
в соответствии со ст. 27 Закона РФ «О средствах массовой информации» 
каждый выпуск периодического печатного издания должен содержать знак 
информационной продукции в случаях, предусмотренных Федеральным 
законом от 29 декабря 2010 года № 436-ФЗ «О защите детей от информации, 
причиняющей вред их здоровью и развитию».

Но, согласно п. 3 «При производстве и распространении периодических 
печатных изданий», наши издания являются изданиями производственно-
практического характера и поэтому допускаются без размещения знака 
информационной продукции.

КОЛОНКА РЕДАКТОРА

Топы более не смогут спорить с 
работодателями наравне с работниками? 
Это сенсация от законодателя. Топы не 
являются слабой стороной?! 

(Подробнее в статье Алистархова  В.).

Удачи!

Александр Гончаров



С
О

Д
Е

Р
Ж

А
Н

И
Е

№ 6/2016
Ежемесячный
практический журнал

Новое в законодательтстве
Владимир Алистархов
Что изменится в правоотношениях работодателей и 
СЕО?… ..........................................................5
Как следует из последних новостей, Министерство Юстиции РФ плани-

рует выступить инициатором поправок в Трудовой кодекс РФ

Надежда Мюганен
Обычно топы юридически хорошо подкованы .....13
Чтобы работодателю обезопасить себя перед расставанием с топ-

менеджером, имеет смысл заблаговременно ограничить или изменить 

все возможные доступы к источникам информации

Дискуссия

Оксана Вражнова
Работодатели уже давно «не танцуют» перед то-
пами .........................................................20
Социальных гарантий, существующих сегодня и распространенных во мно-

гих компаниях, достаточно

Сергей Слесарев 
Иностранные топы — легко ли уволить? ........25
Анализ судебной практики показывает очень интересную деталь — иностран-

ные топы зачастую, в отличии от российских, не готовы к реалиям российской 

«трудовой» культуры, из-за чего попадают впросак

Иностранные топы

Трибуна hrd



С
О

Д
Е

Р
Ж

А
Н

И
Е

№ 6/2016
Ежемесячный
практический журнал

Увольнения

Владимир Петров
Индивидуальные предприниматели и увольнения: 
споры  ........................................................33
У ИП частенько возникают конфликты со своими работниками, часто за-

вершающиеся тем, что последние теряют работу

Беременность

Николай Яковлев
Из отпуска по уходу за ребенком в суд: ошибки 
работодателя, приводящие к спорам с 
работницами ..................................................103
Рождение ребенка — это прекрасное событие в жизни каждого человека. 

Но, к сожалению, нередко впоследствии это событие омрачается тем, 

что трудовые права матери новорожденного грубо нарушаются её рабо-

тодателем

ЛНА
Светлана Дубинская
Локальные нормативные акты: применение и 
возможности оспаривания .....................63
Увольнение — чаще всего непростой и болезненный процесс. В случае 

увольнения топ-менеджера из числа руководящих лиц компании — это 

зачастую процесс еще и затратный

Тимур Чанышев, Александр Хаминский, Елена 
Шаповалова, Никита Корсаров, Руслан Дубинников
Локальные нормативные акты vs. 
Ответственность в соответствии с федеральным 
законодательством ......................................70



Выпускающий редактор: Н. Гурьянова
Главный редактор: А. Гончаров
Редакционная коллегия:
В. В. Алистархов, А. Бехметьев, О. Москалева, 
Н. Пластинина, А. Сорокин
Ведущие эксперты:
М. Пресняков, Н. Пластинина,
А. Метелева, А. Герасимов, Л. Акатова,
А. Ковалев, А. Русин, М. Буянова
Эксперты журнала:
Н. Александрова, В. Алистархов, Ю. Бекетова,
М. Бубнова, Н. Быстрицкая, Ю. Вахрушева, 
А. Гатауллина, Е. Даньшин, Н. Демидов, 
А. Елисеева, М. Кананян, А. Криницын, 
М. Кузина, В. Петров, Г. Погодина, 
О. Москалева, Е. Носкова, О.  Олейникова, 
Н. Пластинина, С. Сергеева, Г. Ситников,  
С. Слесарев, В. Трофимова, Е. Туркина, 
М. Уваева, Е. Фарафонтова, Е. Чернышева, 
А. Юдина. 
Эксперты журнала
от юридических компаний:
Н. Рясина, ООО «Доверенный СоветникЪ»,

К. Иванчин, ЗАО Юридическая компания 

«ИНМАР», О. Дученко, «Качкин и Партнеры», 

О. Баженов, «Корельский, Ищук, Астафьев и 

партнеры», С. Максимова, «Клифф»,  

И. Меньшикова, «ООО «1-й Консалт Центр», 

С. Одинцов, «Диалог права»

Дизайн-бюро: О. Корнилова
Верстка: О. Дегнер
Корректор: О. Трофимова
Главный бухгалтер: Н. Фомичева
Интернет-проект: П. Москвичев
Экспедиция: А. Митряков

Подписные индексы
по объединенному каталогу:
Роспечать: 47489 и 80995. 
Урал-Пресс: 47489. 
Вся пресса: 40610.
МАП: 99724 и 99586.

Регистрационное свидетельство:
№ 014834 от 22 мая 1996 г., выдано
Комитетом Российской Федерации
по печати.
Предыдущие номера журнала
«Трудовое право», а также «Управление
персоналом» и др. вы можете
посмотреть на сайте 
www.top-personal.ru.

© «Трудовое право», 2016.

Издательство не несет ответственности
за ущерб, который может быть
нанесен в результате использования,
неиспользования или ненадлежащего
использования информации,
содержащейся в настоящем издании. 
Издательство не несет ответственности
за содержание рекламных объявлений.

Адрес редакции:
117036, Москва, а/я 10. 
Е-mail: tp@top-personal.ru. 
www.top-personal.ru.

Подписано в печать 20.05.2016. 
Формат 60 х 90 1/8. 
Печать офсетная. Бумага офс. № 1. 
Печ. л. 15. Тираж 12 000. 
Заказ № 52-17.
Отпечатано в полном соответствии
с качеством предоставленного
электронного оригинал-макета
в АО «ИПК «Чувашия»
428019, г. Чебоксары, пр. И.Яковлева, 13

I S B N  5 - 9 817 2 - 0 0 5 - 5



5№ 6/2016

В. АлистарховЧто изменится в правоотношениях...

Н
овое в закон

одател
ьтстве

Что изменится в 

правоотношениях 

работодателей и СЕО?

Что изменится  
в правоотношениях 

работодателей и СЕО?

Как следует из последних новостей, Министерство Юстиции РФ 
планирует выступить инициатором поправок в Трудовой кодекс 

РФ.

Владимир Алистархов
эксперт по вопросам правового характера
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Согласно новым поправкам отношения между высшим менеджментом 
компании и самой компанией будут в большей степени регулироваться нор-
мами гражданского законодательства и только в части социальных гарантий 
указанные отношения будут регулироваться Трудовым кодексом РФ.

Основным обоснованием для внесения подобных поправок в Трудовой 
кодекс РФ является то, что высший менеджмент компании не является 
слабой стороной, права которой нуждаются в опеке.

По мнению Министерства Юстиции РФ, руководящий состав компании 
самодостаточен в своей деятельности в отличие от простых работников и 
может защитить свои интересы самостоятельно, использую нормы граж-
данского законодательства.

Имеющиеся доступные источники предлагают следующую формулиров-
ку СЕО. 

CEO (англ. Chief Executive Officer — главный исполнительный директор; 
брит. англ. director general) — высшее должностное лицо компании (гене-
ральный директор, председатель правления, президент, руководитель и т.д).

То есть СЕО — это высший руководящий состав любой компании, дея-
тельность которого поощряется не только большими зарплатами, но отли-
чается повышенной ответственностью за результат.

В настоящей статье предлагаю разобраться в том, как повлияют поправ-
ки в Трудовой кодекс РФ на правоотношения компаний и их руководите-
лей, какие последствия наступят в результате внесения подобных попра-
вок, и как все это отразится на судебной практике, где спорящие стороны 
работодатель и СЕО?

 КтО таКиЕ СЕО и КаКиЕ у них вОзмОжнОСти?

Определение СЕО было приведено выше, но в данном случае целесоо-
бразно подробней остановиться на характеристике высшего менеджмента 
компаний.



7№ 6/2016

В. АлистарховЧто изменится в правоотношениях...

Н
овое в закон

одател
ьтстве

Руководители крупных компаний — это, как правило, успешные и хоро-
шо образованные представители российского общества. 

Помимо специальных знаний о деятельности компании руководители 
высшего звена имеют качественное базовое образование, разбираются 
в тонкостях своего дела, знают свои права и обязанности, имеют волю и 
желание защищать свои интересы вплоть до перенесения споров с рабо-
тодателями в правоохранительные органы, в том числе в суд.

Руководители имеют достойный заработок и связи. 

Получаемый доход дает возможность им и их семьям безбедно суще-
ствовать, делать денежные накопления в больших количествах, приобре-
тать движимое и недвижимое имущество, что, несмотря даже на времен-
ную потерю работы, позволяет представителям менеджмента заниматься 
разрешением споров с работодателями, не особенно переживая о своем 
будущем.

Необходимо также понимать, что менеджмент любой крупной компании 
имеет обширные связи, в том числе с административным ресурсом, что 
позволяет им в некоторой степени влиять на решения, принимаемые ком-
панией в отношении своего руководства.

Связи руководителей высшего звена и наличие большого дохода позво-
ляют пользоваться услугами опытных и известных юристов, а также адво-
катов, что зачастую является залогом победы в суде в споре между рабо-
тодателем и работником.

Дополнительным фактором, влияющим на исход трудового спора в суде, 
является то, что менеджмент крупной компании пользуется юридической 
помощью не только время от времени, но и на постоянной (абонентской) 
основе.

То есть руководители высшего звена пользуются услугами юристов при 
заключении трудового договора, при ведении трудовой деятельности, при 
разрешении споров в суде и в других правоохранительных органах и т.д.
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Таким образом, в отличие от обычных работников, которые являются 
большинством, работники-руководители осуществляют защиту своих ин-
тересов, в том числе трудовых, системно, с использованием разных рыча-
гов давления на работодателя.

При таких обстоятельствах, когда высший менеджмент компании имеет 
возможности, зачастую не меньшие, чем сама компания, представляется 
вполне целесообразным внесение поправок в Трудовой кодекс РФ, в соот-
ветствии с которыми деятельность руководителей высшего звена в боль-
шей мере будет регулироваться гражданским законодательством.

трудОвыЕ или нЕ трудОвыЕ ОтнОшЕния?  

КаК пОСтупит Суд?

Несмотря на возможное внесение поправок в Трудовой кодекс РФ, су-
дебных споров между работодателями и руководителями не станет меньше.

Изменение уклона в правоотношениях между работодателями и руково-
дителями в сторону гражданского законодательства неизбежно приведет 
к изменению тенденций в судебной практике, так как, помимо трудового 
законодательства, судам необходимо будет применять нормы граждан-
ского законодательства при вынесении решений.

Первое, с чем придется разобраться судам, это с вопросом, имеют ли 
правоотношения между компанией и руководителем признаки трудовых 
правоотношений, которыми являются наличие трудового договора, запи-
си в трудовой книжке, рабочее место на территории компании, выплата за-
работной платы, выполнение организационно-распорядительных функций 
руководителем и пр.

Поправки предполагают, что для руководителя сохраняются социальные 
гарантии, но это еще не указывает на наличие трудовых правоотношений 
между компанией и ее руководством.
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В таком случае, когда будут отсутствовать признаки трудовых правоот-
ношений, в суде спорящим сторонам необходимо будет представить до-
казательства законности своих отношений.

То есть, например, вместо трудового договора в суд может быть пред-
ставлен договор гражданско-правового характера, на основании которо-
го лицо, исполняющее обязанности руководителя, будет вести свою дея-
тельность.

В договоре между компанией и руководящим лицом может быть предус-
мотрен перечень услуг, которые руководящее лицо обязуется исполнить 
для компании как заказчика в течение конкретного периода времени.

Суд, рассматривая такой договор с учетом гражданского законодатель-
ства, вправе признать условия договора исполненными сторонами или, 
наоборот, признать, что одна из сторон не исполнила договор надлежа-
щим образом.

На основании неисполнения условий договора одной из сторон по тре-
бованию стороны-истца, суд будет вправе не только взыскать с провинив-
шейся стороны неустойку, убытки и прочее, но и наложить обеспечитель-
ный арест на имущество ответчика.

Другими словами, то, что невозможно было в трудовых правоотношени-
ях, вполне применимо в рамках гражданского законодательства.

Лицо, предоставляющее организационно-распорядительные услуги 
компании, в случае не достижения предусмотренного договором резуль-
тата может отвечать за нанесенный ущерб своим имуществом, и это впол-
не нормально.

В настоящее время руководитель, как лицо материально-ответствен-
ное, тоже может отвечать за ущерб, нанесенный компании, своим имуще-
ством, но материальная ответственность в рамках трудовых отношений и 
гражданская ответственность в рамках гражданского договора — это да-
леко не одно и то же.
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Таким образом, с большой долей вероятности можно предположить, что 

суд, рассматривая споры между компаниями и лицами, предоставляющи-

ми услуги по руководству (в случае принятия поправок), будет рассматри-

вать такие отношения как отношения равных контрагентов с поправкой на 

необходимость компании выполнить социальные обязательства перед ру-

ководителем.

При таких обстоятельствах, когда, по сути, правоотношения компании 

и руководителя не носят характер трудовых отношений, соответствующая 

судебная практика кардинально изменится.

Руководители, которые в настоящее время являются работниками и 

имеют статус слабой стороны в процессе, перестанут полагаться на снис-

хождения судов, так как они приобретут самостоятельный статус контр-

агента, который в полной мере будет отвечать принципу равенства сторон 

в судебном процессе.

КОму выгОдны пОправКи — рабОтОдатЕлю  

или руКОвОдитЕлю?

Поправки в Трудовой кодекс РФ, которые отразятся на взаимоотноше-

ниях компаний и их руководителей, имеют положительные и отрицатель-

ные моменты для каждой из сторон.

Компания, строящая свои отношения с руководителем на основе граж-

данского законодательства, имеет существенную выгоду в случае, если 

руководитель не выполнит условия договора или не добьется необходи-

мого результата.

В этом случае компания за счет лица, предоставляющего услуги по ру-

ководству, сможет в судебном порядке возместить свой ущерб, в том чис-

ле убытки и, возможно, упущенную выгоду на основании договора или за-

кона.
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Кроме того, лицо, оказывающее услуги по руководству, самостоятельно 
из своих доходов может оплачивать место ведения деятельности (аренду) 
и другие расходы, связанные со своей деятельностью, но договором мо-
жет быть предусмотрено и обратное.

На руководящее лицо может быть отнесена и часть расходов компании в 
случае претензий к компании со стороны контрагентов.

Минусом же в данном случае может служить то, что руководящее лицо 
будет оказывать услуги по руководству исключительно в рамках заключен-
ного договора и, соответственно, за любые другие действия руководителя 
компании придется заплатить дополнительные денежные средства.

То есть можно предположить, что услуги руководителя не по трудовому 
договору могут в разы стоить дороже в сравнении с размером оклада ру-
ководителя, работающего по трудовому договору.

Компаниям следует быть готовым, что руководитель, работающий не по 
трудовому договору, вполне может работать где-то еще на стороне, так 
как при отсутствии трудовых отношений руководитель самостоятельно бу-
дет располагать своим временем и планировать его.

Со своей стороны руководитель при сохранении социальных гарантий 
как плюс получает независимость при принятии решений для целей ис-
полнения условий договора между ним и компанией.

Руководитель получает дополнительные денежные средства, так как 
предполагается, что в случае принятия поправок в Трудовой кодекс РФ 
услуги топ-менеджеров повысятся в цене.

Руководитель будет равен в правах с компанией, как полноценный 
контрагент, что добавит весомости руководителю как лицу, оказывающе-
му услуги по руководству.

Минусом же в данном случае является то, что руководитель получает не 
только дополнительные права, но и на него накладываются дополнитель-
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ные обязательства, в том числе за отсутствие результата при исполнении 
договора.

В результате внесения поправок в Трудовой кодекс РФ лица, оказываю-
щие услуги по руководству, будут, по сути, заниматься коммерческой де-
ятельностью, что предполагает увеличение налогов на доход руководите-
лей и соблюдение некоторых процедур по регистрации деятельности.

вывОды и рЕКОмЕндации  

пО излОжЕннОму матЕриалу

Рассматривая вопрос о целесообразности внесения поправок в Трудо-
вой кодекс РФ о деятельности топ-менеджеров, следует признать, что по-
правки имеют право на существование за некоторыми уточнениями.

Работодателю необходимо предоставить право на свое усмотрение 
принимать на работу руководителя или по трудовому договору, или по до-
говору оказания услуг по руководству.

Именно работодатель должен решить, как ему наиболее выгодно при-
нять на работу руководителя высшего звена исходя из тех реалий, которые 
есть в деятельности компании.

Если поправки о руководителях будут внесены в Трудовой кодекс РФ, 
то, соответственно, должны быть внесены поправки в налоговое законо-
дательство о соответствующих налогах, а также должны быть внесены из-
менения и в другие нормы права, регулирующие деятельность руководи-
телей, работающих не по трудовому договору.

В целом можно констатировать, что на данном этапе преждевременно 
говорить об успехе инициативы о переводе деятельности руководителей 
высшего звена из плоскости трудового законодательства в плоскость ре-
гулирования гражданским законодательством, так как еще предстоит сде-
лать много работы различным специалистам права для претворения заду-
манного в жизнь.



13№ 6/2016

Н. МюганенОбычно топы юридически...

Д
и
скусси

яОбычно топы юридически 

хорошо подкованы 
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Надежда Мюганен
директор по персоналу компании ООО 
“А-ЭНЕРГОТЕХ”
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 Топы сегодня сильнее работодателя в отстаивании своих 
трудовых прав или так же бессильны, как и рядовые 
работники?

— Сколько бы ни утверждали про равные права и возможности топов и 
рядовых сотрудников, если говорить об иерархии предприятия (компании), 
то очевидно, что есть обычные линейные сотрудники: производственные 
рабочие, сотрудники складов, офисные работники; есть руководящий со-
став, т.е. руководители подразделений, а есть «топы». И если говорить о 
защищенности, о возможности отстаивать свои права и обязанности, то 
как раз наиболее уязвимыми остаются первые. Руководители подразде-
лений и топы имеют больше возможностей защитить свои права, а то и 
получить что-то сверху не только за счет больших зарплат и накопленных 
средств, которые могут позволить им продолжительное время заниматься 
судебными разбирательствами и отстаиванием своих интересов. 

Топы, как правило, не случайно становятся «топами»: они дорастают до 
этой позиции, когда, имея определенный опыт, навыки, знания, выгодные 
связи, отлично понимают рынок, на котором специализируется компания, 
знают конкурентов, понимают сильные и слабые стороны компании. И с 
точки зрения их большего опыта и большей информированности, конечно, 
топы более защищены. Нельзя сказать однозначно, сильнее ли топы рабо-
тодателя или нет: это зависит от каждой конкретной ситуации, от того, какие 
отношения сложились между топом и работодателем, какими возможно-
стями и полномочиями последний наделил топа. Чаще всего работодатели 
становятся уязвимы перед топами в случае «плохого» расставания именно 
из-за того, что топы слишком много знают обо всех движениях, схемах ра-
боты, договорах, знают слабые места и болевые точки, на которые можно 
надавить, если работодатель окажется несговорчивым при расторжении 
контракта. Чтобы работодателю обезопасить себя перед расставанием с 
топ-менеджером, имеет смысл заблаговременно ограничить или изменить 
все возможные доступы к источникам информации. И уже при заключении 
договора прописать условия его возможного расторжения.
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 Достигнет ли благой цели законодатель, если Дума примет 
поправки?

— Пока сложно спрогнозировать, как это произойдет. У нас же к одной 
поправке потом последуют списком еще 10. Вполне возможно, что кто-то 
из топов и вовсе обратится в Конституционный Суд РФ и заявит о дискри-
минации, о нарушении прав человека этой поправкой. Обычно топы весь-
ма юридически подкованы. Плюс чаще всего с топами заключают срочный 
трудовой договор с испытательным сроком не менее полугода. То есть 
фактически условия, которые прописывают топам, очень напоминают ус-
ловия договора ГПХ, если не в самом договоре, то в должностной инструк-
ции работодатель старается прописывать максимум того, что должен ру-
ководитель, а социальные гарантии поправка в закон, по идее, оставляет. 
Так что не вижу особого смысла в этом изменении. 

Есть, конечно, определенные видимые плюсы как для одной, так и для 
другой стороны, но они благополучно нивелируются появляющимися ми-
нусами. Соглашусь с автором статьи, что очень многие моменты нужно до-
рабатывать, в том числе и «тренировать» работодателей и топов, чтобы до-
говор ГПХ был таковым по факту, а не только на бумаге. Если суд докажет, 
что под видом договора гражданско-правового характера между работо-
дателем и руководителем были трудовые взаимоотношения, то работода-
тель ещё и штраф заплатит. И, конечно, большим вопросом пока остается, 
как можно будет «поштучно» измерить услуги руководителя, ведь мы при-
выкли, что он отвечает за всё, что происходит в компании. Можно, напри-
мер, прописать 125 функций из серии «обеспечение административного 
контроля за работой подразделений» и «разработка бюджета до 2025 г.», 
но как быть, если случится непредвиденная ситуация? Не дай бог, пожар, 
ограбление склада, директор по продажам уехал в отпуск на Гоа и решил 
там остаться навсегда? А в договоре с топ-менеджером не прописано, что 
он должен решать ситуацию с пожаром и на время поиска нового руково-
дителя коммерческого подразделения взять это подразделение под своё 
непосредственное руководство?
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 Какие соц. гарантии Вы бы рекомендовали гарантировать 
топам?

— Какой коварный вопрос! С точки зрения работодателя или с точки зре-
ния топа? Если с точки зрения работодателя, то все обязательные, пред-
усмотренные ТК РФ, и, возможно, индивидуальные гарантии, которые по-
зволяли бы топу лучше и оперативнее выполнять свою работу, если это 
действительно будет влиять на качество результативности руководителя 
и необходимо предприятию. Например, служебный транспорт, чтобы топ 
мог в кратчайшие сроки приехать на работу, на объект в любое время су-
ток, хорошая безлимитная мобильная связь и т.п. Что касается топов, то, 
конечно же, они бы этот список значительно увеличили.

