
 

 

 

                           

 

 

 

Каждый день организации оформляют и заканчивают трудовые отношения с тысячами 

сотрудников. Зачастую увольнение перерастает в конфликт, а в дальнейшем – в судебный 

процесс. Процедура расторжения трудового договора с работниками вполне подробно 

регламентирована нормами Трудового кодекса РФ. Несоблюдение порядка расторжения 

трудового договора влечет за собой судебные споры и в большинстве случаев признание 

увольнения незаконным. Это, в свою очередь, обязывает работодателя нести 

дополнительные финансовые расходы, связанные с оплатой времени вынужденного 

прогула, компенсацией морального вреда и возмещением судебных издержек работника. 

Вызывают обеспокоенность и тренды судебной практики по сокращению работников: в 

2021 и начале 2022 года стало гораздо больше случаев, когда сотруднику удается 

добиться восстановления на работе.  

 

Содержание материала: 

1. Общая процедура прекращения трудового договора по инициативе работодателя 

2. Риски работодателя при увольнении сотрудника по собственному желанию 

3. Риски работодателя при увольнении по соглашению сторон 

4. Риски при увольнении работника за виновные действия. Увольнение за неисполнение 

должностных обязанностей 

5. Когда сокращение численности или штата может быть признано фиктивным? 

  
В данном аналитическом материале мы описали общую процедуру расторжения 

трудового договора по инициативе работодателя, ответили на вопрос о том, какие 

факторы необходимо учесть при выборе основания для увольнения, и рассказали о 

рисках наиболее распространенных кадровых процедур, связанных с увольнением. Чем 

могут быть опасны увольнение по собственному желанию и расторжение трудового 

договора по соглашению сторон? Когда сокращение численности или штата признают 

фиктивным? Подробности – в обзоре.   

 

Как выбрать оптимальное основание для увольнения работника? 
Распространенные ошибки работодателя 
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Зачем потребовалось вносить изменения в Закон о персональных данных? учреждением 

Общая процедура прекращения трудового договора по инициативе работодателя 

 

Процедура увольнения всегда ложится тяжелым бременем как на плечи работника, так и 

на плечи руководителя. Бесспорно, для работника вся тяжесть заключается в моральной 

стороне дела, работодателю же важно соблюсти процедуру увольнения, дабы не 

возникли основания для судебных споров и возможности для восстановления на работе с 

выплатой соответственно компенсаций за моральный вред и прогул. Нередко подобные 

судебные тяжбы возникают из-за неверной трактовки закона.  

Так, основания увольнения, относящиеся к инициативе работодателя, предусмотрены 

законом (п. 4 ч. 1 ст. 77, ч. 1 ст. 81 ТК РФ). По таким основаниям вы можете уволить 

работников, в частности, в случае: 

1. неудовлетворительного результата испытания; 

2. ликвидации организации; 

3. сокращения численности (штата); 

4. несоответствия работника занимаемой должности (выполняемой работе); 

5. смены собственника имущества организации. По этому основанию вы можете 

уволить только руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера; 

6. неоднократного неисполнения трудовых обязанностей работником, имеющим 

дисциплинарное взыскание; 

7. совершения работником прогула; 

8. совершения работником хищения по месту работы; 

9. утраты доверия к работнику, непосредственно обслуживающему денежные или 

товарные ценности, из-за того, что он совершил виновные действия, дающие основания 

для такой утраты; 

10. принятия уполномоченным органом юридического лица, либо собственником 

имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) 

решения о прекращении трудового договора с руководителем организации; 

11. отсутствия в период дистанционной работы взаимодействия работника с 

работодателем по вопросам, связанным с выполнением трудовой функции, без 

Общая процедура прекращения трудового договора по 

инициативе работодателя 

consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E4AB2F6AF05819FBAAB533E49DDB3601F5557FA10901605C50FD478D08E44F7C374134F2CD49D735F0C015Bo4eDK
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E4AB2F6AF05819FBAAB533E49DDB3601F5557FA10901605C50FD170D08018A18C754F0A70C79C7E5F0E05474D483DoCe9K
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E56B1E8AF05819EB1AB503642DDB3601F5557FA10901617C557DD71D99B10A299231E4Co2e7K
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E56B1E8AF05819EB1A5533F4BDDB3601F5557FA10901617C557DD71D99B10A299231E4Co2e7K
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E56B1E8AF05819EB6A25B304ADDB3601F5557FA10901617C557DD71D99B10A299231E4Co2e7K
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E56B1E8AF05819EB1AB57304EDDB3601F5557FA10901617C557DD71D99B10A299231E4Co2e7K
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E56B1E8AF05819EB1AB57304BDDB3601F5557FA10901617C557DD71D99B10A299231E4Co2e7K
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E56B1E8AF05819EB6A3533F4CDDB3601F5557FA10901617C557DD71D99B10A299231E4Co2e7K
consultantplus://offline/ref=81324ED8ED8C728F566E56B1E8AF05819EB6A3533F4FDDB3601F5557FA10901617C557DD71D99B10A299231E4Co2e7K


Аналитический материал 
Как выбрать оптимальное основание для увольнения работника? Распространенные ошибки 

работодателя 
Материал подготовлен специалистами «Ваш Консультант» 

 

 

уважительной причины более двух рабочих дней подряд со дня поступления 

соответствующего запроса работодателя (если не установлен более длительный срок 

взаимодействия). 

Отметим, что некоторых работников, например руководителя организации, закон 

разрешает увольнять по инициативе работодателя также по основаниям, установленным 

трудовыми договорами (п. 13 ч. 1 ст. 81, п. 2 ч. 2 ст. 278 ТК РФ). 

 

Какие факторы необходимо учесть при выборе основания для увольнения? 

1. Законность основания; 

2. срок от момента принятия решения до возможности фактического увольнения; 

3. финансовая затратность увольнения («стоимость» увольнения); 

4. сложность процедуры; 

5. риски возникновения конфликта; 

6. репутационные риски.  

Выбор основания увольнения необходимо делать по совокупности факторов либо по 

фактору, который является ключевым для работодателя.  

Некоторых работников запрещено увольнять по 

инициативе работодателя. К таким работникам относятся: 

- беременная работница или та, у которой есть ребенок до трех лет (ч. 1, 4 ст. 261 ТК РФ); 

- одинокая мать с ребенком в возрасте до 14 лет (ребенком-инвалидом до 18 лет) или 

лицо, воспитывающее без матери ребенка указанного возраста (ч. 4 ст. 261, ст. 264 ТК РФ, 

п. 15 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 28.01.2014 N 1); 

- единственный кормилец ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет или ребенка в возрасте 

до трех лет в семье, где трое и более малолетних детей, если второй родитель (законный 

представитель) не работает (ч. 4 ст. 261 ТК РФ); 

- работник, находящийся на больничном или в отпуске в день увольнения (ч. 6 ст. 81 ТК 

РФ). Увольнение в этом случае необходимо перенести.  

