку військкомату чи направлення на проходження альтернативної служби);

· у разі розірвання трудового договору з ініціативи працівника, з ініціативи власника або уповноваженого ним органу або на  вимогу  профспілкового  чи  іншого уповноваженого на представництво трудовим  колективом  органу —  під час оформлення звільнення на цей пункт, як правило, не посилаються, оскільки є спеціальні норми (ст.38, 39, 40, 41 і 45 КЗпП), що дозволяють суб'єктам розірвати трудовий договір.

3.3. Звільнення за ініціативою працівника
Доцільно зазначити, що ст.38 КЗпП передбачено умови розірвання трудового договору, укладеного на невизначений строк, з ініціативи працівника. Згідно з цією статтею КЗпП працівнику надано право розірвати трудовий договір з власної ініціативи, попередивши про це власника письмово за два тижні. Якщо заяву працівника про звільнення з роботи за власним бажанням зумовлено неможливістю продовжувати роботу (переїзд на нове місце проживання; переведення чоловіка або дружини на роботу до іншої місцевості; вступ до навчального закладу; неможливість проживання в цій місцевості, підтверджена медичним висновком; вагітність; догляд за дитиною до досягнення нею 14-річного віку або дитиною-інвалідом; догляд за хворим членом сім'ї відповідно до медичного висновку або інвалідом І групи; вихід на пенсію; прийняття на роботу за конкурсом, а також з інших поважних причин), власник зобов'язаний розірвати трудовий договір у строк, про який просить працівник, тобто двотижневий строк може бути скорочено на розсуд працівника.

Крім того, працівнику надано право у визначений ним строк розірвати трудовий договір за власним бажанням, якщо власник не додержується норм законодавства про працю, умов колективного чи трудового договору.

Проте власник не має права звільнити працівника раніше, ніж через два тижні, якщо працівник про це не просить.

Слід зазначити, якщо працівник після закінчення строку попередження про звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання трудового договору, власник не може звільнити його за поданою раніше заявою. У таких випадках чинність трудового договору вважається продовженою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодавства не може бути відмовлено в укладенні трудового договору.

Статтею 39 КЗпП також надано працівнику можливість вимагати розірвання строкового трудового договору достроково в разі його хвороби або інвалідності, які перешкоджають виконанню роботи за договором, порушення власником законодавства про працю, колективного або трудового договору та у випадках, зазначених ст.38 КЗпП.
3.4. Звільнення за ініціативою власника

Статтею 40 КЗпП передбачено випадки, за настання яких трудовий договір, укладений на невизначений строк, а також строковий трудовий договір до закінчення строку його чинності може бути розірвано з ініціативи власника або уповноваженого ним органу, а саме:

· у разі змін в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників.

Звільнення за цією підставою в разі реорганізації підприємства або його перепрофілювання можна, якщо це супроводжується скороченням чисельності або штату працівників, змінами в їхньому складі за посадами, спеціальністю, кваліфікацією, професіями.

В усіх випадках звільнення за цим пунктом провадиться з наданням гарантій, пільг і компенсацій, передбачених законодавством про працю.

Так, про наступне вивільнення працівників персонально попереджають не менш ніж за два місяці.

Водночас з попередженням про звільнення у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці власник має запропонувати працівникові іншу роботу на тому самому підприємстві, в установі, організації. За відсутності роботи, а також у разі відмови працівника від переведення на іншу роботу на тому самому підприємстві працівник може звернутись по допомогу до державної служби зайнятості або працевлаштуватися самостійно. Власник зобов'язаний повідомити державну службу зайнятості про наступне вивільнення працівника із зазначенням його професії, спеціальності, кваліфікації та розміру оплати праці;

· у разі виявленої невідповідності працівника обійманій посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, що перешкоджає продовженню цієї роботи, а також у разі скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених на працівника обов'язків вимагає доступу до неї.

За цією підставою звільнення може бути правильним, якщо встановлено, що його проведено на підставі фактичних даних, які підтверджують, що внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я (стійкого зниження працездатності) працівник не може належно виконувати покладені на нього трудові обов'язки чи виконувати їх протипоказано йому за станом здоров'я або небезпечно для членів трудового колективу чи громадян, яких він обслуговує, і неможливо перевести працівника за його згоди на іншу роботу.