 Как определить категорию работника — топ или не тот топ? 
Судьи кто?

— Решение здесь принимает исключительно работодатель, собственник 
— тот, кто работника нанимает и определяет это тем кругом обязанностей 
и полномочий, которым сотрудника наделяет. Конечно, это зависит также 
и от доступа к конфиденциальной информации, и от размеров компании. 
В маленькой компании, где работают 5 человек, может быть целых 2, а то 
и 3 топа. А может и все 5, потому что все сотрудники будут делать все: они 
вовлечены во все бизнес-процессы. Ни в одной компании не видела ни на 
одной двери кабинета таблички «ТОП-менеджер». Границы этой категории 
работников очень гибкие. Пожалуй, формальным показателем может быть 
высокий уровень зарплаты на фоне других работников, но это далеко не 
определяющий критерий.

 Скандальные  и нечистые на руку топы — где и как Вы узнаете 
на рынке? 
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— Топ-менеджеры в любом случае — фигуры заметные. Так или иначе, в 
рамках своего рынка информация просочится. Этот тот случай, когда ре-
путация дороже денег. Все компании и предприятия, безусловно, не упу-
скают из вида своих конкурентов. И если произойдет крупный скандал с 
топом, об этом достаточно скоро станет известно всему рынку. Да и СМИ 
способствуют этому. И, конечно же, запросить рекомендации у предыду-
щих работодателей и получить максимальную характеристику о морально-
этических устоях кандидата на топ-позицию — это уж сам бог велел. 

 В Европе, как и у нас, работодатель буквально «танцует» 
вокруг хороших сотрудников (соц. пакеты, кредиты, 
коучинг, подарки и бонусы). Кого же тогда надо защищать 
от работодателя?

— Довольно забавно, но если мы дойдем до такого повсеместного уров-
ня «танцев вокруг работников», то защищать придется работодателей. У 
нас чаще действует горькое правило «незаменимых нет». Сейчас в стране 
кризис, и даже хорошим работникам, особенно узким специалистам, да 
даже суперпрофессионалам, сложно найти хорошую работу просто пото-
му, что вакансий мало. Работодатели этим пользуются. Это и неоплачива-
емые переработки, и задержки заработной платы, а то и вовсе невыплаты, 
манипулирование работниками за счет «серой» зарплаты, введение неза-
конных штрафов и т.д. Поэтому пока что до «танцев» у нас мало кто дошел. 
Чаще проблема как раз в другом: работники, понимая, что лучше работа 
с определенными минусами, чем никакой работы, молча соглашаются с 
неправомерными действиями (или бездействием) работодателя. Поэтому 
защищать, думаю, долго кого надо будет, к сожалению.

 Ваше мнение о тезисах статьи Алистархова в журнале 
«ТРУДОВОЕ ПРАВО» № 6
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— С выводами автора статьи я соглашусь полностью. На самом деле 
тема довольно глубокая и очень интересная. Если наши уважаемые за-
конодатели не проработают все аспекты нового варианта взаимоотноше-
ний работодателя и топ-менеджера и вменят в обязанность работодателю 
единственно возможный вариант оформления сотрудничества с руководи-
телем на основе договора ГПХ, то это нововведение очень усложнит жизнь 
обеим сторонам, тем более судам.  

 Какие вопросы Вы бы попросили осветить известного 
юриста (автора статьи)?

— С точки зрения трудового законодательства, может ли рядовой со-
трудник пожаловаться на работодателя, если тот, например, не соблюда-
ет правила внутреннего распорядка? Как вариант, руководитель приходит 
на работу к 12.00, а работнику для качественного выполнения его функций 
(например, для оплаты счетов) необходимо согласование руководителя в 
10.00 по какому-либо вопросу. Существует ли подобная судебная практика?

 Должен ли работодатель обосновывать причины увольнения 
топов?

— Собственник абсолютно точно не должен это делать. Возможно, толь-
ко на собрании акционеров (если есть какой-то установленный порядок 
такого рода отчетности перед акционерами). Но для сохранения стабиль-
ной и благоприятной обстановки на работе лучше в мягкой и корректной 
форме объяснить причину ухода топа.  

Топ-менеджер — слишком значимая фигура в компании, чтобы его уход 
остался незамеченным. Поэтому руководителям структурных подразде-
лений обязательно нужно дать какое-то разумное и удобоваримое объ-
яснение, чтобы избежать сплетен, догадок и кривотолков. Руководители 
подразделений уже сами решат, как довести эту информацию до линейных 
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Работодатели уже давно “не 

танцуют” перед топамиработодатели уже давно 
«не танцуют» перед 

топами

Оксана Вражнова
Председатель Правления группы компаний 
«МИЭЛЬ» 
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 Топы сегодня сильнее работодателя в отстаивании своих 
трудовых прав или так же бессильны, как и рядовые 
работники?

— Возможность отстаивать свои трудовые права сегодня есть у всех, 
вне зависимости от положения человека на карьерной лестнице. Такие 
права есть и у дворника, и у министра. Однако, на мой взгляд, менеджеры 

приЕм тОп-мЕнЕджЕра — этО СЕрьЕзная 
прОцЕдура, К КОтОрОй ОбЕ СтОрОны пОдхОдят 

ОЧЕнь ОтвЕтСтвЕннО

высшего звена гораздо реже пользуются этой возможностью, т.к. догова-
риваются обо всем с работодателем заранее, иногда задолго до приема 
на работу. Прием топ-менеджера — это серьезная процедура, к которой 
обе стороны подходят очень ответственно.

 Достигнет ли благой цели законодатель, если Дума примет 
поправки?

— Какого-то особого смысла, способного улучшить существующую си-
стему, на мой взгляд, в этих поправках нет, а вот запутать нашу судебную 
систему они могут. Как, впрочем, и внести дополнительные непонятные 
моменты во взаимоотношения работодателя с топ-менеджером. Однако 
я согласна с автором статьи в том, что итогом этих поправок может быть 
значительное удорожание «стоимости» топов. Во всяком случае, вначале.
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 Какие соц. гарантии Вы бы рекомендовали гарантировать 
топам?

— Я считаю, что социальных гарантий, существующих сегодня и рас-
пространенных во многих компаниях, достаточно. Это дополнительный 
отпуск, оплата телефона, машины, страховки, бонусная мотивация и т.п.

 Как определить категорию работника — топ или не тот топ? 
Судьи кто?

— Определить категорию работника можно по степени численности со-
трудников компании. Если в компании работает более 100-150 человек — 
топ малого бизнеса, от 1000 человек — топ крупного бизнеса.

 Скандальные  и нечистые на руку топы — где и как Вы 
узнаете на рынке? 

—Чтобы выяснить, как зарекомендовал себя специалист в прошлом, су-
ществует служба безопасности. Эта служба обязательно получает инфор-
мацию не только с предыдущего места работы, но и более раннюю. Отзы-
вы коллег по цеху тоже играют немаловажную роль. 

 В Европе, как и у нас, работодатель буквально «танцует» 
вокруг хороших сотрудников (соц. пакеты, кредиты, 
коучинг, подарки и бонусы). Кого же тогда надо защищать 
от работодателя?

— На мой взгляд, такие «танцы» уже давно ушли в прошлое. Во всяком 
случае, в российских компаниях. Вопрос защиты же риторический. Рабо-
тодатель оценивает в первую очередь профессиональные компетенции, 
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результаты, которых смог руководитель добиться на занимаемой им долж-
ности, достижения — все то, ради чего этот топ приглашался в компанию. 
И если топ благодаря своим знаниям и талантам действительно ведет ком-
панию к успеху, безусловно, компания дорожит им и ценит такого специ-
алиста. Если же он не справляется с поставленными задачами, компания с 
ним расстается.

итОгОм этих пОправОК  
мОжЕт быть знаЧитЕльнОЕ  

удОрОжаниЕ «СтОимОСти» тОпОв

 Ваше мнение о тезисах статьи Алистархова в журнале 
«ТРУДОВОЕ ПРАВО» № 6

— Данные поправки достаточно спорны, в том числе и потому, что от-
ношения с руководителями (генеральными директорами) регулируются 
не только Трудовым кодексом РФ, но и Законом «Об обществах с огра-
ниченной ответственностью», Законом «Об акционерных обществах», ГК 
РФ, в соответствии с которыми руководителя и уволить можно досрочно, и 
убытки от его деятельности взыскать, например, в процедуре банкротства 
компании.

 Должен ли работодатель обосновывать причины увольнения 
топов?

— Если это не госучреждение или госкорпорация, где существует опре-
деленная процедура принятия решения об увольнении топов, то работо-
датель ничего доказывать не должен. За исключением случаев, когда это 
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прямо предусмотрено внутренними корпоративными регламентами ком-
пании, и о таких решениях уведомляется Совет директоров или собрание 
акционеров/участников Общества.

 Помог бы Вам типовой договор с топом, обязательный для 
всех?

— Обязательный — не помог бы, т.к. специфика по отраслям очень раз-
ная. А вот типовой договор, носящий рекомендательный характер, без со-
мнения, был бы полезен.

 Очень крупная финансовая компания погибла в Росси по 
вине юриста, заключившего губительные для компании 
договоры с топами (СМИ писали об этом).

— Совет один — правильно выстроить систему контроля за деятель-
ностью тех, кто имеет полномочия по подписанию договоров с топ-
менеджерами. Это простой механизм и правила простые, их надо только 
соблюдать.

Светлана Федюкова
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Иностранные топы — 

легко ли уволить?иностранные топы — 
легко ли уволить?

На позиции топ-менеджеров иногда привлекают иностранцев. 
Конечно, по сравнению с россиянами их доля невелика, но все 
же вопрос регулирования трудовых отношений с ними всегда 

актуален. Характер споров с иностранными топами практически 
такой же, как и с топами россиянами: законность увольнения, 
невыплата заработной платы или «золотого парашюта» и др. 

Однако анализ судебной практики показывает очень интересную 
деталь — иностранные топы зачастую, в отличии от российских, 

не готовы к реалиям российской «трудовой» культуры, из-за чего 
попадают впросак. Предлагаю поговорить о некоторых судебных 

спорах с топ-менеджерами иностранными гражданами.

Сергей Слесарев
практикующий юрист, эксперт центра 
«Общественная дума»
e-mail: slesarev-sergey84@mail.ru
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выйти из ОфиСа и лишитьСя рабОты  

или «бОльниЧный» из швЕйцарии

Анализ судебных споров с топами-иностранцами затрудняется обезличива-
нием решений судов общей юрисдикции, когда имена, даты, должности про-
сто стираются, но встречаются весьма интересные споры, поучительные не 
только для иностранцев, но и для россиян. 

Так, Ч. по срочному трудовому договору в качестве квалифицированного 
иностранного специалиста был принят на должность заместителя генерально-
го директора по управлению гостиницей в АО. Местом работы определен офис 
в г. Санкт-Петербург, в случае необходимости присутствия в других местах в 
России или за границей работа оформляется как служебная командировка. По 
условиям договора и правил внутреннего трудового распорядка Ч. определена 
40-часовая пятидневная рабочая неделя с присутствием в офисе в установлен-
ные ПВТР часы. При этом по условиям договора работодатель при увольнении 
сотрудника по любым основаниям обязуется выплатить компенсацию в разме-
ре одного должностного оклада, умноженного на число полных месяцев, кото-
рые остаются до последнего дня срока договора. Исключение предусмотрено 
только в случае увольнения Ч. за совершение виновного проступка. 

И такой случай вскоре наступил: работодатель обнаружил, что Ч. отсутство-
вал на работе два дня подряд; приказом генерального директора Общества от-
делу по работе с персоналом поручено установить причины отсутствия Ч., а 
координатору по маркетингу и связам с общественностью пояснить, почему в 
табеле учета рабочего времени проставлены дни пропуска как рабочие, и про-
вести соответствующую корректировку данных. 

Из докладных, собранных в ходе проверки, установлено, что Ч. действитель-
но отработал шесть часов, не доработав день, покинул офис, не появлялся на 
работе и на следующий день. В табеле дни пропуска координатор проставила 
как рабочие, поскольку считала, будто отсутствие Ч. согласовано с руковод-
ством, указаний ставить неявку не поступало. 
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От Ч. в письменной форме затребовали объяснений причин отсутствия, при 
этом он отказался от подписи об ознакомлении с данным требованием, объяс-
нений в течении двух дней не предоставил, о чем работодателем составлены 
соответствующие акты.

По результатам проверки издан приказ об увольнении Ч. за прогул по пп. 
«а» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Работник обратился в суд с иском о признании уволь-
нения незаконным, изменении формулировки основания и даты увольнения, 
взыскании выплат и компенсаций, причитающихся при увольнении. 

В суде Ч. пояснил, что хотел уволиться по собственному желанию, направил 
заявление об этом работодателю, но никак не мог узнать о принятом реше-
нии, его звонки игнорировались как работодателем, так и сотрудниками го-
стиницы. Тогда он обратился к юристу, с помощью которого направил запрос 
в АО о выдаче копий документов, связанных с работой, но и этот запрос про-
игнорировали, что вынудило Ч. обратиться в инспекцию труда. Из разговора 
с инспектором Ч. и узнал об увольнении за прогул. Приказ об увольнении счи-
тает незаконным, поскольку, во-первых, писал в спорный период времени за-
явление о предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска и работодатель 
одобрил его, во-вторых, находился под наблюдением врача из-за плохого са-
мочувствия. 

Однако суд встал на сторону работодателя, т.к. ответчик в материалы дела 
предоставил доказательства отсутствия Ч. на рабочем месте в спорном пе-
риоде: акты, показания свидетелей, докладные записки и прочие документы. 
Более того, Ч. факт отсутствия на рабочем месте не оспаривает, но утверж-
дает об уважительной причине отсутствия, якобы обращался к генеральному 
директору о необходимости срочно вылететь в Швейцарию для обсуждения с 
врачом состояния здоровья отца и плана его дальнейшей реабилитации после 
перенесенного тяжелого заболевания. В подтверждение предоставил справку 
из департамента Клинической неврологии отделения неврологии Универси-
тетского госпиталя Женевы и электронные авиабилеты на свое имя. 

Между тем с письменным заявлением на имя генерального директора Ч. не 
обращался, свидетели в суде отрицают факт того, что Ч. поставил в извест-
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ность директора о необходимости отлета; доказательств резкого ухудшения 
состояния здоровья отца и необходимости ухода за ним Ч. не предоставил. 
Справка из госпиталя Женевы лишь указывает, что отец истца находился под 
наблюдением врача в период после произведенного увольнения, и никак не 
свидетельствует об уважительности причин отсутствия на рабочем месте.

Довод Ч. о возможной фальсификации документов работодателем послужил 
основанием для назначения экспертизы, по заключениям которой время со-
ставления предоставленных документов совпадает с указанными в них датами, 
признаков искусственного старения под воздействием агрессивных внешних 
факторов не установлено. Каких-то иных доказательств в опровержение за-
ключения эксперта или против доводов работодателя Ч. суду не предоставил.

Таким образом, увольнение истца законно. Компенсация, на выплате ко-
торой настаивает Ч., может быть выплачена по условиям трудового договора 
только при прекращении трудового договора по невиновным основаниям, а 
т.к. Ч. совершен дисциплинарный проступок — прогул, то выплата компенса-
ции не положена (апелляционное определение Санкт-Петербургского город-
ского суда от 06.10.2015 № 33-15737/2015 по делу № 2-68/2015).

Рассмотренное дело наталкивает на неоднозначные рассуждения. Работ-
никам трудно бывает доказать свою позицию в таких делах, где «слово про-
тив слова», без дополнительных доказательств, прежде всего письменных, ау-
дио— видео— записи. Очень многое еще зависит от допроса свидетелей, от 
обстоятельств увольнения и даже личной жизни работника в тот момент. Рабо-
тодатель же в данном примере процедуру увольнения выстроил четко, после-
довательно соблюдая все этапы, сроки, оформляя каждый шаг в соответствии 
с ТК РФ, что и помогло ему в споре, сыграло ключевую роль. 

Обращу дополнительно внимание на важный момент в деле — на распре-
деление расходов на оплату экспертизы. Расходы на нее возмещены за счет 
средств федерального бюджета, поскольку работники согласно ст. 393 ТК РФ 
освобождены от несения судебных расходов. Также стоит помнить: отказ в 
иске не является основанием для возмещения понесенных работодателем су-
дебных расходов.
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СапЕра вызывали?

К слову сказать, споры о восстановлении на работе и признании увольне-
ния незаконным — одни из самых распространенных с топами-иностранцами. 
Причем иногда работники попадают в ситуации, схожие с «минированием» до-
говоров.

Так, Л. обратился с иском в суд о восстановлении его на работе, взыскании 
среднего заработка, компенсации морального вреда. В обоснование требо-
ваний пояснил, что был принят на работу в ООО на должность коммерческо-
го директора. В какой-то момент со стороны вышестоящего руководства ему 
предложили или написать заявление об увольнении «по собственному», или 
же подписать соглашение о расторжении договора без выплаты компенсации, 
положенной по закону за прекращение трудового договора по инициативе ра-
ботодателя. Но он отказался, никаких документов не подписывал, а на следую-
щий день Л. не пустили в офис, сообщили об увольнении по п. 11 ст. 77 ТК РФ 
(вследствие нарушения правил заключения трудового договора, установлен-
ных ТК РФ и Федеральным законом от 01.12.2014 № 409-ФЗ).

Суд отклонил исковые требования Л., поскольку работодатель прекратил 
трудовой договор на законных основаниях: в договоре отсутствуют обязатель-
ные к указанию реквизиты договора (полиса) добровольного медицинского 
страхования. Доказательств, свидетельствующих, что истец предоставлял по-
лис при трудоустройстве или обращался к работодателю с требованием заклю-
чить такой договор, либо доказательств, подтверждающих факт заключения 
работодателем указанного договора, в ходе рассмотрения дела представ-
лено не было (апелляционное определение Московского городского суда от 
02.12.2015 по делу № 33-41312/2015).

Это дело, на первый взгляд, ничем не примечательно, но на самом деле слу-
жит иллюстрацией особой категории приема, который иногда используется 
при заключении трудовых договоров с иностранными топами. Относительно 
работодателя в примере не буду ничего утверждать, возможно, все получилось 
случайно. На практике же встречается грубое «минирование» трудовых дого-
воров, когда работодатель намеренно опускает существенные условия, без 
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которых само заключение договора просто невозможно. В частности, такие 
условия отражены в ст. 327.2 ТК РФ. Работник либо не знает об этом, т.к. плохо 
разбирается в российских законах, либо же его «кормят завтраком», обещая 
все исправить в ближайшее время. Разумеется, такое время не наступает. При 
этом работодатель сам может способствовать тому, что нужные документы у 
работника будут отсутствовать. Многие такие споры заканчиваются, не успев 
начаться, т.к. работнику не с чем идти в суд. 

врЕмя — дЕньги…

Отдельно в спорах с топами можно выделить вопрос соблюдения сроков об-
ращения в суд, очень часто работники его пропускают. Это наблюдалось и в 
выше приведенных примерах. Суды, как правило, все равно исследуют и иные, 
основные, обстоятельства спора, а довод о пропуске срока используют как до-
полнительный «кирпичик». 

Так, например, было и в последнем рассмотренном примере: работодатель 
заявил о пропуске работником месячного срока на оспаривание увольнения, 
отведенного в ст. 392 ТК РФ. Считал, что Л. должен был обратиться в суд не 
позднее месяца со дня, когда отказался ознакомиться с приказом об увольне-
нии. В подтверждение довода предоставил суду соответствующий акт об от-
казе. 

Л. же отрицал факт ознакомления с приказом, утверждал, что его не пускали 
в офис, просил истребовать у работодателя копии записи видеонаблюдения в 
бизнес-центре, которые бы подтвердили этот факт; считал, что срок надо ис-
числять с момента фактического получения им копии приказа об увольнении в 
указанную им дату.

Между тем суд согласился с работодателем: подлинность акта об отказе Л. 
ознакомиться с приказом подтверждается свидетельскими показаниями, до-
водов и доказательств против акта Л. не предоставил, не заявлял о подлож-
ности и фальсификации акта. Значит, именно в дату, указанную в акте, Л. уз-
нал о нарушении своих трудовых прав. К тому же Л. сам в исковом заявлении 
указывает на дату, с которой не был допущен в офис, но обратился в суд позже 
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РФ именно суд, а не сторона по делу, определяет, какие обстоятельства имеют 
значение для дела, какой стороне надлежит их доказывать, выносит обстоя-
тельства на обсуждение, даже если стороны на какие-либо из них не ссыла-
лись.

Пропуск срока фигурировал и в деле «о швейцарском больничном»: приказ 
об увольнении Ч., если следовать материалам дела, был зачитан юристом ра-
ботодателя в присутствии свидетелей, от ознакомления с приказом Ч. отка-
зался, о чем составлен соответствующий акт. В тот же день уволенный получил 
трудовую книжку, при этом также отказался от подписи в личной карточке и в 
книге учета движения трудовых книжек и вкладышей в них о получении им тру-
довой книжки в связи с увольнением. Значит, именно с этого дня Ч. узнал об 
увольнении и нарушении своих трудовых прав, и именно с этого дня исчисля-
ется срок для обращения в суд. Но обратился Ч. значительно позже.

Таким образом, работники по сути проиграли суды еще до обращения с ис-
ком из-за пропуска срока обращения в суд.

установленного ст. 392 ТК РФ срока. Уважительных причин пропуска срока не 
приведено, у Л. Имеется договор с юридической фирмой на оказание услуг, 
следовательно, он получал квалифицированную юридическую помощь, и ос-
нований в восстановлении срока нет.

Довод же апелляционной жалобы о том, что суд не истребовал видеозапись 
и тем самым не исследовал все необходимые доказательства по делу колле-
гия Мосгорсуда посчитала необоснованным, указала, что в силу ч. 2 ст. 56 ГПК 

ОтКаз в иСКЕ нЕ являЕтСя ОСнОваниЕм для 
вОзмЕщЕния пОнЕСЕнных рабОтОдатЕлЕм 

СудЕбных раСхОдОв
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нЕКОтОрыЕ вывОды

Итак, мы рассмотрели два примера судебных споров с участием иностран-
цев топ-менеджеров. Какие выводы-рекомендации можно сделать?

