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Увольнение работника по причине неод-
нократного нарушения им трудовой дис-

циплины является одним из наиболее сложных в 
применении оснований увольнения по инициа-
тиве работодателя. Обладая по своей сути двой-
ственной правовой природой (будучи, с одной 

стороны, видом дисциплинарного взыскания со 
своей установленной процедурой применения и 
определенными, направленными на защиту тру-
довых прав работника гарантийными мерами, а, с 
другой стороны, являясь одним из оснований 
увольнения по инициативе работодателя и в связи 
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с этим также предусматривая необходимость 
соблюдения законодательно закрепленного 
механизма реализации и весьма существенных 
мер правовой защиты работников от необосно-
ванного увольнения), данное основание увольне-
ния априори весьма непросто для применения 
работодателями, характеризуется высокой сте-
пенью конфликтности и, соответственно, влечет 
за собой значительное число судебных споров.

Следует отметить, что при достаточно боль-
шом числе научных статей, посвященных уволь-
нению по инициативе работодателя, количество 
статей, касающихся увольнению в дисциплинар-
ном порядке, а, тем более, за систематическое 
нарушение трудовой дисциплины, оказалось не 
столь уж значительным (в числе источников ука-
жем на статьи [1-6] и одну монографию [7]). 

В качестве еще одного предварительного 
замечания, обратим внимание на то, что рассма-
триваемые нами проблемные вопросы харак-
терны не только для работников, заключивших 
трудовой договор с работодателем, но и для 
федеральных государственных служащих, в том 
числе, сотрудников уголовно-исполнительной 
системы Российской Федерации, поскольку ана-
логичные основания увольнения федеральных 
государственных служащих предусмотрены соот-
ветствующим федеральными законами.

Актуальность исследования данной пробле-
матики подтверждается статистикой судебных 
разбирательств: значительная часть трудовых 
споров о восстановлении на работе связана 
именно с оспариванием увольнения по рассма-
триваемому основанию, причем суды нередко 
встают на сторону работников, признавая уволь-
нение незаконным. Это свидетельствует о нали-
чии системных проблем в правоприменении (в 
первую очередь, работодателями).

Как видно из формулировки нормы, закре-
пляющей в ТК РФ рассматриваемое основание 
увольнения, для того, чтобы оно могло считаться 
законным, необходимо одновременное соблюде-
ние 3-х условий: наличия неоднократности неис-
полнения трудовых обязанностей, отсутствия 
уважительных причин для такого неисполнения и 
наличия у работника дисциплинарного взыскания 
(неснятого или непогашенного). Необходимость 
этого также следует из разъяснения Пленума 
Верховного Суда Российской Федерации.

Процедура применения дисциплинарного 
взыскания, устанавливающая обязанность рабо-
тодателя затребовать от работника письменное 
объяснение, соблюсти месячный срок со дня 
обнаружения проступка и шестимесячный срок 
со дня его совершения, а также учитывать 
тяжесть проступка и обстоятельства его совер-
шения, срок его погашения (1 год со дня примене-
ния дисциплинарного взыскания при условии, что 

работник не будет подвергнут в течение года 
новому дисциплинарному взысканию), регламен-
тированы ТК РФ.

Анализ судебной практики позволяет выде-
лить ряд характерных ошибок, которые допу-
скают работодатели при увольнении работников 
по этому основанию.

В этой связи обратим внимание на такие 
существенные нарушения установленной ст. 193 
ТК РФ процедуры, как: непредоставление работ-
нику двух рабочих дней для дачи письменных 
объяснений; пропуск месячного срока со дня 
обнаружения проступка или шестимесячного 
срока со дня его совершения, неознакомление 
работника с приказом о применении дисципли-
нарного взыскания под подпись в течение трех 
рабочих дней.

Кроме того, ошибочными являются следую-
щие ситуации: 1) работодатель за два дисципли-
нарных проступка, совершенных в один и тот же 
день, накладывает за первый проступок взыска-
ние в виде, например, выговора, и за второй – 
взыскание уже в виде увольнения за системати-
ческое нарушение трудовой дисциплины; 2) вто-
рой дисциплинарный проступок совершен работ-
ником до издания приказа о наложении взыскания 
за первый проступок и ознакомления с ним под 
подпись работника. 

Необходимо отметить, что судебная прак-
тика последних лет демонстрирует устойчивую 
тенденцию признания незаконным увольнения 
работников, к которым в течение короткого пери-
ода времени (как правило, до трех месяцев) 
последовательно применялось несколько дисци-
плинарных взысканий. Суды исходят из того, что 
такая практика свидетельствует о намеренных 
действиях работодателя, направленных на уволь-
нение конкретного работника, и лишает работ-
ника права на исправление с целью последую-
щего недопущения нарушения трудовой дисци-
плины.

