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 Расторжение трудового договора представляет из себя процедуру 

прекращения трудовых отношений между работником и работодателем. 

Трудовым законодательством достаточно регламентированы порядок, процедура 

и основания правильного и справедливого расторжения трудового договора. 

Однако между работниками и работодателями возникает множество споров, 

основаниями которых в большинстве случаев является несоблюдение одним из 

них ТК РФ. При этом разногласия и споры между сторонами договора также 

возникают из-за того, что закрепленные в ТК РФ нормы не разъясняют условия их 

применения либо содержат лишь общие основания, не детализируя важные 

аспекты. Вышеизложенная информация представляет из себя основание выбора и 

рассмотрения данной темы. 

 Выпускная квалификационная работа состоит из введения, двух глав, 

девяти пунктов и заключения. Первая глава рассматривает теоретическую и 

практическую часть вопроса расторжения трудового договора по инициативе 

работодателя. Вторая глава в аналогичной форме раскрывает сущность 

расторжения трудового договора по инициативе работника. Раздел заключение 

обобщает ранее сделанные автором выводы и приводит их к единому 

умозаключению.  

Цель данной работы состоит в том, чтобы более детально изучить 

представленную тему, проанализировать отдельно каждый параграф, сделать 

выводы и предложить пути решения выявленных и рассмотренных проблем. 
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ВВЕДЕНИЕ 

   

Актуальность при расторжении трудового договора по инициативе 

работодателя одной из основных проблем является соотношение времени 

протекания процессов ликвидации организации и расторжения трудового 

договора. Иными словами, уволенный работник, в то время как происходит 

ликвидация организации, может обратиться в суд с требованием восстановить его 

на рабочем месте обосновывая это тем, что ликвидируемое юридическое лицо 

после его увольнения по факту продолжает заниматься своей деятельностью. 

При расторжении трудового договора по инициативе работника одной из 

основных проблем является возникновение спорной ситуации, связанной с тем, 

какая статья ТК РФ должна быть указана в трудовой книжке при ее заполнении. 

Она возникает на основании двух аналогичных статей, а именно п.3 ч.1 ст.77 ТК 

РФ, в которой предусмотрены общие основания для расторжения трудового 

договора, либо ст.80 ТК РФ, регламентирующая условия и порядок проведения 

процедуры увольнения по существующему основанию. 

В 2018 году Ханты-Мансийским районным судом было рассмотрено 332 

гражданских дела данной категории, из них: 52 дела – о восстановлении на 

работе; 114 дел – об оплате труда (в том числе: 50 дел – о взыскании премии, 64 

дела – о взыскании заработной платы, выходного пособия при увольнении), 5 дел 

– о возмещении ущерба, причиненного при исполнении трудовых обязанностей, 

161 дело – другие, возникающие из трудовых (в том числе: 1 дело о признании 

незаконным отказа в приеме на работу, об обжаловании дисциплинарного 

взыскания). Трудовые споры о восстановлении на работе разрешены следующим 

образом: 7 гражданских дел окончены удовлетворением исковых требований; 15 

дел – частичным удовлетворением требований; по 5-ти спорам производство по 

делу прекращено ввиду отказа от иска и заключения мирового соглашения; без 

рассмотрения в связи с неявкой истца по встречному вызову оставлены 3 дела; 1 

гражданское дело передано по подсудности; в удовлетворении 21 иска отказано. 
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Из представленной статистики следует, что в 41,5% случаев иски об обжаловании 

дисциплинарного взыскания и восстановлении на работе обоснованно 

предъявлены в суд, равно как и 40,3% исковых заявлений не имели обоснования 

на нормах закона. 17% исков данной категории не были рассмотрены по существу 

требований в связи с прекращением производства по делу либо оставлены без 

рассмотрения. 

Объектом исследования являются общественные отношения, возникающие 

при заключении, изменении и расторжении трудового договора. 

Предметом исследования нормативно-правовые акты, регламентирующие 

порядок расторжения трудового договора между работником и работодателем. 