1.  При анализе судебной практики с иностранными топами может возник-
нуть проблема отбора нужных решений, т.к. суды общей юрисдикции «обезли-
чивают» решения, а указание на иностранное происхождение специалиста не 
всегда содержится в тексте. В таких случаях стоит помнить, что согласно ст. 
327.1 ТК РФ на трудовые отношения с иностранными гражданами и лицами без 
гражданства распространяются положения ТК РФ, иных законов в сфере труда 
так, как и на россиян, за некоторыми исключениями, установленными законом, 
в том числе Гл. 50.1 ТК РФ. Поэтому в спорах с ними вполне применима и прак-
тика, которая сложилась с российскими топ-менеджерами.

2. Важным этапом оформления отношений с иностранным гражданином яв-
ляется этап согласования условий и заключения трудового договора. Непра-
вильно составленный трудовой договор с нарушением закона может послу-
жить основанием для прекращения трудовых отношений. 

3. Законодатель дает право уволить топов-руководителей по п. 2 ст. 278 ТК 
РФ без всякого «минирования» договоров, единственное, придется выплатить 
компенсацию по ст. 279 ТК РФ, но риски при этом минимальные. 

4. В случае возникновения конфликтной ситуации строго соблюдайте про-
цедуры, установленные в ТК РФ. Тщательное своевременное следование им 
— залог победы в суде. Помните, что обязанность доказывания, например, 
факта прогула, лежит на работодателе. Работник же должен будет доказать 
уважительность причин отсутствия на рабочем месте. Поэтому собирайте до-
казательства еще до суда.

5. Пропуск срока обращения в суд за защитой трудовых прав является осно-
ванием для отказа в удовлетворении исковых требований, поэтому необходи-
мо соблюдать сроки, установленные в ст. 392 ТК РФ.
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Индивидуальные 

предприниматели и увольнения: 

споры

индивидуальные 
предприниматели и 
увольнения: споры

Индивидуальный предприниматель — одна из самых 
распространённых  форм организации бизнеса в современной 
России. Как и в любой другой форме бизнеса, у ИП частенько 

возникают конфликты со своими работниками, часто 
завершающиеся тем, что последние теряют работу.

Владимир Петров
юрист 3 класса, бывший работник судебной 
системы 
E-mail: Boyard19@mail.ru
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Как показывает юридическая практика, предлог для увольнения работ-
ников у индивидуальных предпринимателей возникает, как правило, точ-
но такой же, что и у любой другой категории работодателей: незаконное 
увольнение беременной сотрудницы, нарушение самой процедуры уволь-
нения, откровенное давление на работника. Дальше мы посмотрим и из-
учим эти примеры наглядно. 

бЕрЕмЕннОСть СОтрудницы — прОблЕма  

нЕдОбрОСОвЕСтнОгО рабОтОдатЕля

Как и любые другие категории работодателей, ИП часто грешат тем, что 
увольняют сотрудниц в период беременности. Если это произошло, нуж-
но не медлить, а сразу же обращаться в суд, который, как правило, в этой 
истории всегда на стороне работников. Пример: решение Чусовского го-
родского суда Пермского края от 29.07.2009 по заявлению С. к индивиду-
альному предпринимателю о восстановлении  на работе. 

С. работала диспетчером такси у ИП. Приказом № 5 от 08 июня 2009 года 
она была уволена по п. 7 ч. 1 ст. 77 Трудового кодекса Российской Федера-
ции. С. обжаловала указанный приказ в суд, просила также восстановить 
ее на работе с 09 июня 2009 года в должности диспетчера такси, взыскать 
с ответчицы компенсацию за дни вынужденного прогула и компенсацию 
морального вреда. 

Свои требования истица мотивировала тем, что была уволена в период 
беременности, организационные и технологические условия труда у от-
ветчицы не изменились, а потому она не вправе была изменять условия 
труда истицы и уволить ее за отказ работать в новых условиях. 

Определением суда от 29 июля 2009 года исковые требования С. о взы-
скании с ответчицы компенсации за дни вынужденного прогула и компен-
сации морального вреда выделены в отдельное производство. 

В судебном заседании представитель истицы на иске настаивала по до-
водам, изложенным в заявлении. Ранее в судебном заседании истица, на-
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стаивая на иске, ссылалась на то, что ее не устроили новые условия тру-
дового договора о том, что изменился график работы (стал разрывным), 
изменилась оплата труда, трудовой договор становился срочным. 

Представитель ответчицы иск не признал, ссылаясь на то, что С. была 
уволена по инициативе работника, а потому ограничения на увольнение 
беременных женщин на нее не распространяются. Увольнение было про-
изведено в связи с существенным сокращением объема производства 
(сократилось количество заявок такси от населения) с соблюдением уста-
новленного трудовым законодательством порядка.

Заслушав доводы сторон, заключение прокурора, полагавшего иск 
удовлетворить, допросив свидетелей и исследовав представленные до-
казательства, суд находит исковые требования С. обоснованными и удов-
летворяет их, исходя из следующего. 

В ходе судебного разбирательства установлено, что трудовой договор с 
истицей ИП не заключала. Согласно приказу № 3 от 01 февраля 2008 года 
С. принята в такси диспетчером с 01 февраля 2008 года. Данный приказ не 
называет таких существенных условий трудового договора, заключенного 
с С., как оплата труда и график работы. Ответчица суду не представила ка-
кие-либо локальные нормативные акты, предусматривающие установлен-
ные у предпринимателя график работы и систему оплаты труда работни-
ков. Представленная суду должностная инструкция диспетчеров содержит 
указание на то, что диспетчер работает по 12 часов. Данная запись сама 
по себе не позволяет однозначно сделать вывод о графике работы. Во-
первых, из инструкции не ясно, каков период работы диспетчера (12 часов 
в день, в неделю, в месяц и т.п.). Во-вторых, при отсутствии сведений о 
периодах отдыха невозможно однозначно сделать вывод о количестве ра-
бочих смен диспетчера в неделю. 

В судебном заседании стороны ссылались на то, что график был сле-
дующим: 12 часов работы в день, затем 12 часов работы в ночь, 2 дня вы-
ходных. Согласно уведомлению от 22 мая 2009 года С. была извещена ИП 
о том, что в связи с сокращением объема работы, уменьшением заявок, со 
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сложной экономической ситуацией на производстве изменяются условия 
ее трудового договора; с 08 июня 2009 года ей установлены условия рабо-
ты: оплата труда — сдельная, 30 руб. в час, график работы: с понедельника 
по пятницу разделенный рабочий день с 8.00 до 12.00 и с 18.00 до 22.00, 
суббота, воскресенье — выходные. 

Поскольку трудовой договор с С. не был заключен, т.е. не были в пись-
менной форме оговорены такие условия ее труда, как оплата труда и гра-
фик работы, суд считает, что работодатель не мог изменить эти условия, 
а потому отказ работника подписать трудовой договор на новых условиях 
не мог повлечь за собой увольнения по п. 7 ч. 1 ст. 77 Трудового кодекса 
Российской Федерации. 

Суд также считает, что ответчица не доказала суду, что условия труда 
истицы не могли быть сохранены по причинам, связанным с изменением 
организационных или технологических условий труда. Судом установле-
но, что в текущем году по сравнению с прошлым годом объем заявок на-
селения на предоставление услуг такси сократился более чем в два раза. 
Данное обстоятельство подтверждено справкой ИП, составленной на ос-
новании журналов учета заявок за 2008 и 2009 годы, в которой проанали-
зирована работа предприятия такси. Показаниями свидетелей Д., Г. и П. и 
истицей данный факт не оспаривается.

Вместе с тем названная ответчицей причина изменений условий труда 
истицы (сокращение числа заявок) не является очевидной, поскольку не 
объясняет причину шестичасового перерыва в работе истицы (именно та-
кой большой разрыв в работе, по словам истицы, послужил поводом от-
казаться подписать трудовой договор на предложенных ответчицей усло-
виях), изменить график работы предлагалось только истице, но не другим 
диспетчерам, что подтвердил в суде представитель ответчицы, установле-
но из представленных суду копий трудовых договоров с остальными дис-
петчерами. 

Кроме того, отказ работника от продолжения работы в режиме неполно-
го рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели (количество ра-
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бочих часов истицы при новом графике работы сократилось бы с 48 часов 
(в среднем) до 40) в силу требований ч. 6 ст. 74 Трудового кодекса Рос-
сийской Федерации должен был повлечь за собой расторжение трудового 
договора в соответствии с пунктом 2 части первой статьи 81 Трудового ко-
декса РФ (сокращение численности или штата работников индивидуаль-
ного предпринимателя) с предоставлением соответствующих гарантий и 
компенсаций. 

пОСКОльКу приЧинОй увОльнЕния иСтицы 
пОСлужил ЕЕ ОтКаз От прОдОлжЕния рабОты 
в уСлОвиях, прЕдлОжЕнных рабОтОдатЕлЕм, 

инициатива ЕЕ увОльнЕния иСхОдит От 
рабОтОдатЕля, ЧтО в Силу Ст. 261 трудОвОгО 

КОдЕКСа рОССийСКОй фЕдЕрации нЕ 
дОпуСКаЕтСя

Доводы стороны ответчицы о том, что перевод истицы на другой график 
работы был вызван еще и ее беременностью с целью ограничить ее работу 
в ночное время, суд находит неубедительными, поскольку вышеназванное 
уведомление не содержало сведений об изменении условий труда истицы 
лишь на период ее беременности, сама истица об изменении ей графика 
работы ответчицу не просила, да и отказ истицы работать в новых услови-
ях не мог в этом случае повлечь за собой ее увольнение. 

Доводы ответчицы о допускаемых истицей фактах нарушений трудовой 
дисциплины суд во внимание также не принимает как не имеющие право-
вого значения для разрешения спора.
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Удовлетворяя иск, не может суд не учесть и того обстоятельства, что 
одним из условий трудового договора истицы, которое ей предлагалось 
изменить, была его бессрочность. Из пояснений сторон в судебном за-
седании (в том числе и самой ответчицы) установлено, что истице было 
предложено заключить срочный трудовой договор на год, поскольку за-
ключение подобных договоров допускается работодателям — индивиду-
альным предпринимателям. Истица сослалась на то, что это условие ее не 
устроило, поскольку ограничивало ее права по сравнению с бессрочным 
договором. 

В силу ч. 2 ст. 59 Трудового кодекса Российской Федерации срочный 
трудовой договор может заключаться по соглашению сторон с лицами, 
поступающим на работу к работодателям — субъектам малого предпри-
нимательства (включая индивидуальных предпринимателей), численность 
работников которых не превышает 35 человек (в сфере розничной торгов-
ли и бытового обслуживания — 20 человек). Поскольку С. не поступала на 
работу к ИП, а уже работала у нее, работодатель был не вправе заключить 
с работником срочный трудовой договор. 

Доводы представителя ответчицы о том, что уведомление не содержа-
ло предложения заключить срочный трудовой договор, суд во внимание не 
принимает, поскольку, как было указано выше, ответчица в суде подтвер-
дила, что предлагала истице заключить именно срочный трудовой договор, 
представленные в суд трудовые договоры с остальными работниками от-
ветчицы, заключенные в день увольнения истицы, заключены сроком на год.

Суд соглашается с доводами истицы о том, что она была уволена в на-
рушение ст. 261 Трудового кодекса Российской Федерации в период бе-
ременности. Факт беременности истицы на момент ее увольнения под-
твержден копией диспансерной книжки беременной женщины, никем не 
оспаривается. Суд считает, что поскольку причиной увольнения истицы 
послужил ее отказ от продолжения работы в условиях, предложенных ра-
ботодателем, инициатива ее увольнения исходит от работодателя, что в 
силу ст. 261 Трудового кодекса Российской Федерации не допускается. 
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Указанные нарушения трудового законодательства, допущенные ИП 
при увольнении С., свидетельствуют о незаконности приказа об ее уволь-
нении, влекут за собой отмену этого приказа и восстановление истицы на 
прежней работе в силу требований ст. 394 ТК РФ.

На основании изложенного, руководствуясь ст. 194-198 ГПК РФ, суд ре-
шил: признать приказ № 5 от 08 июня 2009 года об увольнении С. по п. 7 ч. 
1 ст. 77 ТК РФ незаконным.

Восстановить на работе у Индивидуального предпринимателя С. в долж-
ности диспетчера такси с 09 июня 2009 года.

КаКиЕ вывОды?

Беременность сотрудницы — одна из самых больших причин для кон-
фликта в нынешней трудовой сфере. Однако в данном случае закон стоит 
на стороне работника. Что же надо делать для того, чтобы не оказаться на 
месте истицы? 

Юрист, к которому за юридической защитой по вопросу увольнения, со-
вершенного ИП, обращается беременная женщина, обязан знать и разъ-
яснить своей подзащитной следующие вещи.

В принципе трудовое законодательство не содержит безусловного 
запрета на увольнение беременной женщины. Некоторые исключения 
допускаются, как-то: согласие увольняемой; соглашение между ра-
ботницей и работодателем (такое бывает чаще всего в повседневной 
практике). Кроме того, вопреки распространённому заблуждению, ра-
ботодатель может уволить беременную, но лишь в некоторых, строго 
оговоренных случаях:

1) Предприятие, на котором работает беременная женщина, ликвидиру-
ется без правопреемства;

2) Если беременная работает у предпринимателя, который прекращает 
свою деятельность;
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3) Если с беременной заключен временный трудовой договор до момен-
та выхода на работу сотрудника, который числится на этой должности, как 
основной;

4) Если беременная женщина отказывается принимать изменение усло-
вий труда, которые произошли на предприятии;

5) Если у организации поменялся собственник, и беременная женщина 
отказывается работать в новой организации.

Если сотрудница заключила временный трудовой договор с предпри-
ятием, после окончания его действия она не может быть уволена, если не 
исполняла обязанности временного сотрудника. То есть, если с сотрудни-
цей был заключен временный трудовой договор, и срок его действия ис-
тек, беременная женщина остается на данном предприятии с сохранением 
заработной платы до момента окончания своей беременности. Работода-
тель имеет право требовать от нее подтверждающих справок о состоянии 
беременности не чаще раза в три месяца. При увольнении женщины после 
окончания ее беременности важно соблюсти недельный срок на увольне-
ние. В соответствии со ст. 261 ТК РФ работодатель имеет право уволить 
сотрудницу именно в течение недели после того, как узнал о том, что со-
стояние беременности сотрудницы прекратилось.

Также стоит помнить ещё один момент: беременная работница вполне 
может написать заявление об уходе. Несмотря на беременность, она по 
закону обязана отработать положенное время. В экстренных случаях, ког-
да, например, ей нужно переехать в другой город, или по состоянию ее 
здоровья, она может указать в заявлении о своем уходе просьбу к работо-
дателю уволить ее конкретным днем. Но это право работодателя пойти на 
уступку и уволить сотрудницу желаемой для нее датой, а не обязанность. 
Предположим такой исход событий: беременная женщина пожелала уво-
литься, но в последний момент передумала. В таком случае, если на ее 
место не взяли сотрудника, которому по закону запрещено отказывать в 
трудоустройстве, работодатель обязан продлить трудовые отношения с 
беременной сотрудницей. Поэтому, если сотрудница написала заявление 
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о своем уходе, после чего передумала увольняться, но работодатель ее 
уволит, суд расценит такой поступок как инициативу работодателя.

А в данном деле мы имеем целый комплекс нарушений со стороны ра-
ботодателя: он не мог переделать бессрочный договор в срочный, более 
того, трудового договора не имелось вообще. А раз так — не было возмож-
ности и изменить его существенные условия, что сделал работодатель. 
Плюс истица не поступала на работу к ИП, а уже работала у нее, потому 
работодатель был не вправе заключить с работником срочный трудовой 
договор.

И, конечно, каждая сторона обязана доказывать свою позицию. В дан-
ном случае со стороны ответчицы мы этого не увидели. 

давлЕниЕ — нЕ пОвОд лишатьСя рабОты 

Наглядным примером, когда ИП вынуждает работника уволиться, мо-
жет служить решение Краснооктябрьского районного суда г. Волгограда 
от 26.01.2012 по исковому заявлению ФИО2 к ИП ФИО3, 3-е лицо Госу-
дарственная инспекция труда о признании приказа об увольнении неза-
конным, восстановлении на работе, взыскании задолженности по зара-
ботной плате, компенсации за время вынужденного прогула, компенсации 
морального вреда.

Истец ФИО2 обратился в суд с иском к ИП ФИО3 о признании приказа 
об увольнении незаконным, восстановлении на работе, взыскании задол-
женности по заработной плате, компенсации за время вынужденного про-
гула, компенсации морального вреда, мотивируя свои требования тем, 
что он был принят на работу к индивидуальному предпринимателю ФИО3 
на должность слесаря-сантехника, что подтверждается трудовым догово-
ром и записью в трудовой книжке. Он надлежащим образом исполнял свои 
должностные обязанности, получал оплату труда. В октябре 2011 года ИП 
ФИО3 потребовал, чтобы он написал заявление об увольнении по соб-
ственному желанию, объяснив это тем, что он прекращает деятельность 
по обслуживанию ООО «УК«XХХ». При этом пояснил, что заработная плата 
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и все причитающиеся выплаты будут произведены в полном объеме. Бу-
дучи введенным в заблуждение относительно дальнейшего своего трудо-
устройства и по настоянию ФИО3, ФИО2 подал заявление об увольнении 
по собственному желанию, однако продолжал исполнение своих трудовых 
обязанностей вплоть до ДД.ММ.ГГГГ. Поскольку работодатель не предста-
вил ФИО2 никаких документов о расторжении с ним трудового договора, 
то ДД.ММ.ГГГГ он вновь вышел на работу и обнаружил, что на его рабо-
чем месте работают другие люди. С целью защиты своих трудовых прав он 
письменно запросил у ИП ФИО3 следующие документы: копию заявления 
о приеме на работу, копию приказа о приеме на работу, копию трудовой 
книжки, справку о заработной плате, справку о доходах, приказ о предо-
ставлении отпусков, копию штатного расписания, копию табеля учетного 
времени. Однако вместо запрашиваемой информации ответчик направил 
в адрес истца по почте уведомление об увольнении и трудовую книжку, в 
которой была сделана запись о том, что ФИО2 был уволен по собствен-
ному желанию. При этом работодатель с приказом об увольнении его не 
ознакомил.

ФИО2 своё увольнение и приказ об увольнении считает незаконными, 
так как заявление об увольнении он написал под давлением работодате-
ля, задним числом, с приказом об увольнении он не был ознакомлен под 
роспись, и последний рабочий день не соответствует дате увольнения. ИП 
ФИО3 направил в адрес истца уведомление от ДД.ММ.ГГГГ «о получении 
трудовой книжки», из которого следовало, что ФИО2 может получить тру-
довую книжку или дать согласие на ее отправление по почте. Вместе с тем, 
не дожидаясь ответа истца на указанное уведомление, ИП ФИО3 в двух 
конвертах отправил ФИО2 заказной корреспонденцией уведомление «о 
получении трудовой книжки» и саму трудовую книжку. Указанные докумен-
ты были получены истцом в конце ноября 2011 года.

Кроме восстановления на работе и признания незаконным приказа об 
увольнении ФИО2 по собственному желанию, истец просит суд взыскать с 
ответчика задолженность по заработной плате за период с ДД.ММ.ГГГГ по 
ДД.ММ.ГГГГ.
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Истец ФИО2 и его представитель в судебном заседании настаивают на 
удовлетворении исковых требований.

Ответчик — индивидуальный предприниматель ФИО3, будучи надле-
жащим образом извещенным, в судебные заседания не явился, письмен-
ные возражения на исковое заявление ФИО2 не представил. Каких-либо 
оправдательных документов о причинах своей неявки в судебное заседа-
ние, а также справку МСЭК о невозможности участия в судебном заседа-
нии ввиду заболевания, ФИО3 не предоставил. 

Суд, выслушав лиц, участвующих в деле, заключение прокурора, пола-
гавшего исковые требования ФИО2 подлежащими удовлетворению, ис-
следовав письменные материалы дела, считает необходимым исковые 
требования ФИО2 удовлетворить частично по следующим основаниям. 

Судом установлено, что ФИО2 был принят на основании трудового до-
говора на должность слесаря-сантехника к индивидуальному предпри-
нимателю ФИО3, действующему на основании Свидетельства о государ-
ственной регистрации физического лица в качестве индивидуального 
предпринимателя, именуемому в указанном трудовом договоре как «Ра-
ботодатель». Указанный трудовой договор был заключен с ДД.ММ.ГГГГ на 
срок до ДД.ММ.ГГГГ и подписан сторонами, в том числе ИП ФИО3 

Согласно пункту 40 записи трудовой книжки ФИО2 уволен по собствен-
ному желанию по пункту 3 части первой статьи 77 ТК РФ. Данный факт в 
трудовой книжке ФИО2 заверен оттиском печати ИП ФИО3 и его подпи-
сью. Помимо указанного, в деле имеется выписка о движении денежных 
средств по зарплатной карте № на имя ФИО2, согласно которой в период 
времени с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ производились зачисления зара-
ботной платы, которые соответствуют ежемесячным выплатам заработной 
платы, представленным в расчетах истца ФИО2.

Совокупность приведенных обстоятельств опровергает доводы ответ-
чика ИП ФИО3, которые он приводит в объяснении, имеющемся в матери-
алах дела и озвученном на подготовке дела к слушанию, согласно которых 
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им была выдана генеральная доверенность третьему лицу на ведение дел в 
ИП ФИО3, которое мошенническим путем в тайне от него заключило трудо-
вые договоры с рядом работников, в том числе и с ФИО2 и, соответствен-
но, указывает на то, что он не подписывал данных трудовых договоров и не 
ставил в них оттиска печати «ИП ФИО3». ИП ФИО3 не были представлены 
суду какие-либо доказательства того, что подписи и оттиски печатей, име-
ющиеся в трудовых договорах и книжках работников ИП ФИО3, в том числе 
и ФИО2, не соответствуют действительности и являются поддельными.

Как следует из материалов дела, ФИО2 ни ДД.ММ.ГГГГ, ни по истечении 
14-дневного срока с момента написания им заявления об увольнении не 
был ознакомлен с приказом о его увольнении. 

Поскольку истец не был ознакомлен с какими-либо документами об 
увольнении, и работодатель ИП ФИО3 не произвел требуемых законом 
действий, направленных на оформление увольнительных документов и 
произведение расчета в соответствии со статьей 140 Трудового кодекса 
РФ, ФИО2 продолжал исполнять свои трудовые обязанности до ДД.ММ.
ГГГГ. Истец обоснованно действовал согласно ч. 6 ст. 80 ТК РФ, продол-
жая выполнять возложенные на него обязанности без нарушения трудово-
го распорядка и дисциплины. 