 

Увольняя работника по любому основанию, оформите следующие общие документы: 

Обратите внимание! 
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приказ об увольнении, трудовую книжку (в случае ее ведения), личную карточку. Внесите 

информацию об увольнении в сведения о трудовой деятельности. Кроме того, в 

зависимости от конкретного основания может потребоваться издать дополнительные 

документы. 

Оформляя приказ об увольнении и трудовую книжку, отражая информацию об 

увольнении в сведениях о трудовой деятельности, обратите внимание на формулировку 

основания увольнения. Она должна быть такой же, как в соответствующих пункте, части, 

статье Трудового кодекса РФ (иного закона), со ссылкой на эту норму. 

В день увольнения выдайте работнику трудовую книжку или предоставьте сведения о 

трудовой деятельности у вас, справку о зарплате и иные обязательные документы. Если в 

этот день отдать трудовую книжку или предоставить сведения о трудовой деятельности 

не получилось, направьте работнику уведомление о необходимости явиться за трудовой 

книжкой либо дать согласие на ее отправку почтой или перешлите сведения о трудовой 

деятельности заказным письмом с уведомлением. 

Если у вас был исполнительный лист в отношении работника, внесите в него 

информацию, в частности, о сумме взыскания и о завершении исполнения в связи с 

увольнением работника, а затем верните лист тому, от кого он к вам поступил. 

 

Этапы управления увольнением 

Шаг №1. Анализ вводных данных по конкретной ситуации и оценка перспектив 

Шаг №2. Оценка оснований для прекращения трудового договора по ключевым 

факторам, значимым для работодателя 

Шаг №3. Выбор стратегии увольнения и ключевых участников 

Шаг №4. Проведение переговоров с сотрудником 

Шаг №5. Оформление достигнутых соглашений 

Шаг №6. Постмероприятия как залог обеспечения закрепления позиции работодателя 

 

Уволить работника можно только по предусмотренному 

законом основанию и при наличии объективных причин 

для применения этих оснований. Если вы уволите работника по основанию, не 

Важно! 
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предусмотренному законом, или без достаточных причин для применения конкретного 

законного основания, то у вас возможны риски. В частности, работник может быть 

восстановлен на работе (абз. 1 п. 60 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 

17.03.2004 N 2). 

 

В течение какого срока работник может обратиться в суд? 

Суть спора Срок по ст. 392 ТК РФ 

Споры об увольнении В течение одного месяца со дня вручения 

работнику копии приказа об увольнении, 

либо со дня выдачи трудовой книжки, или 

со дня предоставления работнику в связи с 

его увольнением сведений о трудовой 

деятельности 

Спор о невыплате или неполной выплате 

заработной платы и других выплат, 

причитающихся работнику 

В течение одного года со дня 

установленного срока выплаты указанных 

сумм, в том числе в случае невыплаты или 

неполной выплаты заработной платы и 

других выплат, причитающихся работнику 

при увольнении 

Иные споры В течение трех месяцев со дня, когда 

работник узнал или должен был узнать о 

нарушении своего права 

 

Дополнительные полезные материалы из СПС «КонсультантПлюс»: 

 Готовое решение: По каким основаниям можно уволить работника по инициативе 

работодателя (КонсультантПлюс, 2022) {КонсультантПлюс} 

 Статья: Увольнение по инициативе работодателя: спорные аспекты (Савельева А.) 

("Трудовое право", 2014, N 8) {КонсультантПлюс} 

 Перспективы и риски спора в суде общей юрисдикции: Споры, связанные с прекращением 

трудового договора: Перечень всех ситуаций (КонсультантПлюс, 2022) 
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{КонсультантПлюс} 

 "Обзор судебной практики Верховного Суда Российской Федерации N 2 (2021)" (утв. 

Президиумом Верховного Суда РФ 30.06.2021) {КонсультантПлюс} 

 Путеводитель по кадровым вопросам. Увольнение {КонсультантПлюс} 
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Риски работодателя при увольнении сотрудника по собственному желанию 

 

Уволиться по собственному желанию может любой работник и в любое время, даже в 

отпуске. Как правило, работник предупреждает работодателя об увольнении по 

собственному желанию не менее чем за две недели до увольнения (ч. 1 ст. 80 ТК РФ). 

Иной срок предупреждения установлен, в частности (Доклад о профилактике нарушений 

(утв. Рострудом)): 

1. для работников в период испытания - не позднее чем за три дня (ч. 4 ст. 71 ТК РФ); 

2. руководителя организации - не менее одного месяца (ст. 280 ТК РФ); 

3. работников, заключивших трудовой договор на срок до двух месяцев, - за три 

календарных дня (ч. 1 ст. 292 ТК РФ); 

4. сезонных работников - за три календарных дня (ч. 1 ст. 296 ТК РФ). 

Указанные сроки нужно исчислять со следующего дня после того, как к вам поступило 

заявление работника об увольнении (ч. 1 ст. 80 ТК РФ). Для этого рекомендуем 

зафиксировать дату получения заявления, например, в журнале регистрации заявлений 

работников. 

Время отпуска или болезни не прерывает течение таких сроков. На данное время может 

приходиться и дата увольнения. Это следует из ч. 3 ст. 14, ч. 1 ст. 80 ТК РФ, Письма 

Роструда от 05.09.2006 N 1551-6. 

По истечении срока предупреждения работник вправе прекратить работу. В этом случае 

его отсутствие на работе не будет являться нарушением трудовой дисциплины (Доклад о 

профилактике нарушений (утв. Рострудом)). По истечении этого срока оформите приказ 

об увольнении, внесите запись в трудовую книжку (если она ведется) и информацию в 

сведения о трудовой деятельности. Производя расчет, выплатите работнику зарплату, 

компенсацию за неиспользованный отпуск и иные причитающиеся суммы.  

 

Работник также может уволиться без отработки, если у 

него есть уважительная причина или вы достигли 

соглашения об этом. Кроме того, вы обязаны уволить работника без отработки, если 

Риски работодателя при увольнении сотрудника по 

собственному желанию 

Обратите внимание! 
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уполномоченным органом (например, государственной инспекцией труда) установлено, 

что вы допустили нарушение нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового 

права, локальных нормативных актов, условий трудового или коллективного договора, 

соглашения (ч. 2, 3 ст. 80 ТК РФ). 