Целью исследования является детально изучить и проанализировать 

проблемы, возникающие между работником и работодателем в процессе 

расторжения трудового договора, сделать выводы и предложить пути решения 

рассмотренных и выявленных проблем. 

Задачи: 

1) Изучить теоретические аспекты, связанные с расторжение трудового 

договора; 

2) рассмотреть и проанализировать судебную практику; 

3) выявить актуальные проблемы, существующие в трудовом 

законодательстве РФ и возникающие при расторжении трудового 

договора; 

4) проанализировать действующее трудовое законодательство на предмет 

наличия или отсутствия норм, регулирующих обнаруженные с помощью 

судебной практики пробелы; 

5) подвести итоги рассматриваемой темы посредством предоставления 

реальных решений выявленных проблем. 

Теоретические основы исследования: В.Н. Ванюхин, Е.А. Ершова и А.Н. 

Миронова, Н.В. Трофимова, Е.К., Ливачева И.А., Коссов, М.А. Шитова. 
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Эмпирическая основа исследования: Конституция РФ, Трудовой кодекс РФ, 

Гражданский кодекс РФ, Уголовный кодекс РФ, Кодекс Российской Федерации 

об административных правонарушениях, Постановление Пленума Верховного 

Суда РФ от 17.03.2004 №2 «О применении судами Российской Федерации 

Трудового кодекса Российской Федерации», судебная практика. 

Методы исследования: эмпирическое и теоретическое познание различных 

общественных явлений; наблюдение; сравнение; абстрагирование; анализ; синтез; 

индукция; дедукция; сравнительно-правовой метод; конкретно-исторический 

метод; системность (структурирование) при исследовании явлений. 

Выпускная квалификационная работа состоит из введения, первой главы: 

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя, второй главы: 

Расторжение трудового договора по инициативе работника и заключения.  

В первой главе рассматриваются: Правовое регулирование расторжения 

трудового договора по инициативе работодателя, расторжение трудового 

договора, основанием которого является вина работника, расторжение трудового 

договора, основанием которого не является вина работника, актуальные 

проблемы, возникающие при расторжении трудового договора по инициативе 

работодателя, судебная практика расторжения трудового договора по инициативе 

работодателя. 

Во второй главе рассматриваются: Правовое регулирование расторжения 

трудового договора по инициативе работника, процедура и порядок расторжения 

трудового договора по собственному желанию работника, актуальные проблемы, 

возникающие при расторжении трудового договора по инициативе работника, 

судебная практика расторжения трудового договора по инициативе работника. 
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1 РАСТОРЖЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА ПО ИНИЦИАТИВЕ      

РАБОТОДАТЕЛЯ 

1.1  Правовое регулирование расторжения трудового договора по инициативе 

работодателя 

 

С инициативы работодателя расторжение трудового договора с работником 

возможно лишь при наличии соответствующих оснований и соблюдении всех 

правил увольнения. Трудовой Кодекс РФ предусматривает случаи, при которых 

увольнение работника невозможно: 

1) временная нетрудоспособность работника; 

2) ежегодный отпуск; 

3) отсутствие работника на рабочем месте по уважительной причине 

(совокупности причин). 

Во всех вышеприведенных случаях исключение составляют ситуации, в 

которых происходит полная ликвидация предприятий, учреждений и 

организаций
1
. 