Не можна визнати законним звільнення з цих підстав лише з мотивів відсутності спеціальної освіти, якщо відповідно до чинного законодавства наявність її не є обов'язковою умовою виконання роботи, обумовленої трудовим договором. Проте у випадках, коли згідно із законодавством виконання певної роботи допускається після надання в установленому порядку спеціального права (водії автомобільного транспорту тощо), позбавлення цього права може бути підставою для звільнення за цією підставою;

· у разі 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 чи громадського стягнення.

У таких випадках враховуються ті заходи дисциплінарного стягнення, які встановлено чинним законодавством і які не втратили юридичної сили за давністю або зняті достроково, і громадські стягнення, застосовані до, працівника за порушення трудової дисципліни відповідно до положення або статуту, що визначає діяльність громадської організації, і з дня накладення яких до видання наказу про звільнення минув не більш як один рік;

· у разі прогулу (в тому числі відсутності на роботі більш як три години впродовж робочого дня) без поважних причин.

Прогулом може вважатись відсутність працівника на роботі як упродовж усього робочого дня, так і більш як три години безперервно або сумарно впродовж робочого дня без поважних причин (наприклад, у зв'язку з перебуванням у медвитверезнику, самовільним використанням без погодження з власником або уповноваженим ним органом днів відгулів, чергової відпустки, залишення роботи до закінчення строку трудового договору чи строку, який працівник зобов'язаний пропрацювати за призначенням після закінчення навчального закладу).

Для звільнення за цією підставою не обов'язково, щоб працівник був відсутній на роботі більш як три години поспіль, проте важливо мати докази, що підтверджують відсутність його на роботі без поважної причини більш як три години впродовж робочого дня.

Не може вважатись прогулом відсутність працівника в разі його непрацездатності, відмови працівника від переведення на іншу роботу, якщо її протипоказано за станом його здоров'я, або переведення є незаконним з інших причин, поважними причинами відсутності на роботі можуть бути і причини сімейно-побутового характеру;

· у разі нез'явлення на роботі впродовж більш як чотирьох місяців поспіль унаслідок тимчасової непрацездатності, не враховуючи відпустки по вагітності та пологах, якщо законодавством не встановлено тривалішого строку збереження місця роботи (посади) за певного захворювання. За працівниками, які втратили працездатність через трудове каліцтво або професійне захворювання, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності.

Вихід на роботу хоча б на один день перериває чотиримісячний строк, і надалі такий строк має обчислюватись спочатку. Слід зазначити, що відповідно до ст.25 Закону України «Про захист населення від інфекційних хвороб» особам працездатного віку, в яких уперше виявлено захворювання на туберкульоз або стався його рецидив, листок непрацездатності для проведення безперервного курсу лікування та оздоровлення може видаватися на строк до 10 місяців. За такими особами впродовж цього строку зберігається місце роботи, тобто до зазначених осіб не може застосовуватись термін чотирьох місяців;

· у разі поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу (обіймав посаду) — при цьому розірвання трудового договору за цією підставою допускається, якщо неможливо перевести працівника за його згоди на іншу роботу;

· у разі появи на роботі в нетверезому стані, стані наркотичного або токсичного сп'яніння — з цих підстав може бути звільнено з роботи працівника за появу на роботі в нетверезому стані, стані наркотичного або токсичного сп'яніння в будь-який час робочого дня. Нетверезий стан працівника або наркотичне чи токсичне сп'яніння може бути підтверджено медичним висновком або іншими видами доказів;

· учинення за місцем роботи розкрадання (втому числі дрібне) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів громадського впливу — власник або уповноважений ним орган має право розірвати трудовий договір з підстав учинення працівником за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів громадського впливу, незалежно від того, чи застосовувались до працівника раніше заходи дисциплінарного або громадського стягнення, в робочий чи неробочий час учинено розкрадання.

Крім підстав, передбачених ст.40 КЗпП, трудовий договір з ініціативи власника може бути розірвано також з деякими категоріями працівників у разі настання додаткових підстав, передбачених ст.41 КЗпП.

Такими додатковими підставами є одноразове грубе порушення трудових обов'язків керівником підприємства, установи, організації, його заступниками, головним бухгалтером підприємства, його заступниками, а також службовими особами митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно персональні звання, і службовими особами державної контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами (п.1 ст.41 КЗпП); винні дії керівника підприємства, установи, організації, внаслідок чого заробітна плата виплачувалася несвоєчасно або в розмірах, нижчих від установленого законом розміру мінімальної заробітної плати (пункт 1-1 ст.41 КЗпП); винні дії працівника, який безпосередньо обслуговує грошові, товарні або культурні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довіри до нього з боку власника або уповноваженого ним органу (п.2 ст.41 КЗпП); учинення працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, не сумісного з продовженням цієї роботи (п. 3 ст. 41 КЗпП).