Уважительными причинами увольнения без отработки считаются поступление работника 

в образовательную организацию, выход на пенсию и другие случаи, когда работник по 

объективным причинам не может продолжать работу (ч. 3 ст. 80 ТК РФ, пп. "б" п. 22 

Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 N 2). 

Перечень причин, препятствующих продолжению работы, открытый. В каждом 

конкретном случае вы сами оцениваете уважительность таких причин. 

 

При этом важно отметить, что, если работник письменно заявил об увольнении по 

собственному желанию, но передумал, он может отозвать заявление. Исключение - когда 

вы пригласили на его место другого работника, которому нельзя отказать в приеме на 

работу. 

Если отзыва не было, но вы не расторгли трудовой договор в оговоренный день, то он 

будет действовать и дальше при условии, что работник не настаивает на увольнении, 

продолжает трудиться. 

В подобных случаях, если вы уже издали приказ об увольнении, рекомендуем отменить 

его другим приказом. Если внесли запись в трудовую книжку (в случае ее ведения), 

признайте ее недействительной. А если вы уже подали в ПФР сведения об увольнении 

работника, представьте туда корректирующую форму СЗВ-ТД. Заполните ее в полном 

соответствии со сведениями об увольнении, которые нужно отменить, и проставьте 

отметку об отмене поданных сведений. 

С работником, который не был уволен и продолжил трудиться, рекомендуем заключить 

об этом письменное соглашение. 

 

Расторжение трудового договора по инициативе 

работника допустимо в случае, когда подача заявления 

об увольнении являлась добровольным его волеизъявлением. Если истец утверждает, 

Важно! 
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что работодатель вынудил его подать заявление об увольнении по собственному 

желанию, то это обстоятельство подлежит проверке и обязанность доказать его 

возлагается на работника. 

 

Таким образом, нельзя предлагать неугодному работнику уволиться по собственному 

желанию, так как это незаконно, будет считаться принуждением к увольнению. Если в 

действиях работодателя будет установлено принуждение к увольнению по собственному 

желанию, могут привлечь, в частности, к административной ответственности по ч. 1, 2 ст. 

5.27 КоАП РФ. Кроме того, увольнение могут признать незаконным и восстановить 

работника на работе. В этом случае у работодателя наступает материальная 

ответственность в виде возмещения работнику среднего заработка за все время 

вынужденного прогула, а также возмещения морального вреда (если работник заявит 

такое требование). Суд может взыскать с компании и другие суммы, например, судебные 

издержки (ч. 1 ст. 21, абз. 1, 2 ст. 234, ст. 237, ч. 1, 2, 9 ст. 394 ТК РФ, ч. 1 ст. 98 ГПК РФ, абз. 

1 п. 60, п. 63 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 N 2). 

При этом специальных критериев, по которым можно установить принуждение к 

увольнению, законом не установлено. Вместе с тем суды расценивают как принуждение 

к увольнению действия работодателя, направленные на то, чтобы работник подал 

заявление об увольнении, в частности, такие, как: 

1. оказание физического воздействия на работника; 

2. психологическое давление, в том числе создание неблагоприятных условий работы, 

незаконное применение дисциплинарных взысканий; 

3. угрозы применения методов воздействия, которые могут повлечь неблагоприятные 

последствия не только для работника, но и его близких. 

Такие выводы сделаны на основании судебной практики (см., например, Апелляционное 

определение Верховного суда Республики Дагестан от 16.08.2016 N 33-2669/2016, 

Апелляционное определение Астраханского областного суда от 30.05.2012 по делу N 33-

1592/2012). 

Увольнение также признают незаконным, если суд установит, что работник не подавал 

заявление об увольнении или сделал это вынужденно либо работодатель нарушил 
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порядок увольнения. Например, суд может прийти к такому выводу в случае, если: 

1. работник не писал заявление (заявление подписано другим лицом, имеется только 

ксерокопия заявления и др.); 

2. работник уволен до истечения двухнедельного срока предупреждения по заявлению, в 

котором не указал дату увольнения; 

3. работник уволен до истечения двухнедельного срока предупреждения, но позже даты, 

указанной в заявлении; 

4. работник указал дату увольнения без учета двухнедельного срока предупреждения, но 

был уволен ранее этой даты; 

5. работник своевременно по почте отозвал заявление об увольнении, но работодатель 

не явился для получения почтового отправления. 

Тем не менее в признании увольнения незаконным откажут, если суд установит, что 

работник без принуждения обратился с заявлением на увольнение, не отозвал его либо 

пропустил срок для отзыва заявления и порядок увольнения соблюден (согласована 

дата увольнения, соблюден срок предупреждения об увольнении и т.п.) 

Например, суд может прийти к такому выводу, когда: 

1. работник уволился по собственному желанию во избежание увольнения по 

порочащему основанию (за нарушение трудовой дисциплины); 

2. работник уволен по истечении двух недель с момента, когда предупредил об 

увольнении, хотя просил уволить его ранее этого срока; 

3. работник в заявлении просил уволить его до истечения двухнедельного срока 

предупреждения и был уволен в указанную дату; 

4. работник не указал в заявлении дату увольнения, но совершил последовательные 

действия, свидетельствующие о намерении уволиться в день подачи заявления, и был 

уволен в этот день (прекратил работу, подписал приказ, получил трудовую книжку и т.п.); 

5. работник обратился к работодателю для отзыва заявления об увольнении после начала 

отпуска с последующим увольнением; 

6. работник обратился к работодателю для отзыва заявления об увольнении до истечения 

срока предупреждения, но приглашенный на его место в порядке перевода другой 

работник был уже уволен с прежнего места работы. 
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Таким образом, если вам предъявлены претензии в принуждении к увольнению, 

рекомендуем в качестве доказательства добровольности увольнения ссылаться, 

например, на то, что работник сам написал заявление, под подпись ознакомился с 

приказом об увольнении, при этом не предпринимал никаких действий для отзыва 

заявления, нигде не указывал на то, что его вынудили уволиться. Такие доводы учтены, 

например, в Апелляционном определении Московского городского суда от 06.04.2017 по 

делу N 33-12986/2017. 

Также суд с большой вероятностью займет вашу сторону, если были основания для 

увольнения работника за дисциплинарный проступок и он во избежание этого решил 

уволиться по собственному желанию (например, см. Определение Верховного Суда РФ от 

21.12.2012 N 26-КГ12-10). 

 

На что обратить внимание при увольнении по собственному желанию? 

№ Важные факторы 

1. Недостатки: 

- право работника отозвать заявление, в том числе в день увольнения 

2. Процедура (ст. 80 ТК РФ): 

- заявление (работник должен подать заявление не позднее чем за 2 недели до 

предполагаемой даты увольнения. Возможно увольнение и до истечения 2 ндель, 

но есть сложности со сроком отзыва); 

- отдельные категории могут уволиться в указанную ими дату без соблюдения 

двухнедельного срока предупреждения. 