Учитывая, что порядок увольнения работников установлен Трудовым ко-
дексом Российской Федерации и не может быть изменен никем из субъек-
тов нормотворчества в сфере трудовых отношений, кроме федерального 
законодателя, суд приходит к выводу о том, что увольнение ФИО2 являет-
ся незаконным, поскольку была нарушена процедура увольнения, предус-
мотренная ТК РФ. 

Как указал истец, работодатель направил ему заказной корреспонден-
цией уведомление «о получении трудовой книжки» и саму трудовую книж-
ку. Указанные документы были получены истцом в конце ноября 2011 года.

Согласно п. 60 Постановления Пленума Верховного Суда РФ «О приме-
нении судами Российской Федерации Трудового кодекса РФ» работник, 
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уволенный без законного основания или с нарушением установленного 
порядка увольнения, подлежит восстановлению на прежней работе. 

При таких обстоятельствах суд считает необходимым признать незакон-
ным приказ об увольнении ФИО2, восстановить ФИО2 в должности слеса-
ря-сантехника с даты увольнения. Кроме того, суд находит подлежащими 
удовлетворению требования ФИО2 о взыскании с ответчика в его пользу 
задолженности по заработной плате.

Для расчета средней заработной платы учитываются все предусмотрен-
ные системой оплаты труда виды выплат, применяемые у соответствую-
щего работодателя, независимо от источников этих выплат.

При любом режиме работы расчет средней заработной платы работни-
ка производится исходя из фактически начисленной ему заработной пла-
ты и фактически отработанного им времени за 12 календарных месяцев, 
предшествующих периоду, в течение которого за работником сохраняется 
средняя заработная плата. При этом календарным месяцем считается пе-
риод с 1-го по 30-е (31-е) число соответствующего месяца включительно 
(в феврале — по 28-е (29-е) число включительно).

Судом установлено, что в результате незаконного увольнения по вине 
ответчика истец ФИО2 не может получать заработную плату с ДД.ММ.ГГГГ 
до настоящего времени и не может полноценно трудиться с ДД.ММ.ГГГГ.

Учитывая изложенное, в соответствии с расчетами, представленными 
ФИО2 и не оспоренными ответчиком, размер подлежащей выплате в поль-
зу истца ФИО2 заработной платы за период с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ 
и среднего заработка за время вынужденного прогула за период с ДД.ММ.
ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ составляют соответственно…. рублей.

Что касается требований истца о компенсации морального вреда, то 
они подлежат частичному удовлетворению по следующим основаниям.

Размер компенсации морального вреда определяется судом, исходя 
из конкретных обстоятельств каждого дела с учетом объема и характера, 
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причиненных работнику нравственных или физических страданий, степени 
вины работодателя, иных заслуживающих внимания обстоятельств, а так-
же требований разумности и справедливости.

С учетом физических и нравственных страданий истца, вызванных неза-
конным увольнением, с учетом вины ответчика ИП ФИО3, а также с учетом 
требований разумности и справедливости, суд считает необходимым сни-
зить размер компенсации морального вреда.

Согласно договору поручения и дополнительному соглашению к дого-
вору поручения, заключенным между ФИО2 и коллегией адвокатов, стои-
мость юридических услуг составляет … рублей.

Таким образом, факт того, что ФИО2 реально понес расходы на оплату 
услуг представителя, подтвержден в судебном заседании перечисленны-
ми выше доказательствами.

При таких обстоятельствах, учитывая требования разумности и справед-
ливости, учитывая сложность дела, а также длительность его рассмотре-
ния, суд находит необходимым требование ФИО2 о взыскании расходов на 
оплату услуг представителя удовлетворить, взыскав с ответчика в пользу 
истца расходы на оплату услуг представителя.

Учитывая, что истцом заявлены требования имущественного и неиму-
щественного характера, которые удовлетворены судом частично, суд счи-
тает необходимым взыскать с ответчика государственную пошлину в до-
ход государства в сумме …. рублей.

На основании изложенного, руководствуясь статьями 194-199 ГПК РФ, 
суд решил: 

Исковые требования ФИО2 к ИП ФИО3, 3-е лицо Государственная ин-
спекция труда о признании приказа об увольнении незаконным, восста-
новлении на работе, взыскании задолженности по заработной плате, 
компенсации за время вынужденного прогула, компенсации морального 
вреда, удовлетворить частично.
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Признать незаконным приказ об увольнении ФИО2 по собственному же-
ланию. 

Восстановить ФИО2 в должности слесаря-сантехника с даты увольне-
ния.

Взыскать с индивидуального предпринимателя ФИО3 в пользу ФИО2 
задолженность по заработной плате за период с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.
ГГГГ в сумме <данные изъяты>, отказав в удовлетворении остальной ча-
сти требований о взыскании морального вреда.

Взыскать с индивидуального предпринимателя ФИО3 госпошлину в до-
ход государства в сумме <данные изъяты>.

Ещё один пример — решение того же суда, вынесенное на день рань-
ше, по исковому заявлению ФИО2 к ИП ФИО3, 3-е лицо Государственная 
инспекция труда о признании приказа об увольнении незаконным, вос-
становлении на работе, взыскании задолженности по заработной плате, 
компенсации за время вынужденного прогула, компенсации морального 
вреда.

Истец ФИО2 обратилась в суд с иском к ИП ФИО3 о признании приказа об 
увольнении незаконным, восстановлении на работе, взыскании задолжен-
ности по заработной плате, компенсации за время вынужденного прогула, 
компенсации морального вреда, мотивируя свои требования тем, что она 
была принята на работу к индивидуальному предпринимателю ФИО3 на 
должность дворника, что подтверждается трудовым договором и записью 
в трудовой книжке. Она надлежащим образом исполняла свои должност-
ные обязанности, получала оплату труда. В октябре 2011 года ИП ФИО3 
потребовал, чтобы она написала заявление об увольнении по собствен-
ному желанию с ДД.ММ.ГГГГ, объяснив это тем, что он прекращает дея-
тельность по обслуживанию ООО «XХХ», при этом пояснил, что заработная 
плата и все причитающиеся выплаты будут произведены в полном объеме. 
Будучи введенной в заблуждение относительно дальнейшего своего тру-
доустройства и по настоянию ФИО3, ФИО2 подала заявление об уволь-
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нении по собственному желанию с ДД.ММ.ГГГГ, однако продолжала ис-
полнение своих трудовых обязанностей вплоть до ДД.ММ.ГГГГ. Поскольку 
работодатель не представил ФИО2 никаких документов о расторжении с 
ней трудового договора, то ДД.ММ.ГГГГ она вновь вышла на работу и об-
наружила, что на её рабочем месте работают другие люди. С целью защи-
ты своих трудовых прав она письменно запросила у ИП ФИО3 следующие 
документы: копию заявления о приеме на работу, копию приказа о приеме 
на работу, копию трудовой книжки, справку о заработной плате, справку о 
доходах, приказ о предоставлении отпусков, копию штатного расписания, 

иСтцы СОвЕршЕннО заКОннО прОдОлжали 
иСпОлнять СвОи ОбязаннОСти, а, знаЧит, 

дОлжны пОлуЧить за них и СООтвЕтСтвующую 
Оплату, ЧтО в итОгЕ уЧёл Суд

копию табеля учетного времени. Однако вместо запрашиваемой информа-
ции ответчик направил в адрес истца по почте уведомление об увольнении 
и трудовую книжку, в которой была сделана запись о том, что ФИО2 была 
уволена по собственному желанию. 

ФИО2 своё увольнение и приказ об увольнении считает незаконными, 
так как заявление об увольнении она написала под давлением работода-
теля, задним числом, с приказом об увольнении она не была ознакомлена 
под роспись, и последний рабочий день не соответствует дате увольне-
ния. ИП ФИО3 направил в адрес истца уведомление «о получении трудо-
вой книжки», из которого следовало, что ФИО2 может получить трудовую 
книжку или дать согласие на ее отправление по почте. Вместе с тем, не 
дожидаясь ответа истца на указанное уведомление, ИП ФИО3 в двух кон-
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вертах отправил ФИО2 заказной корреспонденцией уведомление «о по-
лучении трудовой книжки» и саму трудовую книжку. Указанные документы 
были получены истцом в конце ноября 2011 года.

Кроме восстановления на работе и признания незаконным приказа об 
увольнении ФИО2 по собственному желанию, истец просит суд взыскать 
с ответчика задолженность по заработной плате за период с ДД.ММ.ГГГГ 
по ДД.ММ.ГГГГ, компенсацию морального вреда и средний заработок за 
время вынужденного прогула за период с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ, а 
также судебные расходы, понесенные на оплату услуг представителя.

Истец ФИО2 и её представитель в судебном заседании настаивают на 
удовлетворении исковых требований.

Ответчик индивидуальный предприниматель ФИО3, будучи надлежащим 
образом извещенным, в судебные заседания не явился, письменные воз-
ражения на исковое заявление ФИО2 не представил. Каких-либо оправда-
тельных документов о причинах своей неявки в судебное заседание, а так-
же справки МСЭК о невозможности участия в судебном заседании ввиду 
заболевания, ФИО3 не предоставил.

Суд, выслушав лиц, участвующих в деле, заключение прокурора, пола-
гавшего исковые требования ФИО2 подлежащими удовлетворению, ис-
следовав письменные материалы дела, считает необходимым исковые 
требования ФИО2 удовлетворить частично по следующим основаниям.

Судом установлено, что была принята на основании трудового договора 
на должность дворника к индивидуальному предпринимателю ФИО3, дей-
ствующему на основании Свидетельства о государственной регистрации 
физического лица в качестве индивидуального предпринимателя, име-
нуемому в указанном трудовом договоре как «Работодатель». Указанный 
трудовой договор был заключен с ДД.ММ.ГГГГ на срок до ДД.ММ.ГГГГ и 
подписан сторонами, в том числе ИП ФИО3. 

Данный факт также подтверждается записью в трудовой книжке.



50 № 5/2016

В. Петров Индивидуальные предприниматели и...

Ув
ол

ьн
ен

и
я

Согласно пункту 39 записи в трудовой книжки ФИО2 уволена по соб-
ственному желанию по пункту 3 части первой статьи 77 ТК РФ. Данный 
факт в трудовой книжке ФИО2 заверен оттиском печати ИП ФИО3 и его 
подписью. Помимо указанного, в деле имеется выписка о движении де-
нежных средств по зарплатной карте на имя ФИО2, согласно которой в пе-
риод времени с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ производились зачисления 
заработной платы ИП ФИО3, которые соответствуют ежемесячным выпла-
там заработной платы, представленным в расчетах истца.

Совокупность приведенных обстоятельств опровергает доводы ответ-
чика ИП ФИО3, которые он приводит в объяснении, имеющемся в матери-
алах дела, согласно которым им была выдана генеральная доверенность 
третьему лицу на ведение дел в ИП ФИО3, которое мошенническим путем 
в тайне от него заключило трудовые договоры с рядом работников, в том 
числе и с ФИО2, и, соответственно, указывает на то, что он не подписывал 
данных трудовых договоров и не ставил в них оттиска печати «ИП ФИО3». 
ИП ФИО3 не были представлены суду какие-либо доказательства того, что 
подписи и оттиски печатей, имеющиеся в трудовых договорах и книжках 
работников ИП ФИО3, в том числе и ФИО2, не соответствуют действитель-
ности и являются поддельными.

В соответствии со ст. 84.1 ТК РФ прекращение трудового договора 
оформляется приказом (распоряжением) работодателя. С приказом (рас-
поряжением) работодателя о прекращении трудового договора работник 
должен быть ознакомлен под роспись. По требованию работника работо-
датель обязан выдать ему надлежащим образом заверенную копию ука-
занного приказа (распоряжения). В случае, когда приказ (распоряжение) о 
прекращении трудового договора невозможно довести до сведения работ-
ника или работник отказывается ознакомиться с ним под роспись, на при-
казе (распоряжении) производится соответствующая запись. Днем пре-
кращения трудового договора во всех случаях является последний день 
работы работника, за исключением случаев, когда работник фактически не 
работал, но за ним сохранялось место работы (должность). 
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Как следует из материалов дела, ФИО2 ни ДД.ММ.ГГГГ, ни по истечении 
14-дневного срока с момента написания ею заявления об увольнении не 
была ознакомлена с приказом о её увольнении. 

Поскольку истец не была ознакомлена с какими-либо документами об 
увольнении, и работодатель ИП ФИО3 не произвел требуемых законом 
действий, направленных на оформление увольнительных документов и 
произведение расчета в соответствии со статьей 140 Трудового кодекса 
РФ, ФИО2 продолжала исполнять свои трудовые обязанности до ДД.ММ.
ГГГГ. Истец обоснованно действовала согласно ч. 6 ст. 80 ТК РФ, продол-
жая исполнять возложенные на неё обязанности без нарушения трудового 
распорядка и дисциплины. 

Учитывая, что порядок увольнения работников установлен Трудовым ко-
дексом Российской Федерации и не может быть изменен никем из субъек-
тов нормотворчества в сфере трудовых отношений, кроме федерального 
законодателя, суд приходит к выводу о том, что увольнение ФИО2 являет-
ся незаконным, поскольку была нарушена процедура увольнения, предус-
мотренная ТК РФ. 

Как указала истец, работодатель направил ей заказной корреспонден-
цией уведомление «о получении трудовой книжки» и саму трудовую книж-
ку. Указанные документы были получены истцом в конце ноября 2011 года, 
что подтверждается датой проставленной на конвертах.

Согласно п. 60 Постановления Пленума Верховного Суда РФ «О приме-
нении судами Российской Федерации Трудового кодекса РФ» работник, 
уволенный без законного основания или с нарушением установленного 
порядка увольнения, подлежит восстановлению на прежней работе. 

При таких обстоятельствах суд считает необходимым признать незакон-
ным приказ об увольнении ФИО2, восстановить ФИО2 в должности двор-
ника с даты увольнения.

Кроме того, суд находит подлежащими удовлетворению требования 
ФИО2 о взыскании с ответчика в её пользу задолженности по заработной 
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плате за период с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ в сумме <данные изъяты>, 
среднего заработка за время вынужденного прогула за период с ДД.ММ.
ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ в сумме <данные изъяты> по следующим основаниям.

Для расчета средней заработной платы учитываются все предусмотрен-
ные системой оплаты труда виды выплат, применяемые у соответствую-
щего работодателя, независимо от источников этих выплат.

При любом режиме работы расчет средней заработной платы работни-
ка производится исходя из фактически начисленной ему заработной пла-
ты и фактически отработанного им времени за 12 календарных месяцев, 
предшествующих периоду, в течение которого за работником сохраняется 
средняя заработная плата. При этом календарным месяцем считается пе-
риод с 1-го по 30-е (31-е) число соответствующего месяца включительно 
(в феврале — по 28-е (29-е) число включительно).

Судом установлено, что в результате незаконного увольнения по вине 
ответчика истец ФИО2 не может получать заработную плату с ДД.ММ.ГГГГ 
до настоящего времени и не может полноценно трудиться с ДД.ММ.ГГГГ.

Учитывая изложенное, в соответствии с расчетами, представленными 
ФИО2 и не оспоренными ответчиком, размер подлежащей выплате в поль-
зу истца ФИО2 заработной платы за период с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ 
и среднего заработка за время вынужденного прогула за период с ДД.ММ.
ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ составляют соответственно <данные изъяты>.

Что касается требований истца о компенсации морального вреда, то они 
подлежат частичному удовлетворению по следующим основаниям. 

В соответствии с п. 63 Постановления Пленума Верховного Суда РФ «О 
применении судами РФ Трудового кодекса РФ» суд вправе удовлетворить 
требование лица, подвергшегося дискриминации в сфере труда, а также 
требование работника, уволенного без законного основания или с нару-
шением установленного порядка увольнения, либо незаконно переведен-
ного на другую работу, о компенсации морального вреда.
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Учитывая, что Кодекс не содержит каких-либо ограничений для компен-

сации морального вреда и в иных случаях нарушения трудовых прав ра-

ботников, суд в силу статей 21 (абзац четырнадцатый части первой) и 237 

Кодекса вправе удовлетворить требование работника о компенсации мо-

рального вреда, причиненного ему любыми неправомерными действиями 

или бездействием работодателя, в том числе и при нарушении его имуще-

ственных прав (например, при задержке выплаты заработной платы).

Размер компенсации морального вреда определяется судом, исходя 

из конкретных обстоятельств каждого дела с учетом объема и характера 

причиненных работнику нравственных или физических страданий, степе-

ни вины работодателя, иных заслуживающих внимания обстоятельств, а 

также требований разумности и справедливости.

С учетом физических и нравственных страданий истца, вызванных не-

законным увольнением, с учетом вины ответчика ИП ФИО3, а также с уче-

том требований разумности и справедливости, суд считает необходимым 

снизить размер компенсации морального вреда. В остальной части иска о 

компенсации морального вреда отказать. 

Согласно договору поручения и дополнительному соглашению к дого-

вору поручения, заключенным между ФИО2 и коллегией адвокатов, стои-

мость юридических услуг составляет в сумме <данные изъяты>, что под-

тверждается квитанциями об оплате услуг представителя от ДД.ММ.ГГГГ 

и ДД.ММ.ГГГГ на сумму <данные изъяты> соответственно.

Таким образом, факт того, что ФИО2 реально понесла расходы на опла-

ту услуг представителя, подтвержден в судебном заседании перечислен-

ными выше доказательствами.

При таких обстоятельствах, учитывая требования разумности и спра-

ведливости, учитывая сложность дела, а также длительность его рассмо-

трения, суд находит необходимым требование ФИО2 о взыскании расхо-

дов на оплату услуг представителя удовлетворить, взыскав с ответчика в 
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пользу истца расходы на оплату услуг представителя в размере <данные 
изъяты>.

На основании изложенного, руководствуясь статьями 194-199 ГПК РФ, 
суд решил: 

Исковые требования ФИО2 к ИП ФИО3, 3-е лицо Государственная ин-
спекция труда о признании приказа об увольнении незаконным, восста-
новлении на работе, взыскании задолженности по заработной плате, ком-
пенсации за время вынужденного прогула, компенсации морального вреда 
удовлетворить частично.

Признать незаконным приказ об увольнении ФИО2 по собственному же-
ланию. 

Восстановить ФИО2 в должности дворника с даты увольнения.

Взыскать с индивидуального предпринимателя ФИО3 в пользу ФИО2 
задолженность по заработной плате за период с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.
ГГГГ в сумме <данные изъяты>, средний заработок за время вынужден-
ного прогула за период с ДД.ММ.ГГГГ по ДД.ММ.ГГГГ в сумме <данные 
изъяты>, в счет компенсации морального вреда <данные изъяты>, возме-
щение расходов на оплату услуг представителя <данные изъяты>, а всего 
<данные изъяты>, отказав в удовлетворении остальной части требований 
о взыскании морального вреда.

Взыскать с индивидуального предпринимателя ФИО3 госпошлину в до-
ход государства в сумме <данные изъяты>.

КаКиЕ вывОды? 

Здесь мы имеем дело с весьма распространённым спором — речь идёт о 
нарушении процедуры увольнения. Любому работодателю, и ИП в частно-
сти, стоит помнить о том, что существует строго определенная процедура  
увольнения, нарушать которую недопустимо. В выше приведённых делах 
мы столкнулись минимум с одним существенным нарушением со стороны 
работодателя — работников не ознакомили с приказом об их увольнении, 
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что грубо противоречит ст. 84.1 ТК РФ. Данное обстоятельство по цепочке 
повлекло за собой тот факт, что истцы совершенно законно продолжали 
исполнять свои обязанности, а, значит, должны получить за них и соот-
ветствующую оплату, что в итоге учёл суд. Отсюда совет работодателям и 
юристам — внимательно следить за соблюдением порядка увольнения (в 
случае юристов — указывать своим клиентам на ошибки в них). 

Кроме того, со стороны работодателя имело место требование о напи-
сании заявления по собственному желанию. Такая ситуация, чем бы она 
ни мотивировалась, уже сама по себе абсурдна и незаконна. Собственное 
желание таковым потому и является, что работник решает уволиться сам, 
без посторонней помощи. Если ИП желал прекратить трудовые отношения 
с работником, следовало выбрать для этого другую статью, к тому же до-
казать то, что истцы реально уволились по собственному желанию, в обоих 
рассмотренных случаях у работодателей не вышло. 

нЕт запиСи в трудОвОй КнижКЕ — нЕт увОльнЕния

Ещё одно распространённое нарушение — невыдача трудовой книжки. 
Часто в подобных спорах мы сталкиваемся с традиционной проблемой — 
пропуском срока исковой давности. Однако даже при таком условии истец 
может рассчитывать на удовлетворение своего иска, пусть даже и частич-
ное. Пример: решение Волжского городского суда.  

07 июля 2011 года суд рассмотрел в открытом судебном заседании в 
городе Волжском Волгоградской области гражданское дело по исковому 
заявлению Г.В.И. к ИП А.Ю.В., конкурсному управляющему ИП А.Ю.В. Х 
С.В. о взыскании компенсации за задержку выдачи трудовой книжки, ком-
пенсации морального вреда, обязании внести запись в трудовую книжку.

Г.В.И. обратился с иском к ИП А.Ю.В. о взыскании компенсации за за-
держку выдачи трудовой книжки, компенсации морального вреда, а так же 
обязании внести запись в трудовую книжку в соответствии с Трудовым ко-
дексом Российской Федерации. В обоснование искового заявления Г.В.И. 
ссылается на то, что он был принят на работу ИП А.Ю.В. Согласно справке 
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ИП А.Ю.В., представленной в Волгоградское отделение Сбербанка Рос-
сии, заработанная плата Г.В.И. составила за последние шесть месяцев .... 
рублей. Среднемесячный заработок Г.В.И. составлял .... рублей в месяц. 
.... Г.В.И. написал заявление ИП об увольнении. Приказа об увольнении ИП 
А.Ю.В. не издавал, а лишь передал трудовую книжку Г.В.И. Истец не смо-
трел на правильность заполнения трудовой книжки, при оформлении на 
работу заметил, что в трудовой книжке отсутствует запись об увольнении. 
В связи с изложенным Г.В.И. не имеет возможности трудоустроиться, ис-
пытывая моральные страдания. Просит взыскать с ИП компенсацию за за-
держку выдачи надлежащим образом заполненной трудовой книжки, ком-
пенсацию морального вреда, обязать ИП А.Ю.В. внести в трудовую книжку 
соответствующую запись.