В этой связи выскажем собственную пози-
цию: с одной стороны, очевидно, что целенаправ-
ленное намерение работодателя на увольнение 
работника любыми способами (в данном случае, 
с использованием дисциплинарных механизмов) 
не может и не должно считаться правомерным. С 
другой стороны, у работодателя нет обязанности 
по воспитанию у работника добросовестного 
отношения к исполнению своих трудовых обязан-
ностей и нет обязанности по установлению работ-
нику своего рода испытательного срока для 
исправления. Если работник продолжает не 
исполнять или не надлежаще исполнять трудо-
вые обязанности, непринятие работодателем по 
отношению к работнику необходимых мер дисци-
плинарного воздействия может привести к отри-
цательным последствиям как для работодателя, 
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так и для третьих лиц (например, ненадлежащее 
исполнение «нерадивым» медицинским работни-
ком своих обязанностей может поставить под 
угрозу здоровье или даже жизнь пациентов). 
Поэтому в каждом подобном случае необходимо 
учитывать все конкретные обстоятельства и про-
гнозировать возможные последствия.

В-третьих, в приказе об увольнении должны 
быть указаны конкретное противоправное дея-
ние (действие или бездействие) работника, обсто-
ятельства его совершения, период времени, в 
течение которого работник неоднократно допу-
скал нарушение трудовых обязанностей, а также 
документы, послужившие основанием для уволь-
нения (на это неоднократно обращалось внима-
ние ВС РФ). Отсутствие подобной конкретики 
может стать основанием для признания увольне-
ния незаконным даже при наличии фактических 
оснований для него.

В-четвертых, при увольнении по данному 
основанию работодатели далеко не всегда руко-
водствуются необходимостью учитывать такие 
общие принципы юридической ответственности, 
как справедливость, соразмерность, законность, 
вина и гуманизм. В этих целях суды, как правило, 
запрашивают у работодателя сведения о предше-
ствующем поведении работника, его отношении к 
труду, наличии поощрений. Однако при этом не 
следует забывать, что, учитывая перечисленные 
принципы не должен нарушаться и разумный 
баланс интересов работодателя и работника. 
Отметим, что если права и обязанности работо-
дателя и работника в трудовых отношениях 
закреплены в трудовом законодательстве (о том, 
насколько полно и четко они прописаны, следует 
говорить отдельно), то вопрос о законных инте-
ресах сторон трудовых отношений, тем более, о 
критериях, позволяющих оценить факт наличия 
необходимого баланса между ними или его непол-
ноту (отсутствие), трудовым законодательством 
по сути обойден (по крайней мере, в явном виде 
эти позиции в ТК РФ не обозначены). Следова-
тельно, в этом случае можно говорить о наличии 
правовой неопределенности.

В-пятых, работодателем не всегда пра-
вильно и полно исследуется вопрос о причинах 
неисполнения работником трудовых обязанно-
стей. Очевидно, что обстоятельства каждого слу-
чая неисполнения работником обязанностей 
должны быть тщательно исследованы, вопрос об 
уважительности причин этого должен получить 
всестороннюю оценку. К уважительным причи-
нам судебная практика, в частности, относит вре-
менную нетрудоспособность, выполнение госу-
дарственных или общественных обязанностей, 
необходимость ухода за больными родственни-
ками, т.е., по существу, обстоятельства, не зави-
сящие от воли работника.

Следует обратить внимание и на определен-
ную дефектность действующего трудового зако-
нодательства. Речь идет, во-первых, об отсут-
ствии в ТК РФ четкого определения понятия 
«неоднократность» применительно к дисципли-
нарным проступкам. Рассматриваемое основа-
ние увольнения (п.5 ч.1 ст. 81 ТК РФ) сформулиро-
вано, на наш взгляд, весьма неопределенно, и не 
позволяет однозначно определить, что следует 
считать неоднократностью неисполнения трудо-
вых обязанностей, поскольку в законе прямо не 
указано минимально необходимое число дисци-
плинарных проступков, образующих неоднократ-
ность. В этих условиях правоприменители (рабо-
тодатели и суды) руководствуются разъяснением, 
содержащемся в Постановлении Пленума Вер-
ховного Суда Российской Федерации от 
17.03.2004 № 2, согласно которому неоднократ-
ностью считается повторное нарушение работни-
ком трудовой дисциплины при наличии неснятого 
и непогашенного дисциплинарного взыскания. 