3. Основания для оспаривания: 

- давление на работника, шантаж, введение в заблуждение (отсутствие доброй воли 

работника на увольнение). 

 

Дополнительные полезные материалы из СПС «КонсультантПлюс»: 

 Готовое решение: Как оформить увольнение работника по собственному желанию 

(КонсультантПлюс, 2022) {КонсультантПлюс} 

 Вопрос: Что делать в случае принуждения работодателя к увольнению по 
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собственному желанию? ("Сайт "Онлайнинспекция.РФ", 2020) {КонсультантПлюс} 

 Путеводитель по трудовым спорам. Спорные ситуации при увольнении работника по 

собственному желанию {КонсультантПлюс} 

 Путеводитель по трудовым спорам. Спорные ситуации при увольнении работника по 

собственному желанию {КонсультантПлюс} 

 Перспективы и риски спора в суде общей юрисдикции: Споры, связанные с прекращением 

трудового договора: Работник оспаривает увольнение по собственному желанию 

(КонсультантПлюс, 2022) {КонсультантПлюс} 
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Риски работодателя при увольнении по соглашению сторон 

В отношении увольнения по соглашению сторон нет ограничений в законе. По сути, 

можно уволить любого по такому основанию, в том числе во время ежегодного отпуска. 

Основные отличия увольнения по соглашению сторон от увольнения по собственному 

желанию в порядке принятия решения об увольнении, сроке увольнения, указании 

основания увольнения (по соглашению сторон или по инициативе работника) и отмене 

увольнения, если работник передумал. Расскажем об этом подробнее (п. п. 1, 3 ч. 1 ст. 77, 

ст. 78, ч. 1, 4 ст. 80 ТК РФ, п. 20 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 

N 2): 

1. решение об увольнении по соглашению сторон должны принять совместно работник 

и вы. При этом инициировать увольнение может любая сторона. А вот решение уволиться 

по собственному желанию принимает исключительно работник. Только он может быть 

инициатором увольнения по собственному желанию, иного законом не предусмотрено. 

При этом отказать в увольнении по собственному желанию вы ему не можете; 

2. основанием увольнения по собственному желанию является п. 3 ч. 1 ст. 77 ТК РФ - 

расторжение трудового договора по инициативе работника, а при увольнении по 

соглашению сторон - п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ - расторжение трудового договора по 

соглашению сторон. Соответствующее основание указываете в документах при 

оформлении увольнения; 

3. оформить с работником соглашение о расторжении трудового договора по 

соглашению сторон вы можете за любой срок до дня увольнения. А об увольнении по 

собственному желанию работник, как правило, должен предупредить вас в 

установленный срок - обычно не менее чем за две недели; 

4. если работник передумал увольняться по соглашению сторон, то он не может в 

одиночку аннулировать заключенное соглашение сторон об увольнении. Для этого нужно 

и ваше согласие (об этом расскажем ниже). А если он передумал увольняться по 

собственному желанию, то, как правило, он вправе отозвать заявление об увольнении 

вплоть до увольнения. 

Законом не определены виды и форма документов, на основании которых проводится 

Риски работодателя при увольнении по соглашению сторон 
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увольнение работника по соглашению сторон. 

На практике есть случаи, когда работник инициирует такое увольнение, подав заявление. 

Тем не менее полагаем, что такого заявления недостаточно. Тем более что это может 

впоследствии спровоцировать спор с работником. 

Поэтому даже при наличии такого заявления рекомендуем вам в любом случае заключить 

с работником отдельное соглашение о расторжении трудового договора. Это позволит 

сразу и в одном документе согласовать все условия, которые удовлетворят обе стороны 

(например, о дате расторжения договора, об обязанности работника передать дела в 

определенный срок, о выплате ему выходного пособия). 

 

В общем случае для увольнения работника по соглашению сторон достаточно наличия 

заявления со стороны работника и приказа со стороны работодателя. Оформление 

соглашения в виде отдельного документа не является обязательным. 

Вместе с тем во избежание дополнительных рисков для работодателя в случае 

возникновения судебного спора рекомендуем все же оформить соглашение о 

расторжении трудового договора в качестве отдельного документа. 

Работник может отозвать заявление об увольнении только 

до заключения соглашения с работодателем. После его 

подписания изменить условия соглашения в одностороннем порядке нельзя, это 

возможно только по взаимному согласию сторон.  

 

Увольнение по соглашению сторон (по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) – наименее рискованный 

способ увольнения «неугодного» сотрудника. Если работник согласен на такое 

увольнение, заключите с ним письменное соглашение в произвольной форме, где 

оговорите все условия увольнения, чтобы свести риски к минимуму. Если же работник не 

согласится заключить такое соглашение, то тогда уволить его вы сможете только при 

наличии законных оснований. 

Поскольку увольнение по соглашению сторон предполагает добровольное согласованное 

волеизъявление работника и работодателя на прекращение трудовых отношений (ст. 78 

Важно! 
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ТК РФ, Определение Конституционного суда РФ от 23.07.2020 N 1827-О), давление со 

стороны работодателя при заключении соглашения исключает свободу волеизъявления 

работника. 

 

Является ли давлением уведомление о виновных действиях? 

Определение Восьмого кассационного суда общей юрисдикции от 07.09.2021 №88-

14859/2021 по делу №2-823/2020 

Расторжение трудового договора по соглашению сторон признано законным, несмотря на 

то, что работник настаивал на том, что на него оказывалось давление и угрозы 

увольнения по виновным действиям.  

Суды трех инстанций встали на сторону работодателя. Предупреждение работника об 

увольнении по виновным действиям само по себе не является давлением на работника. 

Аналогичные решения: 

- Определение Третьего кассационного суда общей юрисдикции от 17.03.2021 №88-

2501/2021 (сначала был вынесен приказ об увольнении по виновным действиям, потом 

достигнуто соглашение); 

- Определение Седьмого кассационного суда общей юрисдикции от 24.12.2020 №88-

18859/2020; 

- Определение Четвертого кассационного суда общей юрисдикции от 18.08.2020 по делу 

N 88-18944/2020 

 

Соглашение сторон 

Определение 2-го КСОЮ от 27.07.2021 N 88-16841/2021 

Водителя автобуса принудительно сняли с линии и отвезли в отдел кадров. Сообщили, что 

его уволят по инициативе работодателя, но выдали образец заявления на увольнение по 

соглашению сторон. Работник его написал под давлением и в тот же день с ним расторгли 

трудовой договор. Он обратился в суд, так как не хотел уходить. 