    Определением суда к участию в деле в качестве соответчика привле-
чен конкурсный управляющий ИП А.Ю.В. Х.С.В.

    В судебном заседании истец дополнил исковые требования, просил 
суд обязать ответчиков внести запись в трудовую книжку об увольнении 
Г.В.И. по собственному желанию с момента вынесения решения судом. 

Истец в суде исковые требования поддержал, просил их удовлетворить 
в полном объёме, пояснив, что уволился от ИП А.Ю.В. по собственному же-
ланию, забрав трудовую книжку. Он не проверял записи в трудовой книжке. 
Г.В.И. вновь решил устроиться на работу, предъявил новому работодате-
лю трудовую книжку и получил отказ в приеме на работе в связи с отсут-
ствием в трудовой книжке записи об увольнении с прежнего места работы. 
Указанные обстоятельства, невозможность на протяжении длительного 
времени трудоустроиться, причиняют Г.В.И. моральные страдания, оце-
ниваемые им в размере .... рублей. Пояснил, что неоднократно в добро-
вольном порядке обращался к ответчику с просьбой внести необходимую 
запись, но ответчик всячески избегает контактов с ним.

Ответчик А.Ю.В. в суде исковые требования не признал, пояснив, что 
действительно истец работал у него. Г.В.И. уволился по собственному же-
ланию, документация у ИП не сохранилась, так как ее хранение не регла-
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ментировано нормами законодательства. Кроме того, Г.В.И. самовольно 
забрал трудовую книжку, на протяжении более ....  лет Г.В.И. ни разу в до-
бровольном порядке к нему не обращался. У ИП А.Ю.В. отсутствовала за-
долженность перед Г.В.И. по заработной плате, иным выплатам, считает, 
что Г.В.И. злоупотребляет предоставленным правом, умышленно на про-
тяжении .... лет не обращался в суд для того, чтобы увеличить размер ком-
пенсации.

Представитель ответчика конкурсного управляющего ИП А.Ю.В.  Х.С.В. 
в суде пояснил, что решением Арбитражного суда Волгоградской обла-
сти индивидуальный предприниматель А.Ю.В. признан несостоятельным 
(банкротом). В отношении него введена процедура конкурсного произ-
водства, которая неоднократно продлевалась. Просил применить срок 
исковой давности в отношении требований о взыскании компенсации за 
задержку выдачи трудовой книжки, морального вреда, так как отсутствие 
обращения  Г.В.И. в суд в течение .... лет является злоупотреблением пре-
доставленными правами. Полагался на усмотрение суда при разрешении 
вопроса о внесении записи в трудовую книжку Г.В.И. об увольнении его по 
собственному желанию. 

Суд, выслушав стороны и их представителей, исследовав представлен-
ные доказательства по делу, считает исковые требования подлежащими 
частичному удовлетворению.

В судебном заседании установлено, что истец Г.В.И. был принят на рабо-
ту к ИП А.Ю.В. Г.В.И. был уволен с должности .... ИП А.Ю.В. по собственному 
желанию. Указанное обстоятельство подтверждается материалами граж-
данского дела, пояснениями истца и не оспаривалось ответчиком А.Ю.В.

Так как документов, подтверждающих увольнение истца у ответчика 
не сохранилось, а в копии трудовой книжки Г.В.И. отсутствует запись об 
увольнении работника, то суд считает необходимым обязать ответчика 
внести запись об увольнении в трудовую книжку Г.В.И., указав причину 
увольнения по формулировке «уволен по собственному желанию пункт 3 
части 1 статьи 77 Трудового кодекса Российской Федерации».
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Решением Арбитражного суда Волгоградской области индивидуальный 
предприниматель А.Ю.В. признан несостоятельным (банкротом). В отно-
шении него введена процедура конкурсного производства, которая в на-
стоящее время не завершена. В связи с изложенным суд считает необ-
ходимым обязанность по внесению указанной записи в трудовую книжку 
Г.В.И. возложить на конкурсного управляющего ИП А.Ю.В Х.С.В. 

Требования Г.В.И. о внесении в трудовую книжку записи об увольнении 
его по собственному желанию с момента вынесения решения суда не ос-
новано на законе, так как с периода фактического увольнения и по настоя-
щее время Г.В.И. у ИП А.Ю.В. не работал, иска о восстановлении на работе 
не предъявлял, а, следовательно, может быть уволен лишь с момента фак-
тического прекращения трудовых отношений.

В суде установлено и не оспаривалось сторонами, что трудовая книжка 
была получена Г.В.И. после увольнения, до дня подачи искового заявления 
в суд Г.В.И. не предъявлял требований к ИП А.Ю.В. о внесении соответ-
ствующей записи в трудовую книжку.

При таких обстоятельствах суд считает, что истцом не представлено, а 
судом не добыто доказательств уважительности пропуска процессуально-
го срока, предусмотренного ст. 392 ТК РФ, поскольку о нарушении прав в 
части отсутствия соответствующей записи в трудовой книжке, Г.В.И. уз-
нал с момента получения трудовой книжки, однако в суд с иском обратил-
ся значительно позже. Довод Г.В.И. о том, что он не смотрел в трудовую 
книжку и не знал о нарушенном праве доказательствами не подтверждает-
ся, суд считает, что в данном случае Г.В.И. злоупотребляет предоставлен-
ным ему законом правом, что не допустимо.

Таким образом, судом установлено, что Г.В.И. без уважительных причин 
пропустил срок для обращения в суд с иском по индивидуальному трудо-
вому спору. Так как у суда нет основания для удовлетворения требований 
истца о взыскании компенсации за задержку выдачи трудовой книжки в 
связи с пропуском срока исковой давности, то и его требования о компен-
сации морального вреда также не подлежат удовлетворению. 
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Кроме того, моральный вред может быть компенсирован только при 
наличии вины со стороны работодателя, судом не установлена вина ИП 
А.Ю.В. в связи с тем, что в трудовую книжку Г.В.И. не внесена запись об 
увольнении, так как указанная книжка хранилась не у ИП А., а у Г.В.И.

Поскольку истец был освобожден от уплаты государственной пошлины, 
суд обязывает конкурсного управляющего ИП А.Ю.В. Х.С.В. внести запись 
в трудовую книжку, то с него в федеральный бюджет подлежит взысканию 
государственная пошлина. 

ЧтОбы избЕжать пОдОбных нЕприятнОСтЕй 
для СЕбя и СвОЕй рЕпутации, рабОтОдатЕлям 

нЕОбхОдимО ЧётКО СОблюдать вСю 
заКрЕплённую в заКОнЕ прОцЕдуру 

увОльнЕния, ОбхОдитьСя бЕз Суда, инаЧЕ вСЕх 
рабОтниКОв мОжнО прОСтО раСтЕрять

Руководствуясь ст. 194-198 ГПК РФ, суд решил: 

Исковые требования Г.В.И. удовлетворить частично. 

Обязать конкурсного управляющего ИП А.Ю.В. Х.С.В. внести запись в 
трудовую книжку Г.В.И., указав причину увольнения по формулировке 
«уволен по собственному желанию пункт 3 части 1 статьи 77 Трудового ко-
декса Российской Федерации с .... года».

Отказать Г.В.И. в удовлетворении исковых требований в части взыска-
ния компенсации за задержку выдачи трудовой книжки, компенсации мо-
рального вреда. 
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Взыскать с конкурсного управляющего ИП А.Ю.В. Х.С.В. государствен-
ную пошлину в доход государства. 

КаК быть? 

Опять имеем нарушение со стороны ИП — работнику не внесли запись 
в трудовую книжку и не выдали последнюю вовремя. Это привело к тому, 
что работник долгое время не мог найти новую работу. Ситуация усугубля-
ется ещё и тем, что истец неоднократно пытался пойти на мировую, хотел 
мирно уговорить работодателя исполнить все предусмотренные законом 
требования в отношении него, но руководитель всё это время злостно из-
бегал контактов с ним. Чтобы избежать подобных неприятностей для себя 
и своей репутации, работодателям необходимо чётко соблюдать всю за-
креплённую в законе процедуру увольнения, обходиться без суда, иначе 
всех работников можно просто растерять. 

Однако со стороны истца также есть недочёты: он не посмотрел вовре-
мя на наличие записи в трудовой книжке (а к таким вопросам обе стороны 
должны подходить с максимальной ответственностью, дело всё же касает-
ся обоих), и без уважительных причин пропустил срок исковой давности по 
обращению в суд за возмещением морального вреда и взысканием ком-
пенсации за задержку трудовой книжки. Если в случае с взысканием де-
нежной компенсации это привело к отказу в иске, то необходимую запись 
в трудовую книжку работодатель обязан внести. Отсюда совет работникам 
— быть внимательными, чтобы не осложнить себе жизнь на ровном месте. 
Если работник обращается к юристу, тот должен обратить его внимание на 
эти вещи. 

заКлюЧЕниЕ

Мы вновь рассмотрели важнейшую и актуальнейшую тему на сегодняш-
ний день. В наше время, когда тысячи, а то и миллионы людей по всей 
стране по разным причинам теряют работу, проблема взаимоотношений 
и споров по увольнениям между ИП и их работниками встаёт как никогда 
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явственно, поскольку ИП в нынешней России весьма распространены, что 
лишний раз определяет актуальность данной статьи. Пришла пора подве-
сти итоги и ещё раз вкратце напомнить о советах всем заинтересованным 
сторонам:

1) «Неуязвимость» беременных женщин от увольнения не абсолютна. 
Тем не менее в рассмотренном деле работодателем был допущен целый 
комплекс нарушений: трудовой договор не был заключён, отсюда полно-

стью отсутствует возможность изменить его существенные условия, а так-
же переделать бессрочный договор в срочный. Плюс истица  не поступала 
на работу к ИП, а уже работала у нее, потому работодатель был не впра-
ве заключить с работником срочный трудовой договор. Никаких доказа-
тельств правомерности своих действий со стороны работодателя не по-
следовало. 

2) Во втором, третьем и четвёртом делах мы столкнулись с нарушения-
ми процедуры увольнения со стороны работодателя: 

а) в первых двух случаях он не имел права давить на работников, вы-
нуждая их написать заявления «по собственному желанию», гораздо лучше 
было подобрать для этого другое основание. И, самое главное, процедура 
увольнения должна была быть соблюдена от первого до последнего пун-
кта, а, значит, работники обязаны были быть ознакомлены с приказом об 

ЕСли в СлуЧаЕ С взыСКаниЕм дЕнЕжнОй 
КОмпЕнСации этО привЕлО К ОтКазу в иСКЕ, 

тО нЕОбхОдимую запиСь в трудОвую КнижКу 
рабОтОдатЕль Обязан внЕСти
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Локальные нормативные акты: 

применение и возможности 

оспаривания

локальные нормативные 
акты: применение и 

возможности оспаривания

Суд обязал магазин индексировать заработную плату, 
издав локальный акт об этом. Ха! Но не указал, на сколько 

индексировать. Может, на 2 копейки в месяц?
Расплывчатость локальных нормативных актов — одна из проблем 

трудового права на практике. Статья поднимает немало важных 
вопросов и может помочь вам планировать практику создания 

локальных нормативных актов.

Светлана Дубинская
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Любая структурированная организация рано или поздно начинает обра-
стать большим количеством документов, регламентирующих внутреннюю 
работу и распорядок. 

По сути, локальные нормативные акты — это правила поведения в ком-
пании, установленные руководством. И при составлении таких актов не-
обходимо соблюдать компромисс интересов работников и руководства, не 
выходя при этом за рамки правового поля. 

Законодательство на сегодняшний день весьма размыто дает понятие 
локального нормативного акта. Оно лишь устанавливает право работода-
телей (юридических лиц и индивидуальных предпринимателей) принимать 
нормативные акты, основанные на нормах трудового права, в пределах 
своей компетенции и в соответствии с законодательством, содержащим 
нормы трудового права, коллективными договорами, соглашениями (ст. 8 
ТК РФ). 

В сложившейся судебной практике наиболее часто встречаются споры, 
основанные именно на расплывчатости терминологий и категорий локаль-
ных актов. 

Анализ судебной практики позволяет сделать предположение, что ло-
кальные нормативные акты сегодня, как правило, утверждаются руково-
дителем, а иные внутренние документы — коллегиальными органами, что 
создает расхождение и несогласованность действий. 

В практике судов общей юрисдикции наблюдается настороженное отно-
шение к требованиям о признании недействительными (недействующими) 
локальных нормативных актов полностью или в части (термин «внутренние 
документы» редко встречается в формулировках соответствующих иско-
вых заявлений). 

Например, суд кассационной инстанции отменил решение суда первой 
инстанции о признании недействующими ряда пунктов должностной ин-
струкции охотоведа Вологодской областной общественной организации 
«К». Судебный акт был мотивирован отсутствием противоречий между ло-
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кальным нормативным актом и нормами законодательства. Примечатель-
но, что в нем отсутствует вывод о принципиальной неприменимости соот-
ветствующего способа защиты (кассационное определение Вологодского 
областного суда от 8 февраля 2012 г. № 33-457/2012).

Интересной является правовая позиция Верховного Суда Российской 
Федерации, касающаяся иного вида локальных норм, отраженных в кол-
лективном договоре. 

Согласно данному судебному акту защита индивидуальных трудовых 
прав работника, в том числе и при их нарушении положениями коллек-
тивного трудового договора, возможна только в рамках индивидуального 
трудового спора. При рассмотрении этого спора суд вправе сделать вы-
вод о неприменении норм локального нормативного акта, действующего 
в организации, если при этом нарушаются права работника, но не впра-
ве признавать этот акт, принятый в результате коллективных перегово-
ров, недействительным по иску отдельного работника(определение СК по 
гражданским делам Верховного Суда РФ от 14 мая 2010 г. № 1-В10-1).

Хотя в законе не закреплен такой способ защиты, как признание недей-
ствительным внутреннего документа полностью или в части, по-видимому, 
это не может рассматриваться как обстоятельство, категорически исклю-
чающее вынесение соответствующего решения. В нормативных правовых 
актах нет способа защиты «признание права отсутствующим», однако его 
применение соответствует акту официального толкования.Судебной прак-
тике известны и другие случаи применения способов защиты, прямо не 
закрепленных законом, в частности, признание договора незаключенным 
(пункт 52 Постановления Пленума Верховного Суда Российской Федера-
ции № 10, Пленума ВАС РФ № 22 от 29 апреля 2010 г. «О некоторых вопро-
сах, возникающих в судебной практике при разрешении споров, связан-
ных с защитой права собственности и других вещных прав»;Определение 
Верховного Суда РФ от 21 июля 2015 г. № 305-ЭС15-7825 по делу № А40-
117443/2014; Определение Верховного Суда Российской Федерации от 
30 сентября 2014 г. № 4-КГ14-18).
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Однако существует и иная позиция, отраженная в решении Тигильско-
го районного суда Камчатского края, которым удовлетворены требования 
прокурора, предъявленные в защиту неопределенного круга лиц, о призна-
нии незаконным и не подлежащим применению положения Правил внутрен-
него трудового распорядка акционерного обществе, которым установлена 
противоречащая нормам ТК РФ периодичность выплаты заработной пла-
ты. Обосновывая выбор процессуальной формы, суд указал следующее: 
ГПК РФ не содержит специальных норм, регулирующих рассмотрение дел 
об оспаривании локальных нормативных актов. Значит, оспаривание таких 
актов вопреки их правовой природе осуществляется путем подачи иска о 
признании незаконным и недействующим (недействительным) локально-
го нормативного акта или его части(решение Тигильского районного суда 
Камчатского края от 15 октября 2010 г. № 2-94-2010). 

Суд посчитал необходимым отдельно мотивировать выбор способа за-
щиты права, подлежащего применению: «Признание судом положений 
локального нормативного акта, содержащего нормы трудового права, 
противоречащими норме права, имеющей большую юридическую силу, 
влечет за собой признание таких положений недействующими и не под-
лежащими применению. Статья 8 ТК РФ, как предусматривающая способ 
защиты права, прямо определяет, что локальный нормативный акт или его 
часть, ухудшающие положение работников по сравнению с установленным 
трудовым законодательством, не подлежат применению. Недействующий 
(недействительный) правовой акт — это акт, не подлежащий применению 
и утрачивающий юридическую силу по решению суда. Таким образом, 
оспариваемый в деле локальный нормативный акт следует признать про-
тиворечащим действующему законодательству, недействующим и не под-
лежащим применению». 

Из содержания приведенных судебных актов можно сделать два заклю-
чения: во-первых, работодателям следует унифицировать принятие вну-
тренних документов и локальных нормативных актов, чтобы возможность 
разночтений была максимально исключена; во-вторых, при разработке ло-
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кальных актов необходимо предусмотреть, какие способы защиты права 
могут быть к нему применены в случае необходимости. 

Далее перейдем к специфике тех внутренних документов, которые каса-
ются непосредственно интересов работников. 

Существует немногочисленная, но сложившаяся практика о понуждении 
к совершению действий неимущественного характера, касающихся спо-
ров о локальных актах. 

Например, суд общей юрисдикции решил: «Обязать индивидуального 
предпринимателя А.А.В. в течение месяца со дня вступления решения в 
законную силу издать локальный нормативный акт, определяющий поря-
док индексации заработной платы работников принадлежащего ему ма-
газина (решение Печенгского районного суда Мурманской области от 7 
августа 2012 г. по делу № 2-686/2012). 

Иногда вынесение судебных актов связано с отсутствием ознакомления 
работников с их содержанием: «Исковые требования Л.Ш. к Комитету по 
делам молодежи о возложении обязанности по предоставлению локаль-
ного нормативного акта, компенсации морального вреда удовлетворить 
частично. Обязать Комитет по делам молодежи предоставить Л.Ш. для оз-
накомления Положение по урегулированию конфликта интересов, утверж-
денное постановлением Администрации (решение Центрального район-
ного суда г. Волгограда от 29 мая 2012 г. по делу № 2-3147/12). 

Теперь о практике арбитражных судов. 

Высший Арбитражный Суд Российской Федерации подошел к перерас-
пределению компетенции органов работодателя как к явлению допусти-
мому. В одном из своих определений он указал: «Суды при рассмотрении 
спора установили, что истец назначен на должность генерального дирек-
тора ООО на основании решения внеочередного общего собрания участ-
ников общества от 01.06.2009, в тот же день с истцом был заключен тру-
довой договор, пунктом 5.1 которого был установлен должностной оклад 
генерального директора. Впоследствии истцом с представителем трудо-



68 № 6/2016

С. Дубинская Локальные нормативные акты...

Л
Н
А

вого коллектива заключен коллективный договор, изданы приказы о вве-
дении в действие нового штатного расписания с повышенной тарифной 
ставкой оплаты труда руководящих работников, об индексации заработ-
ной платы работникам общества, премировании работников. Между тем, 
как установлено судами, полномочия генерального директора на совер-
шение данных действий были ограничены нормами устава и положением 
о совете директоров общества, в соответствии с которыми указанные во-
просы разрешаются генеральным директором по согласованию с советом 
директоров общества» (определение ВАС РФ от 15 апреля 2013 г. № ВАС-
3954/13 по делу № А32 50074/2011). 

Таким образом, можно сделать вывод, что постепенно формируется 
практика признания арбитражными судами внутренних документов, в том 
числе и влияющих на права работников, недействительными. 

Принятие любых внутренних документов, в том числе определяющих 
трудовые права и обязанности работников, должно относиться к компе-
тенции высшего органа управления, поскольку слишком серьезны послед-
ствия их принятия. 

Отдельно следует сказать о таком акте локального регулирования, как 
коллективный договор. 

Само по себе отнесение к компетенции руководителя при заключении 
коллективного договора полномочий действовать от имени работодателя, 
являющегося юридическим лицом, очень сомнительно с позиции рацио-
нальности управления в организации. 

Сегодня, с учетом содержания норм трудового законодательства, при-
нято говорить о верховенстве норм коллективного договора в системе ло-
кальных норм, что должно означать, что работодатель и работники обя-
заны действовать на основе и во исполнение его, а иные локальные акты 
должны строго соответствовать ему. 

Верховенству коллективного договора по всем правилам управленче-
ской логики должны сопутствовать особые правила его введения в дей-
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 ЛНА (Локальные нормативные акты) расплывчаты, и это 
проблема для судов. Есть выход?

Тимур Чанышев, адвокат, Адвокатское бюро «Адво-
кат Премиум»: 

— Действительно, в законе четко не прописано, какие 
локальные документы должны быть в организации в обя-
зательном порядке, а какие могут приниматься по усмо-
трению руководителя. Как сказано в Трудовом кодексе 
Российской Федерации, работодатели, за исключением 

работодателей — физических лиц, не являющихся индивидуальными 
предпринимателями, принимают локальные нормативные акты, содер-
жащие нормы трудового права, в пределах своей компетенции в соответ-
ствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми 
актами, содержащими нормы трудового права, коллективными догово-
рами, соглашениями. 

Речь идет о том, что работодатель должен разработать и принять ло-
кальные нормативные акты. Тем не менее хотелось бы не согласиться с 
тем, что сами локальные нормативные акты расплывчаты. Порой они со-
держат достаточно четкие назначения. По своей юридической силе они, 
конечно, находятся на самой нижней ступени, но на определенной терри-
тории и для определенного круга лиц они играют важное значение. Не-
выполнение локальных нормативных актов может привести к серьезным 
последствиям для работника. 

Высшую юридическую силу имеет Конституция РФ, затем федеральные 
законы, законы, подзаконные акты и т.д., но это не значит, что какие-то 
нормативно-правовые акты полностью или частично менее обязательны 
или расплывчаты. Просто существует принцип иерархии, то есть локаль-
ные нормативные акты должны соответствовать тем нормативно-право-
вым актам, которые стоят на ступенях выше, постановления Правитель-
ства не должны противоречить законам, а законы — Конституции РФ. 
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Несомненно, локальные нормативные акты гораздо легче дополнять, 
конкретизировать, изменять по сравнению с Постановлениями Правитель-
ства, Указами Президента, законами, но это не делает их несуществен-
ными. Такие нормативные документы предназначены для внутреннего 
использования на конкретном предприятии, в учреждении, организации 
работниками данных учреждений. Они закрепляют правила поведения 
между сотрудниками одного коллектива, у одного работодателя и отли-
чаются тем, что могут достаточно быстро издаваться и претворяться в 
жизнь. Указанные документы закрепляют обязанности как работодателя, 
так и сотрудников. Например, обязанность руководства о предоставлении 
безопасных условий труда сочетается с обязанностью работника соблю-
дать технику безопасности.