Во-вторых, в ТК РФ установлена обязан-
ность работодателя учитывать тяжесть совер-
шенного проступка при наложении дисциплинар-
ного взыскания, однако критерии оценки тяжести 
проступка (то, есть какими параметрами может 
характеризоваться дисциплинарный проступок с 
позиции тяжести) законодательно не опреде-
лены. Это приводит к субъективизму в оценке и 
фактически порождает неопределенность при 
правоприменении. В частности, отсутствие таких 
законодательно закрепленных критериев 
вынуждает суды самостоятельно, во многом, 
произвольно определять соразмерность нало-
женного взыскания тяжести проступка, что, есте-
ственно, не способствует формированию едино-
образию судебной практики.

Трудовое законодательство не содержит 
каких-либо ограничений на применение несколь-
ких дисциплинарных взысканий за короткий про-
межуток времени. С одной стороны, это понятно 
и в определенной степени оправданно. С другой 
стороны, создается возможность для злоупотре-
блений со стороны работодателя. Судебная прак-
тика выработала подход, согласно которому при-
менение нескольких дисциплинарных взысканий 
подряд в короткий промежуток времени свиде-
тельствует о намерении работодателя уволить 
работника (об этом было сказано выше), однако 
отсутствие законодательного регулирования в 
этой части все же создает некоторую правовую 
неопределенность.

Анализ судебной практики по делам об 
оспаривании увольнения по рассматриваемому 
основанию позволяет выделить ряд типичных 
судебных ошибок.

В ряде случаев суды первой инстанции не 
проверяют должным образом соблюдение рабо-
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тодателем установленной процедуры, ограничи-
ваясь формальной констатацией наличия соот-
ветствующих документов. Между тем, как разъ-
яснено в Постановлении Пленума Верховного 
Суда Российской Федерации от 17.03.2004 № 2, 
обязанность доказать соблюдение установлен-
ного порядка увольнения возлагается на работо-
дателя.

Судами не всегда надлежащим образом 
проверяется, была ли учтена работодателем при 
определении вида дисциплинарного взыскания 
тяжесть проступка, обстоятельства его соверше-
ния, предшествующее поведение работника и его 
отношение к труду. Формальный подход к вопросу 
оценки соразмерности приводит к признанию 
законным увольнения в ситуациях, когда оно 
фактически является несоразмерным совершен-
ному дисциплинарному проступку.

Не всегда надлежащим образом оценива-
ется судами вопрос о том, имелись ли у работ-
ника уважительные причины для неисполнения 
трудовых обязанностей. Формальный подход к 
оценке уважительности причин в ряде случаев 
приводит к признанию законным увольнения 
работника, который объективно не мог исполнять 
свои трудовые обязанности.

В судебной практике встречаются случаи 
различного толкования понятия «неоднократ-
ность». Некоторые суды исходят из того, что для 
увольнения достаточно одного ранее наложен-
ного дисциплинарного взыскания и совершения 
нового проступка, в то время как другие суды 
требуют наличия системы нарушений. Отсутствие 
единообразия в толковании данного понятия соз-
дает правовую неопределенность.

Иными словами, несмотря на наличие разъ-
яснений, содержащихся в Постановлении Пле-
нума Верховного Суда Российской Федерации от 
17.03.2004 № 2, и правовых позиций ВС РФ, 
выраженных в периодических обзорах судебной 
практики, не все суды надлежащим образом при-
меняют данные разъяснения при рассмотрении 
дел об оспаривании увольнения по рассматрива-
емому основанию, что влечет к принятию необо-
снованных решений, затем отменяемых судами 
вышестоящих инстанций.

Проведенный анализ трудового законода-
тельства, судебной практики и научной литера-
туры позволяет сделать вывод о наличии вышеу-
казанных проблем в правовом регулировании и 
практике применения п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Для их устранения необходимо внесение 
изменений в ТК РФ в части законодательного 
закрепления понятия «неоднократность», опре-
деления критериев тяжести дисциплинарного 
проступка, установлении ограничений на приме-

нение нескольких дисциплинарных взысканий в 
короткий промежуток времени (за исключением 
определенных случаев, когда непринятие безот-
лагательных мер дисциплинарного характера 
может повлечь тяжелые последствия). Кроме 
того, необходимо повышение квалификации 
работников кадровых служб и руководителей 
организаций в целях правильного применения 
дисциплинарных взысканий, а также достижение 
единообразия судебной практики, в том числе, за 
счет подготовки дополнительных разъяснений 
Пленумом ВС РФ.
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