Три инстанции встали на сторону работника. Нельзя расторгать трудовой договор по 

соглашению сторон без волеизъявления работника. Необходима обоюдная воля каждой 

из сторон. 
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Суды акцентировали внимание: сотрудник не мог осознанно выбрать основание 

увольнения и оценить последствия подписания такого соглашения, потому что его 

представили «день в день». 

 

Если работник ссылается на понуждение к заключению соглашения, то он должен 

доказать этот факт (ч. 1 ст. 56 ГПК РФ, п. 22 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 

17.03.2004 N 2). Разрешение спора будет зависеть от оценки судом совокупности 

представленных работником и работодателем доказательств (ч. 3 ст. 67 ГПК РФ). 

Результат спора влечет за собой определенные правовые и материальные последствия. 

Если решение принято в пользу работника, а именно увольнение по соглашению сторон 

признано неправомерным, то работодатель должен будет: 

1) выплатить работнику средний заработок за период вынужденного прогула (ст. ст. 139, 

234, 394 ТК РФ); 

2) выплатить компенсацию за неиспользованные дни отпуска, предоставляемые за 

период вынужденного прогула, если это требование было заявлено работником в суде 

(абз. 4 ст. 121, ч. 1 ст. 127 ТК РФ); 

3) выплатить компенсацию морального вреда, если это требование было заявлено 

работником в суде (ст. 237 ТК РФ); 

4) возместить судебные издержки работника, включая расходы на представителя в суде, 

если это требование было заявлено работником (ст. ст. 94, 98, 99, 100 ГПК РФ); 

5) уплатить госпошлину в размере, рассчитанном от присужденных к выплате сумм (ст. ст. 

333.17, 333.19 НК РФ); 

6) восстановить работника на работе, если он заявлял такое требование (ст. 394 ТК РФ, ст. 

211 ГПК РФ). 

Действия работодателя по 
решению суда 

Для информации 

1. Выплачивает работнику 
средний заработок за 
период вынужденного 
прогула (ст. ст. 139, 234, 394 
ТК РФ) 

На практике период вынужденного прогула может 
составлять от одного месяца до нескольких лет, в 
среднем - 2 - 12 месяцев (см., например, Апелляционное 
определение Санкт-Петербургского городского суда от 
19.02.2020 N 33-4097/2020 по делу N 2-5368/2019, 
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Апелляционное определение Санкт-Петербургского 
городского суда от 20.02.2018 N 33-3901/2018 по делу N 
2-2453/2017). 
 
Об удержании НДФЛ, в случае если в решении суда 
размер денежной компенсации указан без разделения 
на причитающуюся работнику сумму и сумму, 
подлежащую удержанию в качестве НДФЛ, см. 
Энциклопедию спорных ситуаций по НДФЛ 

2. Выплачивает 
компенсацию за 
неиспользованные дни 
отпуска, предоставляемые 
за период вынужденного 
прогула, если это 
требование было заявлено 
работником (абз. 4 ст. 121, ч. 
1 ст. 127 ТК РФ) <*> 

На каждый полный календарный месяц вынужденного 
прогула приходится 2,33 дня отпуска (Письма Роструда 
от 31.10.2008 N 5921-ТЗ, от 23.06.2006 N 944-6). 
Непосредственно для расчетов обычно используется 
частное 28 дн. / 12 мес. (деление 28 календарных дней 
отпуска на 12 месяцев) (сайт "Онлайнинспекция.рф", 
2021) 

3. Выплачивает 
компенсацию морального 
вреда, если это требование 
было заявлено работником 
(ст. 237 ТК РФ) 

На практике размер компенсации морального вреда 
может составлять от 500 руб. до нескольких десятков 
тысяч рублей, в среднем - 3 - 10 тыс. руб. (см., например, 
Апелляционное определение Московского городского 
суда от 22.01.2020 N 33-1325/2020, Апелляционное 
определение Омского областного суда от 06.06.2018 по 
делу N 33-3494/2018) 

4. Возмещает судебные 
издержки работника, 
включая расходы на 
представителя в суде, если 
это требование было 
заявлено работником (ст. ст. 
94, 98, 99, 100 ГПК РФ) 

Об удержании НДФЛ с суммы компенсации судебных 
расходов см. Энциклопедию спорных ситуаций по НДФЛ 

5. Уплачивает госпошлину в 
размере, рассчитанном от 
присужденных к выплате 
сумм (ст. ст. 333.17, 333.19 
НК РФ) 

 

6. Восстанавливает 
работника, если он заявлял 
такое требование (ст. 394 ТК 
РФ, ст. 211 ГПК РФ) 
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В случае признания увольнения незаконным орган, 

рассматривающий индивидуальный трудовой спор, может 

по заявлению работника принять решение об изменении формулировки основания 

увольнения на увольнение по собственному желанию. 

Если же после признания увольнения незаконным суд выносит решение не о 

восстановлении работника, а об изменении формулировки основания увольнения, то дата 

увольнения должна быть изменена на дату вынесения решения судом. В случае, когда к 

моменту вынесения указанного решения работник после оспариваемого увольнения 

вступил в трудовые отношения с другим работодателем, дата увольнения должна быть 

изменена на дату, предшествующую дню начала работы у этого работодателя. 

 

Если решение было принято в пользу работодателя, увольнение по соглашению сторон 

признано судом правомерным, то работодатель может нести расходы по оплате услуг 

представителя (если для представления интересов привлекался не штатный юрист). Это 

обусловлено тем, что работники, которые обратились в суд с требованиями, 

вытекающими из трудовых отношений, освобождаются от оплаты судебных расходов 

согласно ст. 393 ТК РФ. Например, Апелляционное определение Кемеровского областного 

суда от 24.07.2018 по делу N 33-7357/2018. 

 

Учтите, что вы не сможете избежать рисков, если уволите 

по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ работницу, которая после 

заключения соглашения узнала о своей беременности и передумала увольняться. Она 

может быть восстановлена на работе (см., например, Определения Верховного Суда РФ от 

20.06.2016 N 18-КГ16-45, от 05.09.2014 N 37-КГ14-4). 

 

Еще одна проблема на практике возникает с выплатой сотрудникам, увольняемым по 

соглашению сторон, выходных пособий, компенсаций и иных денежных средств. 

Напомним, такое пособие, если оно было предусмотрено трудовым или коллективным 

договором либо соглашением о расторжении, являющимся неотъемлемой частью 

трудового договора (ч. 8 ст. 178, ч. 1 ст. 140 ТК РФ), выплачивается работнику в день 

Обратите внимание! 

Важно! 
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увольнения. Размер пособия для обычных работников не ограничен. 