Конечно, работодатель должен четко придерживаться нормативных до-
кументов, вышестоящих по юридической силе, и четко понимать, за что 
может последовать наказание, а за что нет; что относится к нарушению, 
а что не подлежит даже дисциплинарному взысканию. Так, например, ра-
ботодатель не может требовать от сотрудника выполнения какого-то тре-
бования, если оно не обусловлено особенностями выполняемой трудо-
вой функции или производственного процесса, или если распоряжение 
работодателя сделано не в той форме, которая определена локальным 
актом.

Следует отличать от локальных нормативных актов индивидуальные 
акты, которые рассчитаны на однократное применение и касаются одного 
конкретного работника. Например, приказ о выдаче премии конкретному 
работнику, приказ об увольнении одного сотрудника. 

Что касается судов, то они должны в процессе разбирательства подвер-
гать анализу соответствие локальных нормативных актов требованиям за-
конодательства. Если налицо несоответствие, то такие локальные норма-
тивные акты не могут применяться. А если уже находили свое применение, 
то действие их может быть оспорено в суде. Кроме того, суд учитывает, 
был ли ознакомлен сотрудник с оспариваемым им (или работодателем) 
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внутренним документом, так как неправильное его оформление и отсут-
ствие ознакомления работника с ним делает оспоримым многие моменты, 
касающиеся этого документа.

Александр Хаминский, председатель правления НП 
«Республиканское юридическое общество»: 

— Как мы знаем по американским боевикам, если поли-
цейский при задержании преступника не зачитал ему права, 
арест является незаконным. У нас другая практика, и незна-
ние закона не освобождает от ответственности. Начнем с 

определения. Локальные нормативные акты — это документы, необходимые 
каждой организации согласно Трудовому кодексу Российской Федерации. 
В их число входят положение о персональных данных, системе оплаты тру-
да, правила внутреннего трудового распорядка, инструкции по охране тру-
да, графики сменности и некоторые другие. То есть ЛНА не обращены к кон-
кретному работнику — это не приказы о приеме на работу, премировании, 
наложении дисциплинарного взыскания на определенного человека. ЛНА 
регулируют процесс труда в организации в целом. Грамотно составленные 
ЛНА способствуют разрешению трудовых споров в пользу организации, за-
щищают её интересы при проверках, которые организуют контрольно-над-
зорные органы, помогают в некоторых налоговых спорах в части оплаты тру-
да. Наконец, на их основании выстраивается политика защиты информации в 
организации. Подчеркну: создание локальной нормативной базы — это тре-
бование законодательства. Другое дело, что работодатель может принимать 
решение о том, какие ЛНА он будет выпускать, чтобы избежать в дальнейшем 
неопределенности в отношениях с работником, а от каких можно отказаться. 
Разумеется, с учётом имеющихся рисков.

Чтобы ЛНА не были расплывчаты, важно правильно подходить к  составле-
нию текста. Первый ключевой момент: необходимо четко понимать, что поло-
жения, которые будут прописаны в ЛНА, ни в коем случае не должны входить 
в противоречие с законом. Всякий раз, когда руководитель думает, что бы 
такого вменить в обязанность работнику, нужно сравнить это требование с 
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тем, что по этому поводу говорит законодательство, какие возможны меры 
воздействия, если работник эти требования нарушает. И здесь мы можем 
столкнуться с разными ситуациями.

Возьмем для примера запрет давать интервью прессе о деятельности ор-
ганизации без согласования с PR-отделом. Этот пункт не ограничивает пра-
ва работника, его включить в ЛНА можно. Более того, работодатель может 
ввести наказание за подобные поступки вплоть до увольнения, поскольку 
этот шаг сотрудника может затрагивать вопросы сохранности коммерче-
ской тайны.

А бывает так, что требование ЛНА не противоречит законодательству и не 
ущемляет прав работника, потому что ТК РФ этот вопрос вообще не регла-
ментирует. Скажем, если вы в свои правила трудового распорядка внесете 
пункт о том, что работник обязан уведомить руководство о своей болезни в 
случае невыхода на работу. Однако в ТК РФ такого положения нет, и наказать 
своего работника за то, что он не предупредил о подкосившем его гриппе, вы 
не сможете. Так зачем он здесь? Если очень хочется, изложите свою мысль 
о том, что этика трудовых отношений для вас важна, в более мягкой форме: 
«работник должен приложить все усилия, чтобы своевременно предупредить 
о своем отсутствии на рабочем месте по причине болезни».

Но при всем желании вы не можете запретить своему сотруднику в течение 
какого-то срока не устраиваться на работу к конкурентам. Или вести с други-
ми работодателями переговоры о трудоустройстве. Такие глупости нельзя 
включать ни в один ЛНА, и наличие таких псевдо-запретов в документах ком-
пании лишь демонстрирует профнепригодность юристов, работающих в ней.

Второй момент: то, что вы пишете в ЛНА, должно согласоваться с фактиче-
ски принятым порядком исполнения работником своих функций. Например, 
вы устанавливаете в ЛНА режим рабочего времени, а при этом некоторые ра-
ботники имеют ненормированный рабочий день. И этого достаточно, чтобы в 
случае трудового спора они сослались не только на нарушение закона, но и 
на нарушение условий, прописанных в ЛНА. Общеизвестная «группа риска» 
— это, например, водители.
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Однако трудовые споры — не редкость. И далеко не всегда организация 
выигрывает иски, поданные сотрудниками. 99 % таких дел проистекают от 
незнания и неумения пользоваться законодательством. По моему опыту, пре-
тензии непосредственно к ЛНА встречаются не так часто: работодатели уму-
дряются пренебрегать положениями Трудового кодекса РФ и не принимать 
во внимание требования отраслевых и межотраслевых соглашений, которые, 
кстати, периодически обновляются и также имеют приоритет над ЛНА.

Елена Шаповалова, заместитель руководителя отдела по работе с 
персоналом компании «Грундфос Истра»: 

— Если содержание ЛНА расплывчато, а некоторые пункты содержат 
двойное толкование, это действительно проблема. И не только для судов, а 
в первую очередь для работодателей. Предусмотреть и описать все случаи, 
с которыми могут столкнуться и работодатель, и работник — сложно. А если 
постараться учесть все, документ может получиться слишком большим и тя-
желым для восприятия (хотя в некоторых случаях это оправдано).

Какой выход? При подготовке ЛНА избежать некоторых ошибок, описан-
ных ниже.

Никита Корсаров, директор юридического департа-
мента компании SPSr Express: 

— ЛНА, если отойти от формально-юридического опре-
деления, — это внутрикорпоративный закон, принимаемый 
работодателем для дополнительной регламентации отдель-
ных вопросов, касающихся персонала. При этом трудовое 

законодательство в принципе не обязывает работодателей принимать ЛНА, 
учитывая, что все вопросы, важные с точки зрения законодательного регу-
лирования, нашли своё отражение в ТК РФ. Однако нельзя не учитывать, 
что на практике некоторые ЛНА в зависимости от ситуации могут помочь 
избежать не только ненужных конфликтов с сотрудниками, но и претензий 
государственных органов (трудовая инспекция, налоговые органы), поэто-
му недооценивать роль ЛНА не стоит.
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Я не соглашусь с выводом, что расплывчатость отдельного ЛНА является 
большой проблемой суда при рассмотрении конкретного дела. Скорее, это 
демонстрирует, что ЛНА является формальным и не выполняет своей ре-
гламентирующей функции. Значит, он не будет принят судом при принятии 
окончательного решения. Кроме того, неопределенность и непрозрачность 
формулировок ЛНА всегда оставляет место для «судебного усмотрения», 
что может привести к «свободному» толкованию соответствующих противо-
речий как в пользу работодателя, так и в пользу работника.

 Какие ошибки нельзя допускать в работе с ЛНА?

Тимур Чанышев: 

— При работе с локальными нормативными актами необходимо строго 
соблюдать их соответствие с вышестоящими по своей юридической силе 
нормативно-правовыми актами. Помимо этого, они не должны противоре-
чить коллективному или трудовому договору. В противном случае локаль-
ные нормативные акты являются недействительными. 

Локальные нормативные акты изготавливаются в письменной форме, на 
бумажном носителе и оформляются в виде положения, правил, инструк-
ции, графика и так далее. Документ подписывается руководителем орга-
низации и в некоторых случаях требует скрепления печатью.

Локальные нормативные акты в своем большинстве передаются для 
ознакомления под роспись сотруднику. Особенно это касается тех актов, 
которые связаны с его трудовой деятельностью. Например, правила вну-
треннего трудового распорядка, положения об оплате труда, должностная 
инструкция. В некоторых случаях это необходимо сделать до заключения 
с лицом трудового договора.

При изготовлении документа необходимо обращать внимание на дату 
вступления его в силу. Так, в некоторых случаях локальный нормативный 
акт вступает в силу с момента его регистрации. В других случаях в доку-
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менте указывается конкретная дата, с момента наступления которой до-

кумент вступает в силу. То же касается и даты прекращения действия до-

кумента. Например, истечение срока действия локального нормативного 

акта может быть указано в самом документе. В других случаях руководи-

тель организации вновь изданным документом прекращает действие уже 

действующего локального нормативного акта. В случае судебного разби-

рательства, действие локального нормативного акта может быть прекра-

щено судебным  решением. Например, в случае выявления его несоот-

ветствия Трудовому кодексу Российской Федерации или несоответствия 

коллективному договору и так далее.

Александр Хаминский: 

— Самый наглядный пример — это порядок выплаты заработной платы, 

которая в соответствии с ТК РФ должна производиться два раза в месяц. 

Невыплата заработной платы в установленный срок дает право работнику 

не выходить на работу до устранения данного нарушения. Это классифи-

цируется как вынужденный прогул. Однако работодатель может неосмотри-

тельно посчитать такие действия дисциплинарным проступком (то есть про-

гулом) и вынести дисциплинарное взыскание либо уволить работника, что 

впоследствии будет, естественно, легко оспорено в суде или территориаль-

ном органе трудовой инспекции и повлечет неблагоприятные последствия 

для самого работодателя.

Елена Шаповалова: 

— Нельзя допускать пунктов, содержание которых идет вразрез с зако-

нодательством. Текст документа должен быть изложен простым и понятным 

языком. Нельзя допускать в тексте двойных стандартов (двойного трактова-

ния).

Разработчиками ЛНА могут выступать совершенно разные работники (от 

специалистов до топ-менеджеров). Необходимо согласовать текст доку-

мента с коллегами других структурных подразделений, поскольку в их зоне 
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ответственности может быть часть пунктов ЛНА, и именно их экспертная 
оценка поможет избежать ряда грубых ошибок.   

Обязательно знакомить работников с ЛНА под роспись, причем работник 
должен подтвердить, что прочитанный им документ понят, и он готов следо-
вать его пунктам.

Никита Корсаров: 

— Если совсем коротко, то самое важное — помнить, что ЛНА применяют-
ся только к штатным сотрудникам, работающим по трудовому, а не граждан-
ско-правовому договору. И только в той мере, в какой они НЕ противоречат 
трудовому законодательству, то есть ЛНА не может ущемлять сотрудников 
в их правах и гарантиях, предоставленных ТК РФ, но может их увеличивать 
по усмотрению работодателя. Не нужно забывать и о таком важном проце-
дурном аспекте, как письменное ознакомление каждого сотрудника со все-
ми ЛНА в части, в какой они затрагивают его и его функцию.

 Какие споры  ваши и коллег вы помните с работникам  как 
важные для опыта?

Никита Корсаров: 

— Ели компания стремится искать разумный компромисс в любых «здо-
ровых» спорах с сотрудниками, ей позволяет это сохранить их лояльность.

Руслан Дубинников, юрист компании «Адвокат пре-
миум»: 

— Гражданин Т. обратился в суд с иском к ООО «ХХХ» о 
признании приказов о наложении дисциплинарных взыска-
ний незаконными, восстановлении на работе, взыскании 
среднего заработка за время вынужденного прогула, возме-

щении компенсации морального вреда. На судебном заседании были выяс-
нены следующие обстоятельства: в соответствии с пунктом 2.2.8 трудового 
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договора, заключенного между истцом и ответчиком, на Т. была возложена 
обязанность использовать свое рабочее время для продуктивной работы и 
воздерживаться от каких-либо действий, которые могли бы помешать ра-
боте других работников, не допускать грубого поведения по отношению к 
другим работникам и стремиться к сотрудничеству с ними. И в случае не-
обходимости оказать им помощь в работе.

На основании пункта 2.2.3 вышеуказанного трудового договора работник 
обязан соблюдать должностную инструкцию, правила внутреннего трудово-
го распорядка, требования по охране труда и обеспечению безопасности 
труда и иные внутренние правила, установленные работодателем и дей-
ствующие на момент заключения трудового договора или принимаемые в 
дальнейшем, трудовую дисциплину, а также нормы деловой этики. В соот-
ветствии с пунктом 3.2 Правил внутреннего трудового распорядка для ра-
ботников предприятия, с которыми истец был ознакомлен под роспись при 
приеме на работу, о чем имеется его подпись в журнале ознакомления с 
нормативными документами при приеме на работу, надлежащим образом 
заверенная копия которого приобщена к материалам дела, работник обя-
зан добросовестно выполнять свои трудовые обязанности, соблюдать на-
стоящие правила, трудовую дисциплину, своевременно и точно выполнять 
приказы, распоряжения, правила, положения, инструкции, иные локальные 
нормативные акты, действующие в филиале ООО. А также соблюдать  ус-
ловия трудового договора, использовать свое рабочее время для произво-
дительного труда, соблюдать и выполнять требования этического кодекса, 
антикоррупционной политики, кодекса корпоративного поведения и руко-
водствоваться ими при принятии решений в своей профессиональной дея-
тельности. 

В соответствии с пунктом 3.6.8 Положения о премировании работников 
предприятия, с которым истец был ознакомлен под роспись при приеме на 
работу, о чем имеется его подпись в журнале ознакомления с нормативны-
ми документами при приеме на работу, надлежащим образом заверенная 
копия которого была приобщена к материалам дела, премия работнику по 
итогам работы за отчетный период может быть снижена в случае наличия у 
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него дисциплинарного взыскания, вынесенного в отчетном периоде в уста-
новленном порядке. При этом не принимаются в расчет дисциплинарные 
взыскания, снятые с работника в установленном порядке до конца отчетно-
го периода. Размер снижения премии определяется в приказе о примене-
нии дисциплинарного взыскания и может составлять до 100% от размера 
причитающейся работнику премии за соответствующий отчетный период.

На основании исследования материалов суд решил в удовлетворении ис-
ковых требований Т. к ООО «ХХХ» о признании приказов о наложении дисци-
плинарных взысканий незаконными, восстановлении на работе, взыскании 
средней заработной платы за время вынужденного прогула, возмещении 
компенсации морального вреда отказать за необоснованностью.

Этот пример подтверждает, что грамотное оформление локальных нор-
мативных актов может защитить предприятие от недобросовестных сотруд-
ников и финансовых расходов.

Никита Корсаров: 

— Ели компания стремится искать разумный компромисс в любых «здо-
ровых» спорах с сотрудниками, это позволяет сохранить их лояльность.

 Какие еще способы защиты компании от недобросовестных 
работников стоит использовать?

Тимур Чанышев: 

— Не вызывает никаких сомнений, что работодатель, принимающий со-
трудника на работу, ждет от него полной профессиональной отдачи и по-
рядочности. Правда, не всегда обещания доходят до дела или, если можно 
так выразиться, надежды не всегда бывают оправданными. Тем не менее 
есть основные критерии, которых надо придерживаться при оформлении 
трудовых отношений, чтобы свести к минимуму риск неоправданных ожи-
даний. 
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К оформлению трудовых отношений необходимо подходить очень вни-
мательно, соблюдая все требования законодательства. Каждая уважа-
ющая себя компания (фирма, учреждение, предприятие и т.д.) не станет 
обходить нормативы трудового законодательства при оформлении трудо-
вых отношений хотя бы по той причине, что не захочет рисковать на случай 
возможных проверок со стороны государственных инспекционных орга-
нов, которые, выявив нарушение, привлекут к административной ответ-
ственности. Кроме того, ненадлежащим образом оформленные трудовые 
отношения с работником в случае возможного возникновения конфликта с 
огромной вероятностью приведут к проигрышу в суде.

Имея намерения взять сотрудника на работу, не следует афишировать 
свое намерение не брать лиц по возрастным признакам, например, мо-
ложе 25 лет и старше 45 лет. Дело в том, что статья 3 Трудового законо-
дательства Российской Федерации запрещает дискриминацию в сфере 
труда. Указанная статья гласит, что каждый имеет равные возможности 
для реализации своих трудовых прав. Никто не может быть ограничен в 
трудовых правах и свободах или получать какие-либо преимущества в 
зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, проис-
хождения, имущественного, семейного, социального и должностного по-
ложения, возраста, места жительства, отношения к религии, убеждений, 
принадлежности или непринадлежности к общественным объединениям 
или каким-либо социальным группам. А также от других обстоятельств, не 
связанных с деловыми качествами работника.

Судебная практика уже сталкивалась с такими случаями, когда граждане 
обращались в суд о восстановлении нарушенных прав, если им отказыва-
ли в приеме на работу по возрастному признаку, считая, что они подвер-
глись дискриминации, и выигрывали судебные заседания, возмещая себе 
компенсацию материального и морального вреда. Суд с учетом характера 
причиненных истцу физических и нравственных страданий, материально-
го положения сторон, требования разумности и справедливости, характе-
ра наступивших последствий может посчитать обоснованным определить 
размер компенсации морального вреда в пользу истца. Следовательно, 
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свои намерения не брать человека по одному из вышеперечисленных при-
знаков тщательно обдумайте, прежде чем сообщить их потенциальному 
сотруднику.

Будет признан необоснованным отказ в приеме на работу женщине, 
находящейся в состоянии беременности или имеющей маленьких детей. 
В соответствии со ст. 261 Трудового Кодекса РФ расторжение трудово-
го договора по инициативе работодателя с беременными женщинами не 
допускается, за исключением случаев ликвидации организации либо пре-
кращения деятельности индивидуальным предпринимателем. Если же 
наличие беременности будет выявлено после приема на работу и рабо-
тодатель по этой причине уволит сотрудницу, то суд примет решение не 
в пользу работодателя. Судебная практика знает немало случаев, когда 
истец обращается в суд с иском о восстановлении на работе, выплате 
компенсации за время вынужденного прогула и компенсации морально-
го вреда в результате того, что ответчик не допустил истца к выполнению 
трудовых обязанностей, узнав о факте ее беременности. 

Более того, статья 145 Уголовного кодекса Российской Федерации 
предусматривает наказание в виде штрафа либо обязательных работ за 
необоснованный отказ в приеме на работу или необоснованное увольне-
ние женщины по мотивам ее беременности. А равно необоснованный от-
каз в приеме на работу или необоснованное увольнение с работы женщи-
ны, имеющей детей в возрасте до трех лет.

Трудовым законодательством и иными нормативными актами Россий-
ской Федерации предусмотрены и другие случаи, которые признают отказ 
в приеме на работу неправомерным: например, в случае избрания на долж-
ность, назначения по конкурсу на замещение соответствующей должности 
и иные случаи, предусмотренные ст. 16 ТК РФ, работникам, приглашен-
ным в письменной форме в порядке перевода от другого работодателя, в 
течение одного месяца со дня увольнения с прежнего места работы (ч. 4 
ст. 64 ТК РФ). Закон РФ от 19.04.1991 № 1032-1 «О занятости населения» в 
ст. 13 указывает на дополнительные гарантии инвалидам, испытывающим 
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трудности в поиске работы. В результате государственной программы для 
них установлены квоты для приема на работу. Статья 17 Федерального за-
кона от 30.03.1995 № 38-ФЗ «О предупреждении распространения в Рос-
сийской Федерации заболевания, вызываемого вирусом иммунодефици-
та человека (ВИЧ-инфекции)» не допускает увольнение с работы, отказ в 
приеме на работу ВИЧ-инфицированных на основании наличия у них ВИЧ-
инфекции. 

Перечень причин не является исчерпывающим, следовательно, гражда-
нин, которому был отказано в приеме на работу, имеет право обратиться в 
суд, чтобы отстаивать свои интересы. По письменному требованию лица, 
которому отказано в заключении трудового договора, работодатель обя-
зан сообщить причину отказа в письменной форме в срок не позднее чем в 
течение семи рабочих дней со дня предъявления такого требования.

Тем не менее, зная о наличии уже имеющихся необоснованных при-
чинах отказа, можно уйти от многих проблем. Так, в Постановлении Пле-
нума Верховного Суда Российской Федерации от 17.03.2004 № 2 сказа-
но: если судом будет установлено, что работодатель отказал в приеме на 
работу по обстоятельствам, связанным с деловыми качествами данного 
работника, такой отказ является обоснованным. Под деловыми качества-
ми работника следует, в частности, понимать способности физического 
лица выполнять определенную трудовую функцию с учетом имеющихся 
у него профессионально-квалификационных качеств (например, наличие 
определенной профессии, специальности, квалификации), личностных 
качеств работника (например, состояние здоровья, наличие определен-
ного уровня образования, опыт работы по данной специальности, в дан-
ной отрасли).

Принимая сотрудника на работу, необходимо ознакомиться с его пер-
сональными данными. Это нужно не только для того, чтобы правильно 
оформить кадровую документацию, но и для того, чтобы убедиться, что 
будущий сотрудник не скрыл, например, факт о его судимости за расхи-
щение имущества или мошенничество. Проверка информации о будущем 
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сотруднике может исходить от него самого. А вот если возникнет необ-
ходимость получить ее от иных лиц, то тут понадобится согласие буду-
щего работника на сбор, получение и обработку данных о нем. Причем 
согласие должно быть письменным. Такие правила жестко установлены 
Федеральным законом от 27.07.2006 № 152-ФЗ «О персональных дан-
ных». Исключение составляют те случаи, когда речь идет о претендентах 
на должность государственного служащего: в этом случае соответствую-
щего согласия не требуется. 