Слід пам'ятати, що не допускається звільнення працівника з ініціативи власника або уповноваженого ним органу в період його тимчасової непрацездатності (крім випадку нез'явлення на роботі впродовж більш як чотирьох місяців поспіль унаслідок тимчасової непрацездатності), а також у період перебування працівника у відпустці. Це правило не поширюється на випадок повної ліквідації підприємства, установи, організації;

· переведення працівника за його згоди на інше підприємство, в установу, організацію або перехід на виборну посаду — для звільнення за цією підставою потрібно подання власника, куди працівник переводиться, яке  має містити,  як правило, строк, упродовж якого такий власник просить звільнити працівника і зобов'язується прийняти його на роботу, а також заява працівника на ім'я власника підприємства, з якого він звільняється, оскільки потрібна його згода на припинення трудового договору в порядку переведення на інше підприємство, в установу, організацію.

Звільнення у зв'язку з переходом на виборну посаду можливе за подання рішення відповідного органу про обрання працівника на виборну посаду;

· відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження роботи у зв'язку із зміною істотних умов праці — слід зазначити, що власнику слід мати докази відмови працівника  від  продовження  роботи  у зв'язку із змінами істотних умов праці, як правило, це письмове повідомлення власника про майбутню зміну істотних умов праці з розпискою або письмовою заявою працівника про відмову від продовження роботи у зв'язку із змінами істотних умов праці.

Звільнення за цією підставою може бути визнано обґрунтованим, якщо зміну істотних умов праці в разі провадження роботи за тією самою спеціальністю, кваліфікацією чи посадою викликано змінами в організації виробництва і праці (раціоналізацією робочих місць, введенням нових форм організації праці, в тому числі перехід на бригадну форму організації праці, і, навпаки, впровадженням передових методів, технологій тощо);

· набрання законної сили вироком су​ду, яким працівника засуджено (крім випадків звільнення від відбування покарання з випробуванням) до позбавлення волі або до іншого покарання, що виключає можливість продовження цієї роботи — з цих підстав трудовий договір припиняється після набрання законної сили вироком, що виключає можливість продовження цієї роботи (вироки, якими призначено покарання у вигляді позбавлення волі, виправних робіт без позбавлення волі з відбуванням покарання не за місцем роботи, звільнення з посади, заборони обіймати певні посади або провадити певну діяльність).

Працівника не може бути звільнено з цієї підстави, якщо його визнано таким, що відбув покарання у зв'язку зі знаходженням під вартою до набрання вироком законної сили.

Оскільки підставою для припинення трудового договору є саме набрання законної сили вироком суду, а копія вироку суду  власникові не направляється, для припинення трудового договору власник має сам зробити запит до суду, щоб отримати документальне підтвердження інформації, а потім видавати відповідний наказ;

· підстави, передбачені контрактом — слід зазначити, що особливою формою трудового договору є контракт, в якому може встановлюватися угодою сторін, зокрема, строк його чинності, умови розірвання договору, в тому числі дострокового.

На підставі цієї норми припиняється трудовий договір за наявності умов, визначених сторонами в контракті для його розірвання.

У разі звільнення з підстав, передбачених контрактом, варто посилатися на п.8 ст.36 КЗпП, зазначаючи підставу, передбачену контрактом.

Оскільки на працівників, з якими укладено контракт, поширюється законодавство про працю, що регулює відносини за трудовим договором, за винятком, установленим для цієї форми трудового договору, їхній трудовий договір може бути припинено й з інших підстав, передбачених законодавством.

Крім зазначених вище підстав, трудовий договір припиняється також у випадку направлення працівника за постановою суду до лікувально-трудового профілакторію (ст.37 КЗпП).

Підставою для розірвання трудового договору за цією підставою є направлення працівника до лікувально-трудового профілакторію, спеціалізованих лікувальних закладів органів охорони здоров'я, а неповнолітніх — до спеціалізованих лікувально-виховних закладів.