Но, согласовывая размер пособия, учитывайте, что чрезмерно высокий его размер 

(например, в десять раз выше зарплаты работника) суд может расценить как 

злоупотребление правом (см., например, Апелляционное определение Санкт-

Петербургского городского суда от 27.03.2018 N 33-6196/2018 по делу N 2-1581/2017). 

А также учитывайте, не превышает ли его размер установленный лимит, сверх которого 

нужно платить НДФЛ и страховые взносы. Напомним, он равен трехкратному размеру 

среднего месячного заработка работника, а если ваша организация расположена в 

районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях - шестикратному размеру 

среднего месячного заработка работника. При условии надлежащего документального 

оформления в пределах указанного лимита на сумму выходного пособия не нужно 

начислять НДФЛ и страховые взносы (п. 1 ст. 217, пп. 2 п. 1 ст. 422 НК РФ). 

Сложность с выходным пособием (компенсационной выплатой в зависимости от 

наименования указанной суммы в соглашении) возникает в случае восстановления 

сотрудника на работе. К сожалению, законодательство не предусматривает механизмов 

возврата указанных сумм работодателю. Удержать эти суммы из последующего заработка 

работника нельзя, так как удержания из зарплаты производятся только в случаях, 

установленных законом (ст. 137 ТК РФ). Суммы, выплаченные при незаконном 

увольнении, не включены в перечень сумм, подлежащих удержанию из зарплаты, в том 

числе этот случай не является счетной ошибкой. Кроме того, работодатель не имеет 

возможности взыскать эти суммы в качестве неосновательного обогащения, так как такие 

выплаты являются приравненными к зарплате и их взыскание напрямую запрещено ГК РФ 

(ст. 1109 ГК РФ). 

Единственный выход из ситуации был предложен Верховным Судом РФ в п. 62 

Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 N 2 «О применении судами 

Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации». В нем указано, что 

при взыскании среднего заработка в пользу работника, восстановленного на прежней 

работе, или в случае признания его увольнения незаконным выплаченное ему выходное 

пособие подлежит зачету. 

Дополнительную компенсацию при досрочном увольнении, по мнению судов, также 
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можно зачесть в счет оплаты вынужденного прогула (см. Апелляционное определение 

Верховного суда Республики Бурятия от 04.08.2014 по делу N 33-2490). 

 

На что обратить внимание при увольнении по соглашению сторон? 

№ Важные факторы 

1. Преимущества: 

- высокий уровень защиты рисков восстановления на работе; 

- отсутствие у работника права отозвать соглашение или изменить его даты. 

2. Процедура: 

- подписание соглашения (к трудовому договору или отдельно); 

- выходное пособие законом не предусмотрено. При выплате выходного пособия – 

до 3-месячного заработка не облагается НДФЛ (ст. 217 НК РФ) 

3. Основания для оспаривания: 

- беременность работницы (если она не знала о ней на дату подписания 

соглашения); 

- введение в заблуждение работника (фиктивность достигнутого соглашения); 

- изменение основания (работник хотел уволиться по собственному желанию). 

 

Дополнительные полезные материалы из СПС «КонсультантПлюс»: 

 Готовое решение: Как уволить работника по соглашению сторон (КонсультантПлюс, 

2022) {КонсультантПлюс} 

 Типовая ситуация: Как оформить увольнение по соглашению сторон (Издательство 

"Главная книга", 2022) {КонсультантПлюс} 

 Статья: Спор об изменении формулировки основания увольнения (на основании судебной 

практики Московского городского суда) ("Электронный журнал "Помощник адвоката", 

2022) {КонсультантПлюс} 

 Вопрос: Как работодателю вернуть суммы, выплаченные работнику при сокращении 

штата, если впоследствии увольнение было признано незаконным? (Консультация 

эксперта, 2021) {КонсультантПлюс} 

 Статья: Выходные пособия при увольнении по соглашению сторон: epistola non erubesci 

(Войтковская И.В.) ("Актуальные проблемы российского права", 2020, N 7) 
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{КонсультантПлюс} 

 Статья: Комментарий к Определению Судебной коллегии по гражданским делам 

Верховного Суда Российской Федерации от 21.06.2021 N 78-КГ21-22-КЗ <О взыскании с 

сотрудницы неосновательного обогащения в виде выходного пособия> (Веселов А.В.) 

("Нормативные акты для бухгалтера", 2021, N 18) {КонсультантПлюс} 
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Риски при увольнении работника за виновные действия. Увольнение за неисполнение должностных обязанностей 

Чтобы уволить работника за виновные действия "по статье" (например, за прогул или 

появление на работе пьяным), вам нужно соблюдать специальный порядок привлечения 

к дисциплинарной ответственности, в частности: затребовать у работника письменное 

объяснение, составить акт, если объяснение не представлено работником по истечении 

двух рабочих дней, оформить приказ об увольнении и ознакомить с ним работника. 

Учтите, что не всегда работника можно уволить за единственное нарушение. Так, если он 

совершил несколько "нетяжелых" дисциплинарных проступков, то вы можете уволить его 

за неоднократное неисполнение трудовых обязанностей (по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ). 

А вот в случае грубого нарушения трудовых обязанностей (список их установлен законом) 

для увольнения достаточно одного такого нарушения. Например, грубым нарушением 

является прогул, появление на работе в состоянии опьянения (пп. "а" п. 6 ч. 1 ст. 81, пп. 

"б" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ). 

 

Увольнение по причине неоднократного неисполнения трудовых обязанностей 

Работника, который уже привлекался к дисциплинарной ответственности (т.е. имеет 

неснятый выговор или замечание), при повторном нарушении трудовой дисциплины 

можно уволить за неоднократное неисполнение трудовых обязанностей (п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК 

РФ). Увольнение возможно независимо от того, каким было первое взыскание, т.е. при 

повторном нарушении уволить можно как работника, имеющего выговор, так и 

работника, которому было объявлено замечание. 

Что касается ситуации, когда работник, имея несколько дисциплинарных взысканий, не 

связанных с увольнением, за прогулы в разные дни, совершил очередной прогул, который 

по объективному и субъективному составам не отличается от остальных, то за него 

следует увольнять в связи с неоднократным неисполнением трудовых обязанностей 

(Доклад утвержденный Рострудом). 

Нарушением трудовой дисциплины признается неисполнение или ненадлежащее 

исполнение работником своих обязанностей (ст. 192 ТК РФ). Они могут быть 

Риски при увольнении работника за виновные действия. 

Увольнение за неисполнение должностных обязанностей 
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зафиксированы в трудовом договоре, должностной инструкции, а также локальных 

нормативных актах работодателя, с которыми работник должен быть ознакомлен под 

подпись. Кроме того, данные обязанности закреплены в Трудовом кодексе РФ и иных 

нормативных правовых актах, содержащих нормы трудового права. Например, 

обязанности работника в области охраны труда перечислены в ст. 215 ТК РФ. 