Способы сбора информации достаточно разнообразны, особенно это 
зависит от места трудоустройства. Естественно, сбор информации при 
приеме на работу менеджера в банк будет существенно отличаться от сбо-
ра информации о сотруднике, трудоустраивающемся на должность рабо-
чего в жилищно-эксплуатационную службу. Систематизация, накопление 
и хранение информации также будут отличаться друг от друга.

Однако вышеуказанным законом предусмотрено соблюдение основных 
принципов при обработке персональных данных. Так, обработка должна 
осуществляться на законной и справедливой основе. Не допустим сбор 
информации, не имеющей прямого назначения, а именно не предусмо-
тренный для изучения личных данных сотрудника в целях дальнейшего его 
трудоустройства. 

Александр Хаминский: 

— Собственно, все подсказки есть в законе: нужно его знать и соблюдать. 
Для начала нужно установить максимально возможный испытательный срок, 
в ходе которого работнику должны быть поставлены задачи таким образом, 
чтобы выявить не только его квалификацию, но также его добросовестность 
и лояльность работодателю. При этом рекомендуется для постановки за-
дач привлекать профессиональных психологов, бизнес-тренеров и других 
специалистов.

Второй момент, который нельзя игнорировать: максимально аккуратно 
и полно опишите функционал работника, а также обяжите его подписать 
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все необходимые документы, предусмотренные ТК РФ. Документы должны 
иметь не только корректное содержание, но также соответствовать закону 
и ЛНА по форме и наименованию, чтобы избежать в дальнейшем возможно-
сти оспорить действия работодателя по формальным признакам.

Елена Шаповалова: 

— Затрудняюсь ответить, в контексте вопроса не описаны способы?!

Никита Корсаров: 

— Подходящего всем рецепта нет, но самое простое и банальное — не 
допускать нарушений трудового законодательства, хотя бы так называе-
мых «детских ошибок». Если же говорить более узко, то я бы посоветовал 
еще на стадии подбора и интервью изучать каждого кандидата, который 
претендует на трудоустройство, в том числе интересоваться причинами 
его ухода с предыдущих мест работы. В ряде случаев это поможет сделать 
выводы.

 Индексация заработной платы — стоит ли ее прописывать в 
ЛНА? Как?

Александр Хаминский: 

— Вопросы индексации заработной платы стоит прописывать только в 
том случае, если на этом настаивает первичная профсоюзная организа-
ция. Как правило, в таких случаях речь идет о крупной компании, которая 
заключает со своими сотрудниками коллективный договор, условия кото-
рого всегда будут выше того, что вы напишете в своих ЛНА. Но даже в этом 
случае крайне желательно внести в документы формулировку о том, что 
индексация заработной платы проводится только при объективно благо-
приятной экономической ситуации в стране. В условиях, например, теку-
щего экономического кризиса такие действия не представляются целе-
сообразными. Однако данный вопрос все-таки остается на усмотрение 
работодателя.
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Елена Шаповалова: 

— Индексация заработной платы — это обязанность работодателя, пред-
усмотренная статей 134 Трудового кодекса РФ. Данной же статьей предус-
мотрено право устанавливать порядок индексации в организации (в данном 
случае речь идет о коммерческих компаниях). Выбранную схему или поря-
док проведения индексации заработной платы необходимо отразить в ЛНА. 
Это позволит избежать слухов, споров внутри коллектива, а также позволит 
рационально планировать финансовые (денежные) средства на эти цели.

Никита Корсаров: 

— Прежде всего, надо разобраться, что такое индексация вообще, по-
скольку это не такое простое понятие, как может показаться. По консти-
туционно-правовому смыслу ст. 134 ТК РФ, индексация заработной пла-
ты направлена на обеспечение повышения уровня реального содержания 
заработной платы. И по своей правовой природе она представляет собой 
государственную гарантию по оплате труда работников. Таким образом, 
проведение индексации заработной платы работников является не правом 
работодателя, а его публично-правовой обязанностью, независимо от ис-
точника финансирования (определение КС РФ от 17.06.2010 № 913-О-О, 
письмо Роструда от 19.04.2010 № 1073-6-1). При этом индексация не счи-
тается повышением заработной платы, поскольку ее реальное содержание 
при этом остается неизменным, а, значит, не является изменением условий 
трудового договора, требующим письменного соглашения сторон.

В силу ст. 134 ТК РФ трудовое законодательство не устанавливает ни-
каких требований к размерам, порядку, а также периодичности индекса-
ции заработной платы работников, трудящихся у работодателей частного 
сектора. Но надо учитывать, что нормы ТК РФ распространяются на всех 
работников, поэтому при индексации заработной платы она должна выра-
сти абсолютно по каждой должности, профессии, специальности. Из этого 
следует, что индексация должна коснуться всех работников без исключения 
(включая работников, находящихся в отпуске, в том числе по уходу за ре-
бенком, а также работников, находящихся на испытательном сроке). Более 
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того, поскольку индексация основывается на объективных экономических 
факторах, которые отражаются на покупательской способности всех, а не 
отдельных работников, то повышение окладов должно производиться всем 
работникам на один и тот же коэффициент. Если надо повысить зарплату 
не всем, а конкретным сотрудникам, то это стоит оформить как повышение 
зарплаты, а не ее индексацию в юридическом значении этого термина.

Нельзя забывать, что статья 134 ТК РФ для регламентации процесса ин-
дексации отправляет ко все тем же ЛНА работодателя.

Чтобы предупредить возможные претензии сотрудников в связи с отсут-
ствием индексации их заработной платы, я бы рекомендовал принять ЛНА, 
определяющий механизм, сроки и размер индексации. При этом коэффи-
циент, на который формально должна быть проиндексирована заработная 
плата работников, может быть существенно ниже, чем инфляция, если это 
будет закреплено в ЛНА, что только подчеркивает его важность. Отсутствие 
соответствующего ЛНА не снимает с работодателя обязанность индексиро-
вать заработную плату сотрудников, но создает предпосылку для возникно-
вения спора с работником, в том числе и о размере такой индексации.

Руслан Дубинников: 

— Осуществлять индексацию заработной платы работодатели обязаны, 
но вот порядок индексации в законодательном порядке не предусмотрен. 
Организации, финансируемые из бюджета, осуществляют индексацию на 
основе трудового законодательства и иных нормативно-правовых актов. 
Остальные работодатели (коммерческой сферы) руководствуются коллек-
тивными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами. 
Несомненно, работодателю необходимо прописывать индексацию зара-
ботной платы в локальных нормативных актах, например, в «Положении об 
индексации заработной платы работников». Этот документ принимается с 
учетом мнения представительного органа работников. При заключении тру-
дового договора с конкретным работником необходимо сделать ссылку в 
договоре на локальный нормативный акт, в котором прописано положение 
об индексации. Если работник обнаружит, что работодатель не исполняет 
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обязанность по индексации заработной платы, он может обратиться за за-
щитой своих прав в соответствующие органы, в том числе в суд. 

В изданном локальном нормативном акте можно указать, что конкретная 
индексация заработной платы будет производиться на основании,  напри-
мер, приказа. А вот в этом приказе уже будет прописано, с какого числа 
будет проводиться индексация заработной платы работников, за какой пе-
риод, на сколько процентов, на основании какого нормативного документа 
и так далее. Обязательным требованием для работодателя является озна-
комление работников под роспись как с локальным нормативным актом (мы 
его назвали «Положением об индексации заработной платы работников»), 
так и с приказом работодателя о проведении индексации.

Увольнение — чаще всего непростой и болезненный процесс. В случае 
увольнения топ-менеджера из числа руководящих лиц компании — это зача-
стую процесс еще и затратный. В последние несколько лет в России сложи-
лась устойчивая практика о выплате крупных компенсаций в случае, если топ-
менеджер покидает компанию не по собственной инициативе или вынужден 
сделать это раньше предполагаемого срока окончания контракта. Благодаря 
большой сумме выплат — обычно они составляют сумму окладов от шести ме-
сяцев до года — такие компенсации получили название «золотой парашют».

 И на этой стадии часто возникает конфликт интересов: работодатель ду-
мает, как бы минимизировать размер выплат, а то и избежать их вовсе, а 
работник заинтересован в максимальной сумме компенсации. Рассмотрим 
несколько вариантов судебных споров, сопровождающих подобные разно-
гласия.

Действующее законодательство на сегодняшний день предполагает два 
основания выплаты компенсации:

— в случае расторжения трудового договора с топ-менеджером  в связи 
со сменой собственника имущества организации (ст. 181 ТК РФ);

—  в связи с принятием решения о прекращении трудового договора (п. 2 
ст. 278 ТК РФ).
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В обоих случаях увольняемому лицу должна быть выплачена компенсация 
не ниже трехкратного среднемесячного заработка, что установлено ст. 279 
ТК РФ.

Однако по выплатам сумм компенсации на настоящий момент сложилась 
разнообразная судебная практика, которую мы рассмотрим далее.

 1. Суд отказывает в выплате трехкратного заработка по статье 181 
ТК РФ, поскольку истец, несмотря на руководящую должность, уволен 
по другим основаниям.

 Сотруднику при требовании выплаты «золотого парашюта» бывает слож-
но доказать, что обстоятельства его увольнения дают ему право на компен-
сацию.

Судебная практика. Сотрудник обратился с иском о взыскании  компен-
сации за неиспользованный отпуск при увольнении, выходного пособия и 
морального вреда, ссылаясь на то, что при увольнении ему было выплачено 
выходное пособие лишь за 10 дней, а не в размере трех средних окладов, 
как предусмотрено ст. 181 ТК РФ в случае увольнения заместителя директо-
ра по сокращению штата.

Отказывая в удовлетворении требований, суд ссылался на обстоятель-
ства, по которым запись в трудовой книжке истца о принятии его на руко-
водящую должность не соответствует тексту приказа, на который имеется 
ссылка в трудовой книжке. Другие документы, которыми бы подтверждался 
факт принятия его на указанную должность в данное время, а именно, за-
явление о приеме на работу, приказ, трудовой договор отсутствуют.  В этой 
связи вывод суда относительно того, что наличие записи в трудовой книжке 
при отсутствии приказа, на основании которого она произведена, не под-
тверждает факт приема истца на руководящую должность, апелляционный 
суд счел обоснованным.

Отказывая в удовлетворении требований о взыскании выходного пособия 
в размере трехмесячного оклада, суд руководствовался тем, что увольне-
ние имело место по иному основанию. А именно, в связи с отказом работ-
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ника от продолжения работы при изменении условий трудового договора, 
что не дает ему права выплаты такой компенсации (апелляционное опреде-
ление Пензенского областного суда от 29.03.2016 по делу № 33-980/2016).

 2. Если при смене собственника организации руководитель уволь-
няется по собственной инициативе, компенсация не выплачивается

Действующая редакция ТК не дает однозначного ответа на вопрос, во 
всех ли случаях прекращения трудового договора по п. 2 ст. 278 ТК РФ сле-
дует выплачивать данную компенсацию. Комментарий Пленума Верховно-
го Суда РФ в этом отношении представляется не достаточно полным и не 
разъясняет ряд вопросов, которые остаются открытыми.  В данном случае 
работник не может быть уволен по инициативе работодателя. Однако он мо-
жет сам отказаться от продолжения работы в связи с названными обстоя-
тельствами, новый собственник в течение 3 месяцев имеет право растор-
гнуть трудовой договор с топ-менеджером.

Судебная практика. Истец обратился в суд с требованием признать не-
законным отказ работодателя произвести окончательный расчет при уволь-
нении согласно ст. 181 ТК РФ.

Суд, отказывая в удовлетворении требований, обосновал свою позицию 
тем, что ст. 181 ТК РФ в редакции до 02.04.2014 устанавливала, что в случае 
расторжения трудового договора с руководителем организации, его заме-
стителями и главным бухгалтером в связи со сменой собственника имуще-
ства организации новый собственник обязан выплатить указанным работ-
никам компенсацию в размере не ниже трех средних месячных заработков 
работника.

Указанная компенсация выплачивается руководителю организации, его 
заместителям и главному бухгалтеру в случае расторжения с ними трудового 
договора в связи со сменой собственника имущества организации, т.е. при 
расторжении договора по инициативе работодателя по п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Пунктом 2 ст. 278 и ст. 279 ТК РФ, на которые также ссылался истец, уста-
новлена выплата руководителю организации компенсации за досрочное 
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расторжение с ним трудового договора по решению уполномоченного ор-
гана юридического лица, либо собственника имущества организации, либо 
уполномоченного собственником лица (органа) о прекращении трудового 
договора при отсутствии виновных действий (бездействия) руководителя.

Тем самым, учитывая, что истец уволен не по основаниям, предусмотрен-
ным п. 4 ч. 1 ст. 81 либо п. 2 ст. 278, п. 3 ч. 1 ст.83 ТК РФ, правовые осно-
вания для удовлетворения иска отсутствуют (апелляционное определение 
СК по гражданским делам ВС Республики Бурятия от 02.04.2014 по делу № 
33-1456).

Судебная практика. Истец обратилась в суд с иском о взыскании вы-
ходного пособия  и компенсации за нарушение срока его выплаты, а также 
денежной компенсации по день фактической выплаты пособия. Решением 
районного суда иск удовлетворен частично: с работодателя взыскано вы-
ходное пособие единовременно и проценты в размере 1/300 действующей 
ставки рефинансирования ЦБ РФ  от невыплаченных в срок сумм задолжен-
ности окончательного расчета за каждый день задержки по день фактиче-
ского расчета включительно. Апелляционным определением СК по граж-
данским делам данное решение было отменено по следующим основаниям.

При разрешении данных исковых требований надлежало руководство-
ваться положениями ст. 78 ТК РФ, предусматривающей, что трудовой до-
говор может быть расторгнут в любое время по соглашению сторон, а также 
положениями Главы 27 ТК РФ, регулирующей выплаты компенсаций уволь-
няемым работникам. Из соглашения о расторжении трудового договора 
следует, что дополнительно к расчету при увольнении работнику подлежит 
выплатить выходное пособие в размере пяти должностных окладов в связи 
с расторжением трудового договора по соглашению сторон.

Cуд не учел, что указанным соглашением данная сумма подлежит вы-
плате дополнительно к расчету при увольнении и является дополнительной 
компенсационной выплатой за расторжение трудового договора по согла-
шению сторон. Поэтому суду надлежало проверить и дать оценку доводам 
сторон о наличии у истца права на получения данной компенсационной вы-
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платы, то есть о нарушении прав истца на ее получение при расторжении 
трудового договора по соглашению сторон.

Компенсации — денежные выплаты, установленные в целях возмещения 
работникам затрат, связанных с исполнением ими трудовых или иных обя-
занностей, предусмотренных ТК РФ и другими федеральными законами.

Выплата компенсаций работнику в связи с увольнением по собственному 
желанию, в связи с расторжением трудового договора по соглашению сто-
рон законом не предусмотрена; у ответчика также отсутствуют локальные 
нормативные акты по вопросу таких компенсационных выплат.

Удовлетворяя исковые требования о взыскании выходного пособия в свя-
зи с расторжением трудового договора по соглашению сторон, суд первой 
инстанции не учел установленные по делу обстоятельства, не руководство-
вался положениями трудового законодательства, в том числе статьями 164, 
178 Трудового кодекса Российской Федерации, не учел, что трудовым до-
говором с истицей, локальными актами ответчика не установлена выпла-
та компенсации на основаниях и в размере, определенных в соглашении о 
расторжении трудового договора между сторонами, а также не принял во 
внимание основание увольнения истца. Таким образом, суд, пришел к оши-
бочному выводу о наличии оснований для взыскания в пользу истца ком-
пенсации при увольнении по соглашению сторон и производных от этого 
требований о денежной компенсации за нарушение сроков выплаты при 
увольнении, процентов.

Из вышеизложенного следует, что у истицы не возникло право требова-
ния от работодателя выплаты компенсационного возмещения (апелляцион-
ное определение СК по гражданским делам Алтайского краевого суда от 
03.09.2014 по делу № 33-7125/2014).

3. Если увольнение руководителя произошло в связи с принятием 
им необоснованного решения, повлекшего за собой нарушение со-
хранности имущества, неправомерное его использование или иной 
ущерб имуществу организации, компенсация не выплачивается.
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Работодатель вправе уволить заместителя руководителя организации за 
принятие необоснованного решения, если докажет, что именно такое реше-
ние повлекло неблагоприятные последствия для организации.

Согласно п. 48 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 
№ 2 при рассмотрении вопроса о том, являлось ли принятое решение не-
обоснованным, необходимо учитывать, наступили ли неблагоприятные по-
следствия именно в результате принятия этого решения, и можно ли было 
их избежать в случае принятия иного. При этом работодатель должен пред-
ставить подтверждение наступления неблагоприятных последствий.

Судебная практика. Суд первой инстанции пришел к правильному выво-
ду о том, что правовых оснований для взыскания с ответчика в пользу истцов 
компенсации в размере трех окладов в соответствии со ст. 181 Трудово-
го кодекса РФ не имеется. Поскольку компенсация при увольнении, пред-
усмотренная ст. 181 Трудового кодекса РФ, выплачивается исключительно 
в случае расторжения трудового договора с руководителем организации, 
его заместителями и главным бухгалтером в связи со сменой собственника 
имущества организации, то есть по основанию, предусмотренному п. 4 ч. 1 
ст. 81 Трудового кодекса РФ.

Поскольку истцы уволены по основанию, предусмотренному п. 9 ч. 1 ст. 
81 ТК РФ, основания и законность увольнения истцами не оспаривались, то 
оснований для удовлетворения заявленных требований не имеется (апел-
ляционное определение СК по гражданским делам Санкт-Петербургского 
городского суда от 20.03.2014 по делу № 33-3988/2014).

Таким образом, из вышеприведенной судебной практики можно сделать 
вывод о том, что при желании и должном нормативном обосновании рабо-
тодатель может либо свести компенсационные выплаты к минимуму, либо 
избежать их вовсе. Но, принимая такое решение, нужно учитывать возмож-
ные последствия, поскольку такая практика увольнений может в будущем 
отпугнуть потенциальных заместителей уволенных топ-менеджеров. Чаще 
всего в таких ситуациях стороны находят компромисс в перечислении ком-
пенсации, равной  трехмесячному заработку сотрудника.
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 Что нельзя писать в локальных актах никогда?

Тимур Чанышев: 

— К оформлению локальных нормативных актов необходимо подходить 
очень внимательно, соблюдая все требования законодательства. Статья 
3 Трудового кодекса Российской Федерации запрещает дискриминацию 
в сфере труда. Каждый имеет равные возможности для реализации своих 
трудовых прав. Никто не может быть ограничен в трудовых правах и свобо-
дах или получать какие-либо преимущества в зависимости от пола, расы, 
цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, 
семейного, социального и должностного положения, возраста, места жи-
тельства, отношения к религии, убеждений, принадлежности или непри-
надлежности к общественным объединениям или каким-либо социальным 
группам. А также от других обстоятельств, не связанных с деловыми каче-
ствами работника. Поэтому в локальных нормативных актах никогда нель-
зя прописывать какие-либо ограничения граждан, указанные выше. Сюда 
еще можно добавить некоторые ошибки работодателей, прописывающих 
в локальных нормативных актах увольнение женщин в случае их беремен-
ности. 

Никогда нельзя прописывать обещание платить заработную плату не-
официально, (как принято говорить в народе «в конверте»). В локальные 
нормативные акты нельзя включать пункты, ухудшающие положение ра-
ботников по сравнению с трудовым законодательством, коллективным до-
говором, соглашениями. Недействительными считаются акты, принятые 
без соблюдения предусмотренного Трудовым кодексом Российской Фе-
дерации порядка учета мнения представительного органа работников. 

Как возникают трудовые отношения? Прежде всего подписывается со-
глашение между работником и работодателем. Как сказано в ст. 15 ТК 
РФ, это соглашение о личном выполнении работником за плату трудовой 
функции в интересах, под управлением и контролем работодателя при 
подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка при 
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обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных трудовым 
законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержа-
щими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, 
локальными нормативными актами, трудовым договором.

Для работодателя важно в начале оформления трудовых отношений 
разъяснить потенциальному работнику суть работы по должности в соот-
ветствии со штатным расписанием, по профессии, специальности с ука-
занием квалификации, конкретного вида поручаемой работнику работы. 
Так как не всегда, устраиваясь на работу, человек до конца понимает, чем 
он будет заниматься. Одного манит зарплата, другого — график работы, 
третьего — близость к дому, четвертый нарабатывает стаж и так далее. 
Но нередко, начиная трудовую деятельность, человек вдруг обнаруживает, 
что ему придется ездить в командировки; выполнять не совсем ту работу, 
на которую он рассчитывал; иметь гораздо большую ответственность, чем 
ему казалось и так далее. 

Елена Шаповалова: 

— То, что работодатель не планировал изначально делать. Если работо-
датель наобещал, а выполнять не собирался, лучше вовсе не писать. Вызо-
вет лишь демотивацию и споры.

 Как не доводить до суда споры с работниками?

Тимур Чанышев: 

— Чтобы не доводить до суда споры с работниками, нужно с само-
го начала грамотно начать их оформление на работу. Работодатель дол-
жен разъяснить будущему работнику, какие именно документы он должен 
предоставить для оформления трудовых отношений. В предусмотрен-
ных нормативными документами случаях он должен потребовать справку 
о прохождении медицинской комиссии. В соответствии со ст. 69 ТК РФ 
обязательному предварительному медицинскому осмотру при заключении 
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трудового договора подлежат лица, не достигшие возраста восемнадцати 
лет, а также иные лица в случаях, предусмотренных законодательством. 

На основании ст. 213 ТК РФ при поступлении на работу проходят меди-
цинские осмотры работники, занятые на работах с вредными и (или) опас-
ными условиями труда, а также на работах, связанных с движением транс-
порта. Перечни вредных и опасных производственных факторов и работ, 
при выполнении которых проводятся обязательные предварительные и 
периодические медосмотры, а также Порядок проведения таких медосмо-
тров работников, занятых на тяжелых работах и на работах с вредными 
и (или) опасными условиями труда, предусмотрен Приказом Министер-
ства здравоохранения и социального развития Российской Федерации от 
12.04.2011 № 302н.

Обязательные медицинские осмотры в целях охраны здоровья насе-
ления, предупреждения возникновения и распространения заболеваний 
проходят работники организаций пищевой промышленности, обществен-
ного питания и торговли, водопроводных сооружений, медицинских орга-
низаций и детских учреждений, а также некоторых других работодателей. 
Трудовым кодексом Российской Федерации предусмотрено, что медицин-
ские осмотры и психиатрические освидетельствования осуществляются 
за счет средств работодателя. 