При цьому доцільно зазначити, що Конституцією України гарантовано кожному громадянину право на звернення до суду за захистом своїх прав в разі їхнього порушення, у тому-числі незаконного звільнення.
Додаток №1

Таблиця 
РОЗІРВАННЯ ТРУДОВИХ ДОГОВОРІВ

	І група 
	ІІ група
	ІІІ група
	ІV   група

	Звільнення за згодою сторін 
	Звільнення за ініціативою працівника
	Звільнення за ініціативою власника
	Звільнення за ініціативою третьої особи 

	Ст. 36 КЗпП України
	Ст. 38, ст. 39 КЗпП України
	Ст. 40, ст. 41 КЗпП України, ст. 30 Закону України  «Про державну службу»
	Ст. 36 (пп. 3,7), ст. 37, ст. 45 КЗпП України

	· п. 1 (угода сторін);
· п. 2 (закінчення строку трудового договору);
· п. 5 (переведення, перехід на виборну посаду);
· п. 6 (відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження роботи у зв'язку із зміною істотних умов праці);
· п. 8 (підстави, передбачені контрактом).


	Працівник зобов’язаний попередити про своє звільнення письмово за два тижні (за три дні для тимчасових працівників).
Розірвання безстрокового трудового договору здійснюється у термін про який просить працівник, якщо він звільняється за поважних обставин  (ч.1 ст. 38 КЗпП України), а також у випадку порушення власником законодавства про  охорону праці, умов колективного договору з цих питань (ч.3 ст. 38 КЗпП України). 
Строковий трудовий договір (пункти 2 і 3 статті 23) підлягає розірванню достроково на вимогу працівника в разі його хвороби або інвалідності, які перешкоджають виконанню роботи за договором, порушення власником або уповноваженим ним органом законодавства про працю, колективного або трудового договору та у випадках, передбачених ч.1 ст. 38 КЗпП України.
	Необхідно:
1. Мати доповідну записку та пояснення працівника (скласти акт), якщо працівник звільняється за пп.3, 4, 7, 
ст. 40 КЗпП України та 
пп. 1-3 ст. 41 КЗпП України.
2. Отримати згоду профспілкового органу при звільненні з ст. 40 (окрім повної ліквідації – п.1 ст. 40;
поновлення особи яка раніше працювала – п.6 ст. 40 КЗпП України; крадіжки – п.8 ст. 40 КЗпП України), а також за 
пп. 2 і 3 ст. 41 КЗпП України.

	Звільнення з підстав:
· п.3 ст. 36 КЗпП України (набрання законної сили вироком суду);
· ст. 37 КЗпП України (направлення працівника за постановою суду до лікувально-трудового профілакторію).
· ст. 45 (звільнення керівника, який підписав колективний договір, якщо він порушує законодавство про працю та не виконує умов колективного договору) на вимогу виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника).
· ст. 7 (звільнення деяких категорій працівників за наявності певних умов, передбачених законодавством, наприклад : порушення встановлених правил прийому на роботу та інше).

	Особливі умови

	1
	2
	3
	4

	1. Згода профспілкового органу не потрібна.
2. У разі звільнення за п.6 ст. 36 КЗпП України працівнику виплачується вихідна допомога у розмірі середньо - місячного заробітку.

	1. Згода профспілкового органу не потрібна.

2. Виплачується вихідна допомога:
· у розмірі середньо - місячного заробітку при звільненні у зв’язку із порушенням власником законодавства про працюю, умов колективного або трудового договору;
· у розмірі не менш трьохмісячного середнього заробітку – у випадку порушення власником законодавства про охорону праці, умов колективного договору з цього питання.

	Не дозволяється звільнення в період тимчасової непрацездатності (окрім звільнення у зв’язку із хворобою більш ніж 4 місяці.
Звільнення за пп. 1, 2, 6 ст. 40 КЗпП України можливо лише в разі відсутності можливості переведення працівника за його згодою на іншу роботу.
Виплачується вихідна допомога в розмірі середньо - місячного заробітку при звільненні за пп. 1, 2, 6 ст. 40 КЗпП України.
При звільненні особи, яка постраждала внаслідок Чорнобильської катастрофи 1 та 2 категорій за п.1 ст. 40, відповідно до Закону України «Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи» їм виплачується допомога в розмірі трикратної середньомісячної заробітної плати, а також зберігається за їх бажанням посадовий оклад, тарифна ставка (оклад) на новому місці роботи, але не більше одного року.
	