Таким образом, увольнение возможно, если работник, имеющий неснятое замечание или 

выговор, совершает действия, которые запрещены трудовым договором, должностной 

инструкцией, локальным нормативным актом, нормами трудового законодательства и 

иными нормативными правовыми актами, содержащими положения трудового права, 

либо, наоборот, не совершает предусмотренных этими документами действий. 

Примерами таких действий могут быть: 

1. неисполнение трудовой функции; 

2. опоздание на работу (уход раньше с работы); 

3. невыполнение распоряжений руководителя; 

4. нарушение иных трудовых обязанностей, указанных в локальных нормативных актах 

работодателя, с которыми работник ознакомлен под подпись. 

При расторжении трудового договора по указанному 

основанию работодатель должен доказать соответствие 

тяжести совершенного работником дисциплинарного проступка крайней мере 

дисциплинарной ответственности в виде увольнения. Поскольку расторжение трудового 

договора не является единственным видом дисциплинарного взыскания, его применение 

должно быть мотивировано, так как за каждый совершенный дисциплинарный проступок 

работника могут подвергнуть и иной мере дисциплинарной ответственности. В связи с 

этим должно быть доказано, почему за данный проступок к работнику применено 

взыскание именно в виде увольнения. 

При принятии решения о расторжении трудового договора по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ с 

работником - членом профсоюза работодатель должен запросить мотивированное 

мнение выборного органа первичной профсоюзной организации в порядке, 

предусмотренном ст. 373 ТК РФ (ч. 2 ст. 82, ч. 1, 2 ст. 373 ТК РФ). 

Важно! 
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В случае расторжения трудового договора с руководителем (его заместителем) 

выборного коллегиального органа первичной профсоюзной организации работодатель 

предварительно запрашивает мотивированное мнение вышестоящего выборного 

профсоюзного органа в порядке, указанном в ст. 374 ТК РФ (ч. 5 ст. 374 ТК РФ). 

В случае нарушения порядка увольнения работника по основанию, предусмотренному 

п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, работодатель может быть привлечен к административной 

ответственности по ч. 1 ст. 5.27 КоАП РФ, а при совершении аналогичного 

правонарушения повторно - по ч. 2 ст. 5.27 КоАП РФ. 

Кроме того, работник может обжаловать увольнение в суд. Это следует из ч. 7 ст. 193 ТК 

РФ. Споры по заявлениям работника о восстановлении на работе разрешаются в судах 

(абз. 2 ч. 2 ст. 391 ТК РФ). В этом случае восстановление на работе производится по 

решению суда. Если суд признает увольнение незаконным, работника нужно будет 

восстановить на работе с выплатой среднего заработка за все время вынужденного 

прогула. Такой вывод следует из анализа положений ч. 1, 2 ст. 394 ТК РФ. 

Как указал Пленум Верховного Суда РФ (п. 33 Постановления от 17.03.2004 N 2), для 

расторжения договора по основанию неоднократного неисполнения трудовых 

обязанностей необходимо наличие следующих условий: 

- непогашенное дисциплинарное взыскание, законным образом наложенное на 

работника (т.е. сроки его действия не должны закончиться, оно не должно быть снято); 

- совершение еще одного дисциплинарного проступка, который является законным 

основанием для увольнения работника. 

При несоблюдении указанных условий работник подлежит восстановлению на работе. 

 

На что обратить внимание при увольнении за виновные действия? 

№ Важные факторы 

1. Наличие проступка: 

1. нарушение; 

2. вина; 

3. причинно-следственная связь. 

2. Процедура – ст. 193 Трудового кодекса РФ 
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1. фиксация нарушения; 

2. запрос объяснения и его получение (либо акт об отказе); 

3. приказ о вынесении дисциплинарного взыскания. 

3. Соблюдение сроков – ст. 193 Трудового кодекса РФ: 

1. 1 месяц с момента обнаружения проступка; 

2. 6 месяцев со дня фактического нарушения (по итогам ревизии, проверки – 2 

года); 

3. 3 рабочих дня на ознакомление работника с приказом. 

 

Дополнительные полезные материалы из СПС «КонсультантПлюс»: 

 Типовая ситуация: Как применить дисциплинарное взыскание (Издательство "Главная 

книга", 2022) {КонсультантПлюс} 

 Готовое решение: Какие виды дисциплинарных взысканий могут быть применены 

работодателем к работнику (КонсультантПлюс, 2022) {КонсультантПлюс} 

 Путеводитель по кадровым вопросам. Дисциплинарные взыскания. Замечание, выговор, 

увольнение {КонсультантПлюс} 

 Путеводитель по кадровым вопросам. Увольнение {КонсультантПлюс} 

 Путеводитель по трудовым спорам. Спорные ситуации при увольнении в связи с 

неоднократным неисполнением работником трудовых обязанностей 

{КонсультантПлюс} 
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Когда сокращение численности или штата может быть признано фиктивным? 

Сокращение численности или штата работников организации является одним из 

оснований расторжения трудового договора по инициативе работодателя (п. 2 ч. 1 ст. 81 

ТК РФ). Принятие решения об изменении структуры, штатного расписания, численного 

состава работников организации относится к исключительной компетенции работодателя 

(Определение Конституционного Суда РФ от 18.12.2007 N 867-О-О). 

Сократить можно численность персонала, то есть уменьшить количество единиц какой-

либо должности, или штат, то есть устранить какие-либо должности из штатного 

расписания. Знакомить работников с приказом, содержащим распоряжение о 

сокращении, не обязательно. Но вот из-за некоторых оплошностей в процедуре 

сокращения работодатель может оказаться в суде.  

Анализ судебной практики показывает, что увольнение работника по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ 

может быть признано правомерным, если сокращение численности или штата 

действительно имело место. 

Если увольнение по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ стало причиной спора, в котором работник 

ссылается на отсутствие фактического сокращения, то его разрешение будет зависеть от 

доказанности определенных обстоятельств. В зависимости от ситуации к таким 

обстоятельствам могут быть отнесены: исключение должности работника из штатного 

расписания, факт проведения мероприятий по сокращению на момент увольнения 

работника, отсутствие потребности в работе определенного рода или объема, отсутствие 

в штате новых должностей с обязанностями, аналогичными обязанностям по 

сокращенной должности. 

Так, суды обычно соглашаются с работниками, что сокращения штата не произошло, если: 

- или в штат после сокращения работника введена новая должность с аналогичными 

функциями; 

- или на момент увольнения работника его должность не исключена из штатного 

расписания; 

- или в штатное расписание возвращена упраздненная должность и на нее принят новый 

Когда сокращение численности или штата может быть 

признано фиктивным? 
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работник через небольшой промежуток времени после сокращения прежнего 

сотрудника. 