Итак, если есть необходимость прохождения медицинской комиссии, 
работодатель выдает кандидату на должность направление в медицинское 
учреждение, в котором указывает наименование работодателя, медицин-
ское учреждение, куда выдано направление, фамилию, имя, отчество бу-
дущего работника, дату его рождения, и на какую должность он устраива-
ется. По результатам прохождения медицинской комиссии врачи делают 
заключение, в котором указывают результаты медицинского осмотра, 
уточняя, выявлены или не выявлены противопоказания. Заключение под-
писывается председателем медицинской комиссии и заверяется печатью 
медицинской организации, проводившей медицинский осмотр. Работода-
тель имеет право отказать кандидату в должности, если на то будут меди-
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цинские показания, но это будет все правильно оформлено, и у лица не 
будет оснований для обращения в суд.

Работодатель в обязательном порядке перед подписанием окончатель-
ных документов о трудоустройстве должен ознакомить будущего работ-
ника с правилами внутреннего трудового распорядка и иными локальны-
ми (внутренними) нормативными актами, непосредственно связанными 
с трудовой деятельностью работника, коллективным договором. В число 
таких документов могут входить все документы длительного использова-
ния, с которыми может и должен столкнуться будущий работник во время 
осуществления своей трудовой деятельности. К таким документам отно-
сятся: должностная инструкция, положение об оплате труда, положение о 
коммерческой тайне, инструкции по технике безопасности, квалификаци-
онные требования, правила обращения с клиентами, правила использова-
ния оборудования и так далее. 

На предприятии, в учреждении, организации, куда устраивается сотруд-
ник, может быть много нормативных актов. Конечно, не со всеми актами 
потенциальный работник должен быть ознакомлен, но с основными, с ко-
торыми он обязательно столкнется, ознакомить необходимо. Ознакомив-
шись с документами, потенциальный сотрудник будет заранее знать, чем 
будет заниматься на будущей работе, что даст возможность работодателю 
обезопасить себя на случай необоснованных требований работника по по-
воду его деятельности. 

Ответственным шагом для работодателя является принятие на работу 
несовершеннолетнего. В соответствии с Трудовым кодексом Российской 
Федерации, заключение трудового договора с несовершеннолетними 
гражданами допускается законодательством, но не является для работо-
дателя обязательным. Помимо желания работодателя принять несовер-
шеннолетнего работника, существуют нормативные требования, позволя-
ющие или нет заключить с ним договор.

Закон предусматривает заключение трудового договора не только с ли-
цами, не достигшими возраста 18 лет, но и с лицами, достигшими возраста 
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шестнадцати лет, за исключением случаев, предусмотренных законодатель-
ством. Если будущий работник не достиг указанного возраста, то заключение 
с ним трудового договора требует особых условий. Во всех случаях заклю-
чения трудового договора с несовершеннолетними требуется обязатель-
ное медицинское заключение, позволяющее принять сотрудника, то есть 
свидетельствующее об отсутствии каких-либо запретов и ограничений для 
конкретного труда. Однако в любом случае заключение трудового догово-
ра с несовершеннолетними возможно только на легкий физический труд, не 
причиняющий ему никакого вреда, в том числе морального, не наносящий 
ущерба нравственному развитию и не нарушающий процесс обучения. Обя-
зательным условием при заключении трудового договора с несовершен-
нолетним является согласие родителей или одного из них. А вот если речь 
идет о несовершеннолетних, не достигших возраста 14 лет, то заключение 
договора с такими детьми возможно только для осуществления творческой 
или концертной деятельности. Например, для съемок в кино, на концертных 
выступлениях. Трудовой кодекс Российской Федерации не предусматривает 
испытательный срок для лиц, моложе 18 лет. Также запрещается принимать 
несовершеннолетних по совместительству, вахтовым методом, в религиоз-
ные организации, на государственную или муниципальную службу.

В обычном порядке, если нет никаких особых условий или оговорок, при 
заключении трудового договора работник должен предъявить свой па-
спорт или иной документ, удостоверяющий личность; трудовую книжку, за 
исключением случаев, когда трудовой договор заключается впервые, или 
работник поступает на работу как совместитель; страховое свидетельство 
обязательного пенсионного страхования; для военнообязанных и лиц, 
подлежащих призыву на военную службу, документы воинского учета; до-
кумент об образовании, а при поступлении на работу, требующую специ-
альных знаний или специальной подготовки, предъявляется документ о 
квалификации или наличии специальных знаний. 

При поступлении на работу, связанную с деятельностью, к осущест-
влению которой не допускаются судимые лица, необходимо предъявить 
справку об отсутствии судимости или факта уголовного преследования.
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Как уже было сказано ранее, в некоторых случаях потребуется медицин-
ская справка (обязательная для несовершеннолетних). Для несовершен-
нолетнего обязательным является предоставление документа, дающего 
согласие родителей (одного из них) или опекунов (попечителей) на трудо-
устройство несовершеннолетнего ребенка. Ребенок, который в силу сво-
его возраста не имеет паспорта, предъявляет свидетельство о рождении, 
а его родители паспорт, органы опеки и попечительства предъявляют до-
кумент, дающий им право представлять интересы ребенка.

Необходимо знать, что не всегда требуемые работодателем докумен-
ты обязательны для предъявления при поступлении на работу. Например, 
требование медицинской справки (если она в конкретном случае не пред-
усмотрена законом), является необоснованным. Неправомерно требовать 
идентификационный номер налогоплательщика, так как его нет в перечне 
документов, предусмотренных трудовым законодательством. К сожале-
нию, даже при соблюдении указанных выше требований не всегда удается 
обойтись без конфликтов с работниками. Но в любом случае все конфликт-
ные ситуации лучше урегулировать до суда. В этом поможет юрист. А если 
же суд все-таки состоится, то участие юриста на судебном заседании про-
сто необходимо.

Александр Хаминский: 

— Когда в компании все в порядке, у нее нет причин бояться судебных ис-
ков. А для того чтобы было легче отстаивать свою позицию, нужно прежде 
всего максимально упростить содержание и сократить объем подписывае-
мых с работником документов, а также ЛНА, ограничиваясь императивными 
требованиями ТК РФ. Одновременно все существенные условия трудовых 
отношений должны быть максимально формализованы. Необходимо избе-
гать прописывания «лишних» условий в ЛНА и двусторонних документах и 
подписываемых работником и организацией индивидуальных правовых ак-
тах. Тогда при возникновении споров недобросовестные работники не смо-
гут злоупотреблять своими правами, которые вы сами же столь необдуман-
но прописали.



101№ 6/2016

Локальные нормативные акты vs...

Л
Н
А

Елена Шаповалова: 

— Конечно же, стараться решать спорные вопросы путем переговоров. 
Проанализировать ситуацию, рассмотрев ее с разных сторон, выслушать 
все аргументы, быть хорошо подготовленным к встрече, быть объективным 
и неголословным (быть готовым предоставить доводы, факты, доказатель-
ства). Нельзя переходить на личности и быть эмоционально несдержанным. 
Если HR выступает третейским судьей, например, в конфликте между ра-
ботником и непосредственным руководителем, то необходимо выслушать 
обе стороны, занять нейтральную позицию и помочь сторонам найти ком-
промиссный вариант решения спорной ситуации.

Никита Корсаров: 

— Каждый спор с работником очень чувствителен для работодателя, ко-
торый несёт и юридические, и финансовые, и репутационные риски. Не бу-
дет новым, если я скажу, что важно анализировать и предупреждать при-
чины и предпосылки возникновения конфликтов с работниками, чтобы не 
допускать их в будущем. Универсальной же формулы нет и быть не может, 
поскольку персонал — это прежде всего люди. А, значит, у них всегда при-
сутствует эмоционально-субъективный фактор в оценке своего работода-
теля.

 Ваше мнение о том, что в статье Вам полезно?

Руслан Дубинников: 

— Безусловно, важным как для работодателя, так и для работника являет-
ся правильное оформление документов. Конечно, каждый старается усма-
тривать свои интересы. Так, работодатель старается оформить документы 
с выгодой для себя, как в приведенном в статье примере с работодателем, 
который в трудовой книжке указал должность работника, не соответствую-
щую записям в приказе. Работодатель выиграл суд и таким образом сохра-
нил денежные средства. Правда, остается открытым вопрос, почему работ-
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Из отпуска по уходу за ребенком 

в суд: ошибки работодателя, 

приводящие к спорам с 

работницами

из отпуска по уходу за 
ребенком в суд: ошибки 

работодателя, приводящие 
к спорам с работницами

Рождение ребенка — это прекрасное событие в жизни каждого 
человека. Но, к сожалению, нередко впоследствии это событие 

омрачается тем, что трудовые права матери новорожденного 
грубо нарушаются её работодателем. В итоге вместо того, чтобы 

посвятить себя уходу за ребенком или возобновлению продуктивной 
трудовой деятельности, она вынуждена вступать в спор с 

работодателем, в том числе путем обращения в Государственную 
инспекцию труда и/или суд. Такой спор, как правило, создает целый 

ряд негативных последствий для работодателей. Для того чтобы 
организация не попадала в подобные ситуации, необходимо знать, 

какие ошибки могут к ним привести.

Николай Яковлев
Ведущий юрисконсульт 
АО «Русская Телефонная Компания»
Розничная сеть МТС
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ОшибКа пЕрвая. СОКращЕниЕ дОлжнОСти рабОтницы, 

нахОдящЕйСя в ОтпуСКЕ пО ухОду за рЕбЕнКОм.

 Практически каждый кадровый работник знает о том, что увольнение 
беременной женщины по инициативе работодателя не допускается. Этот 
запрет установлен ч. 1 ст. 261 ТК РФ. Однако некоторые работодатели 
ошибочно полагают, что после рождения ребенка или после выхода на ра-
боту до того, как ребенку исполнится три года, работница уже может быть 
уволена в связи с сокращением. 

Это не так. В соответствии с ч. 4 ст. 265 ТК РФ на период отпуска по ухо-
ду за ребенком за работником сохраняется место работы (должность). А 
согласно ч. 4 ст. 261 ТК РФ расторжение трудового договора с женщиной, 
имеющей ребенка в возрасте до трех лет, по инициативе работодателя не 
допускается за исключением увольнения по основаниям, предусмотрен-
ным п.п. 1, 5 — 8, 10 или 11 ч. 1 ст. 81 или п. 2 ст. 336 ТК РФ. Поскольку 
увольнение в связи с сокращением на основании п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ от-
носится к инициативе работодателя и не перечислено в ст. 261 ТК РФ в 
качестве исключительного случая, при котором увольнение допустимо, то 
сокращение работницы в период её нахождения в отпуске по уходу за ре-
бенком или по выходу на работу до момента достижения ребенком трех-
летнего возраста незаконно. В случае обращения работницы при таком 
увольнении в суд, ее требования будут удовлетворены, и приказ о сокра-
щении будет отменен. При этом работница также сможет взыскать сумму 
оплаты вынужденного прогула (при наличии такового), компенсацию мо-
рального вреда и судебные расходы. 

Пример из судебной практики.

Решение Таганского районного суда города Москвы по делу № 
2-1154/2014 от 30 апреля 2014 года.

Приказом работодателя должность главного бухгалтера, которую за-
нимала Истица, была сокращена.
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Истица, не согласившись с сокращением, обратилась в суд с требова-
нием об отмене данного приказа.

В ходе судебного разбирательства суд установил, что основанием для 
сокращения в приказе указаны сложная финансовая обстановка и изме-
нение штатного расписания. Однако суд отметил, что норма, предусмо-
тренная ч. 4 ст. 256 ТК РФ, не предусматривает каких-либо исключений 
из общего правила о недопустимости сокращения должности работни-
ка, находящегося в отпуске по уходу за ребенком.

На этом основании суд признал приказ несоответствующим действу-
ющему законодательству и удовлетворил требования Истицы о его от-
мене.

Таким образом, вопрос о недопустимости сокращения в период пребы-
вания в отпуске по уходу за ребенком и до момента достижения ребенком 
трехлетнего возраста является бесспорным. Очевидно, что такое сокра-
щение незаконно. Но ответ на вопрос о том, можно ли уведомить работ-
ницу о сокращении в соответствии с ч. 2 ст. 180 ТК РФ за два месяца до 
достижения ребенком трехлетнего возраста, не всегда прост для кадрови-
ка. Так, некоторые из них полагают, что требования ст. ст. 256, 261 ТК РФ 
препятствуют любым действиям работодателя, связанным с сокращением 
работницы, до того момента, пока ребенку не исполнится три года. 

Такая точка зрения ошибочна. Нормы трудового законодательства за-
прещают увольнять женщину в период ее нахождения в отпуске по уходу 
за ребенком и до достижения ребенком трехлетнего возраста (за исклю-
чением случаев, указанных в ч. 4 ст. 261 ТК РФ). Однако издание приказа 
и уведомление о предстоящем сокращении еще не является самим сокра-
щением и увольнением по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, и нормы, запрещающие та-
кие действия, в трудовом законодательстве отсутствуют. Главное, чтобы 
само увольнение было осуществлено не ранее, чем ребенку исполнится 
три года. 
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Также следует иметь в виду, что уведомление работницы в момент её 
пребывания в отпуске по уходу за ребенком осложняется тем, что такое 
уведомление согласно ч. 2 ст. 180 ТК РФ должно происходить персонально 
и под роспись. И выполнить это требование во время отсутствия работни-
цы на рабочем месте затруднительно. Поэтому работодателю следует за-
ранее продумать способ вручения уведомления. Данная проблема может 
быть решена, например, путем вызова работницы на работу под тем или 
иным предлогом. Также допустимо направить кого-либо из сотрудников по 
адресу работницы с целью вручения ей уведомления. Лучше, если направ-
ляться такой сотрудник будет не один, поскольку в случае отказа работни-
цы от получения и ознакомления с уведомлением, потребуется составить 
акт об отказе, достоверность которого для суда будет более очевидной, 
если он будет подписан не единолично. 

И важно помнить, что достижение ребенком трехлетнего возраста фор-
мально наступает лишь на следующий день после дня его рождения. То 
есть, если днем рождения ребенка является, например, 20 июня, то уво-
лить работницу в связи с сокращением можно не ранее, чем 21 июня.

ОшибКа втОрая. ОтКаз рабОтОдатЕля в уСтанОвлЕнии 

нЕпОлнОгО рабОЧЕгО врЕмЕни. нЕзнаниЕ рабОтОдатЕля О 

вОзмОжнОСти ОбОСнОваннОгО ОтКаза в прЕдОСтавлЕнии 

вОзмОжнОСти рабОтать на дОму.

Согласно ч. 3 ст. 256 ТК РФ по заявлению женщины или лиц, указанных 
в части второй данной статьи, во время нахождения в отпусках по уходу 
за ребенком они могут работать на условиях неполного рабочего времени 
или на дому с сохранением права на получение пособия по государствен-
ному социальному страхованию.

Указанная норма закона на практике неоднозначно толкуется работода-
телями. Так, некоторые из них ошибочно полагают, что используемая фор-
мулировка «могут работать», не означает, что работодатель обязан уста-
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новить неполное рабочее время. Из такого прочтения работодатель часто 
делает выгодный для себя вывод о том, что женщина может работать на 
условиях неполного рабочего времени, но только в том случае, если рабо-
тодатель это позволит. Однако это не так, поскольку согласно ч. 1 ст. 93 ТК 
РФ работодатель обязан устанавливать неполный рабочий день (смену) 
или неполную рабочую неделю по просьбе одного из родителей (опекуна, 
попечителя), имеющего ребенка в возрасте до четырнадцати лет.

Но если отказ работодателя в установлении неполного рабочего вре-
мени такому родителю априори незаконный, то с правом работника тру-
диться в период отпуска по уходу за ребенком на дому дело обстоит ина-
че. Трудовой кодекс РФ не содержит норм, обязывающих работодателя 
предоставлять работнику возможность работать на дому в период отпу-
ска по уходу за ребенком. Поэтому, если работник просит предоставить 
ему такую возможность, работодатель вправе, но не обязан такую просьбу 
удовлетворить. И это вполне логично и справедливо, ведь специфика дея-
тельности работодателя и конкретного его работника, производственный 
процесс могут исключать возможность работать на дому. Отказ работода-
теля в этом случае будет абсолютно законным.

Пример из судебной практики.

Кассационное определение Тюменского областного суда от 18.01.2012 
по делу № 33-61/2012.

Истица обратилась с иском к ответчику о понуждении предоставле-
ния работы на дому, взыскании средней заработной платы за время вы-
нужденного прогула, компенсации морального вреда. Требования были 
мотивированы тем, что истица, занимая должность юриста, в период на-
хождения в отпуске по уходу за ребенком обратилась к ответчику с заяв-
лением о предоставлении работы на дому, однако работодатель ответил 
отказом. Истица сочла такой отказ нарушением своего права на труд.

В судебном заседании истица поддержала исковые требования, суду 
пояснила, что ответчик имеет возможность предоставить ей работу на 
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дому. Истица заявляла, что согласна участвовать в судебных заседани-
ях, подготовку к которым она может производить дома, составлять до-
говоры. Консультировать сотрудников по вопросам юриспруденции счи-
тала возможным по телефону и электронной почте, поскольку дома у нее 
имеется необходимая для работы техника.

Представитель ответчика с иском не согласилась, суду пояснила, что 
должностная инструкция юриста не предусматривает работу на дому. Мно-
гие документы содержат конфиденциальную информацию, существуют 
ограничения по использованию данных документов. Для осуществления 
надомной работы должно быть заключено дополнительное соглашение с 
истицей. Работодатель имеет право заключить договор о надомной работе, 
если это экономически целесообразно. Для того чтобы обеспечить истицу 
работой, необходимо будет увеличить штат сотрудников, поскольку воз-
никнет необходимость в принятии на работу сотрудника, который будет ко-
пировать, отбирать материалы для истицы, отвозить документы ей на дом.

Разрешая спор, суд установил следующее. Согласно Положению об ус-
ловиях труда надомников, утвержденному Постановлением Госкомтруда 
СССР и Секретариата ВЦСПС от 29.09.1981 № 275/17-99, работодателю при 
определении возможности предоставить работу на дому следует учитывать, 
что выполнение работ по характеру и технологии производства должно быть 
возможно в надомных условиях и экономически целесообразно. 

Изучив должностную инструкцию истицы, суд сделал вывод, что дан-
ный документ не предусматривает выполнение работы на дому. Со-
глашение об изменении определенных сторонами условий трудового 
договора, как это предусмотрено ст. 72 ТК РФ, между сторонами не за-
ключалось. 

При таких обстоятельствах суд сделал вывод о правомерности отказа 
работодателя в предоставлении истице работы на дому в период отпу-
ска по уходу за ребенком и отказал в удовлетворении исковых требова-
ний истицы.
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ОшибКа трЕтья. ОтСутСтвиЕ увЕдОмлЕния рабОтницы 

 Об измЕнЕнии уСлОвий трудОвОгО дОгОвОра  

и пОлОжЕний лОКальных нОрмативных аКтОв в пЕриОд 

Её нахОждЕния в ОтпуСКЕ пО ухОду за рЕбЕнКОм. 

Отпуск по уходу за ребенком имеет довольно длительный характер, поэ-
тому в его период в организации часто возникает необходимость измене-
ния условий трудовых договоров с работниками, локальных нормативных 
актов организации. Часто эти изменения касаются места работы, оплаты 
труда, режимов работы и пр. Но почему-то о таких изменениях некоторые 
работодатели забывают или считают ненужным уведомлять работников, 
находящихся в отпуске по уходу за ребенком. А иногда, даже помня о не-
обходимости уведомления об изменении условий трудового договора, 
работодатель совершает такое уведомление несвоевременно, не за два 
месяца до даты реального изменения условий, а за два месяца до выхода 
работника из отпуска по уходу за ребенком. 

При этом работодатель полагает, что если он, например, планирует через 
два месяца переезд в другой офис, влекущий изменение условий трудовых 
договоров с работниками о месте работы, а работник должен выйти на рабо-
ту только через полгода, то нет необходимости незамедлительно уведомить 
его в порядке ст. 74 ТК РФ, и сделать это можно в любое время в течение че-
тырех ближайших месяцев, то есть за два месяца до даты предполагаемого 
выхода работника из отпуска. Однако при этом работодатель не учитывает, 
что работник может захотеть выйти из отпуска досрочно, и будет иметь пол-
ное право на предоставление ему работы на прежних условиях. Отказ в пре-
доставлении работы на прежних условиях в таком случае будет незаконным.

Пример из судебной практики.

Решение Октябрьского районного суда города Ставрополя по делу  
№ 2-2697/2015 от 2 ноября 2015 года.
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Истица обратилась в суд с иском к работодателю с требованием о 
взыскании оплаты времени простоя, компенсации морального вреда и 
судебных расходов. В обоснование исковых требований она указала, что 
в период нахождения в отпуске по уходу за ребенком получила уведом-
ление об изменении условий трудового договора в порядке ст. 74 ТК РФ, 
в котором было указано, что местом ее работы будет являться другое 
помещение, а также о том, что в случае несогласия с данным условием 
трудовой договор с ней будет прекращен в соответствии с п. 7 ч. 1 ст. 77 
ТК РФ.

После получения такого уведомления истица направила работодателю 
заявление о намерении выйти на работу из отпуска по уходу за ребенком 
до достижения им возраста трех лет и с указанной в заявлении даты еже-
дневно приезжала к началу рабочего дня для исполнения своих обязан-
ностей. Однако помещения работодателя, где истица ранее исполняла 
свои обязанности, были закрыты в течение всего рабочего дня. В связи 
с этим истица заказным письмом с описью вложения и уведомлением в 
адрес ответчика направила заявление о нахождении на рабочем месте, 
в котором просила работодателя обеспечить её работой согласно тру-
довому договору. Данное заявление было проигнорировано работода-
телем. 

Изучив материалы дела, суд удовлетворил исковые требования об опла-
те времени простоя.

Из рассмотренных выше ситуаций можно сделать вывод о необходимо-
сти для организаций придерживаться следующих правил:

1. В период нахождения работника в отпуске по уходу за ребенком его 
нельзя сокращать или увольнять по основаниям, не являющимся исключи-
тельными согласно нормам Трудового кодекса РФ.

2. Если от работника в период его пребывания в отпуске по уходу за 
ребенком поступает просьба установить ему неполное рабочее время, от-
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