Такие ситуации могут указывать на фиктивное сокращение штата или численности ради 

увольнения нежелательного работника. 

 

Решение принято в пользу работника: увольнение в связи с сокращением 

численности или штата признано неправомерным 

Действия работодателя по 

решению суда 

Для информации 

1. Выплачивает работнику 

средний заработок за 

период вынужденного 

прогула (ст. ст. 139, 234, 394 

ТК РФ) 

На практике период вынужденного прогула может 

составлять от одного месяца до нескольких лет, в 

среднем - 2 - 12 месяцев (см., например, Апелляционное 

определение Красноярского краевого суда от 23.05.2018 

по делу N 33-6573/2018, Апелляционное определение 

Красноярского краевого суда от 05.07.2017 по делу N 33-

8860/2017, Апелляционное определение Свердловского 

областного суда от 18.05.2017 по делу N 33-7827/2017). 

2. Выплачивает 

компенсацию за 

неиспользованные дни 

отпуска, полагающиеся за 

период вынужденного 

прогула, если это 

требование было заявлено 

работником (абз. 4 ч. 1 ст. 

121, ч. 1 ст. 127 ТК РФ)  

Компенсация за неиспользованные дни отпуска, 

полагающиеся за период вынужденного прогула, 

рассчитывается исходя из 2,33 дня отпуска за каждый 

месяц (Письмо Роструда от 31.10.2008 N 5921-ТЗ). 

Непосредственно для расчетов обычно используется 

частное 28 дн. / 12 мес. (деление 28 календарных дней 

отпуска на 12 месяцев) (сайт "Онлайнинспекция.рф", 

2021). 

3. Выплачивает 

компенсацию морального 

вреда, если это требование 

было заявлено работником 

На практике размер компенсации морального вреда 

может составлять от 500 руб. до нескольких десятков 

тысяч рублей, в среднем - 3 - 10 тыс. руб. (см., например, 

Апелляционное определение Волгоградского 
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(ст. 237 ТК РФ) областного суда от 14.03.2018 по делу N 33-3110/2018) 

4. Возмещает судебные 

издержки работника, 

включая расходы на 

представителя в суде, если 

это требование было 

заявлено работником (ст. ст. 

94, 98, 99, 100 ГПК РФ) 

См., например, Апелляционное определение 

Московского городского суда от 24.07.2017 по делу N 33-

28698/2017. 

 

5. Уплачивает госпошлину в 

размере, рассчитанном от 

присужденных к выплате 

сумм (ст. ст. 333.17, 333.19 

НК РФ) 

 

6. Восстанавливает 

работника, если он заявлял 

такое требование (ст. 394 ТК 

РФ, ст. 211 ГПК РФ) 

Обратите внимание: если увольнение признано 

незаконным лишь из-за того, что нарушена процедура 

согласования увольнения с вышестоящим выборным 

профсоюзным органом, то суд вправе изменить только 

дату увольнения и взыскать средний заработок за время, 

в течение которого работник был лишен возможности 

трудиться (Постановление Конституционного Суда РФ от 

03.06.2021 N 26-П (включено в обзоры практики 

Конституционного Суда РФ за II квартал 2021 г. и за 2021 

г., Правовые позиции КС РФ по отдельным вопросам)) 

 

Суд принимает решение о выплате компенсации за неиспользованные дни отпуска, 

полагающиеся за период вынужденного прогула, если работник просит изменить дату 

увольнения на более позднюю (см., например, Апелляционное определение Санкт-

Петербургского городского суда от 10.07.2012 N 33-8799/2012, Апелляционное 

определение Московского городского суда от 12.12.2012 по делу N 11-39862, 

Апелляционное определение Московского городского суда от 18.10.2012 по делу N 11-



Аналитический материал 
Как выбрать оптимальное основание для увольнения работника? Распространенные ошибки 

работодателя 
Материал подготовлен специалистами «Ваш Консультант» 

 

 

22130). 

В то же время анализ приведенных судебных постановлений апелляционной инстанции 

показывает, что в одном из них нижестоящий суд вынес решение об отказе в выплате 

указанной компенсации, ссылаясь на то, что выплата среднего заработка за период 

вынужденного прогула полностью возмещает материальный ущерб, причиненный 

работнику незаконным увольнением. 

Если увольнение в связи с сокращением численности или штата признано правомерным, 

то работодатель несет расходы по оплате услуг представителя, не являющегося 

сотрудником организации (в среднем за 2 - 12 месяцев). Не подлежат взысканию с 

работника судебные расходы, понесенные работодателем в связи с рассмотрением дела 

в суде (ст. ст. 88, 94 ГПК РФ). Это обусловлено тем, что работники, которые обратились в 

суд с требованиями, вытекающими из трудовых отношений, освобождаются от оплаты 

судебных расходов согласно ст. 393 ТК РФ (см., например, Определение Верховного Суда 

РФ от 22.04.2011 N 89-В11-2, Апелляционное определение Московского городского суда 

от 26.05.2017 по делу N 33-16734/2017). 

 

На что обратить внимание при проведении сокращения численности (штата)? 

№ Важные факторы 

1. Наличие факта сокращения позиции как защита от рисков признания сокращения 

фиктивным: 

1. обоснование сокращения; 

2. отсутствие той же функции с другим названием; 

3. равные права сокращаемых работников. 

2. Кадровая процедура регламентируется ст. 81, 82, 178, 179 и 180 ТК РФ 

3. Критические проблемы в судебной практике: 

1. преимущественное право на оставление на работе с учетом оценки 

производительности труда и квалификации сотрудника; 

2. предложение всех вакансий; 

3. льготные категории сотрудников.  
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Дополнительные полезные материалы из СПС «КонсультантПлюс»: 

 Вопрос: Каковы признаки того, что сокращение численности (штата) имеет 

фиктивный характер? (Консультация эксперта, Минтруд России, 2022) 

{КонсультантПлюс} 

 "Сложные вопросы увольнения работников" (Шестакова Е.В.) (Подготовлен для 

системы КонсультантПлюс, 2019) {КонсультантПлюс} 

 Путеводитель по трудовым спорам. Спорные ситуации при увольнении в связи с 

сокращением численности или штата работников {КонсультантПлюс} 

 Статья: Ошибки при сокращении персонала (Кокурина М.А.) ("Главная книга", 2021, N 11) 

{КонсультантПлюс} 

 Статья: Ошибки работодателя при увольнении (анализ практики за 2021 год) 

(Кочанова Т.) ("Трудовое право", 2022, N 3) {КонсультантПлюс} 
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