Трудовой Кодекс РФ в 81 статье закрепляет ряд оснований, позволяющих 

расторгнуть трудовой договор с работником по инициативе работодателя.  К ним 

в частности относятся: 

1) ликвидация соответствующей организации или прекращение 

деятельности работодателя – физического лица; 

2) сокращение определенного количества работников либо штата в 

соответствующей организации; 

3) случаи, при которых работник не соответствует должности, которую он 

занимает, либо выполняемой им работе. Критериями применения 

данного основания являются: 

                                                           
1
 Андрияхина, А.М., Гущина К.О. Защита трудовых прав граждан [Текст] : Практическое 

пособие.  – М.: Дашков и К, 2017. – С 45. 
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а) состояние здоровья работника, выявленное и закрепленное в 

медицинском заключении; 

б) недостаточная квалификация, подтвержденная итогами проведенной 

аттестации; 

4) смена лица, являющегося собственником имущества организации, к 

которым в частности относятся руководитель организации, заместитель 

руководителя, а также главный бухгалтер; 

5) неоднократное неисполнение работником закрепленных в трудовом 

договоре должностных обязанностей, сопровождающееся 

дисциплинарным взысканием и отсутствием уважительных на то причин; 

6) однократное грубое нарушение работником его трудовых обязанностей, 

в частности: 

а) прогул – это отсутствие на рабочем месте без уважительной 

причины более 4х часов подряд во время рабочего дня; 

б) присутствие на рабочем месте в алкогольном, наркотическом либо 

ином токсическом опьянении; 

в) разглашение тайны (государственная, коммерческая, служебная 

либо иная), которая стала известна работнику во время выполнения 

им обязанностей, предусмотренных трудовым договором; 

г) хищение, растрата, умышленное уничтожение или повреждение 

чужого имущества; 

д) несоблюдение работником требований, устанавливаемых охраной 

труда, при условии, что результатом являются тяжкие последствия 

или угроза их наступления; 

7) утрата доверия работодателем к работнику, совершившему виновные 

действия, непосредственно связанные с денежными или товарными 

ценностями; 
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8) аморальное поведение работника, выполняющего обязанности 

воспитательного характера, если данное поведение препятствует 

дальнейшему выполнению работы; 

9) необоснованное решение, принятое руководителем организации, 

заместителем, а также главным бухгалтером, результатом которого 

является ущерб имущества организации; 

10) однократное грубое нарушение руководителя организации, его 

заместителя при выполнении ими своих обязанностей; 

11) ложное информирование работником работодателя во время 

заключения трудового договора; 

12) запрет на допуск к информации, составляющей государственную 

тайну, в случае если для осуществления работы необходима данная 

информация; 

13) иные случае оговоренные в трудовом договоре работника и 

руководителя, а также с коллегиальным исполнительным органом 

организации
1
. 

Следует заметить, что в перечисленных случаях работодатель не обязан 

увольнять работника, так как расторжение договора является его правом. Отказ 

работодателя от увольнения способствует более благоприятным последствиям для 

репутации работника и его дальнейшей его деятельности. 

Таким образом можно сделать вывод, что трудовым законодательством 

достаточно подробно регламентированы порядок, процедура и основания, 

необходимые работнику и работодателю для правильного и справедливого 

расторжения трудового договора вне зависимости от того, кто изъявил его 

инициативу. 

 

 

                                                           
1
 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 29.12.2010) 

[Электронный ресурс] // Официальный интернет-портал правовой информации 

(www.pravo.gov.ru). – Режим доступа: www.pravo.gov.ru. – ст.81. 

http://www.pravo.gov.ru/
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1.2  Расторжение трудового договора, основанием которого является вина 

работника 

 

Первую группу оснований для расторжения трудового договора составляют 

грубые однократные нарушения, совершаемые работником во время исполнения 

им своих трудовых обязанностей. Данные нарушения являются 

самостоятельными и могут быть применены без предшествующих 

дисциплинарных взысканий. В связи с этим чтобы данные основания были 

достаточными для увольнения работника необходимо строгое соблюдение 

соответствующих сроков и правил их применения. 

Подпункт «а» пункта 6 статьи 81 Трудового Кодекса РФ раскрывает одну из 

причин расторжения трудового договора, связанную с виной работника, а именно 

прогул. Прогулом признается полное или частичное (в течение 4 часов подряд) 

отсутствие на рабочем месте без уведомления работодателя о наличии на то 

уважительной причины. Одним из основных критериев частичного отсутствия 

является нахождение работника вне пределов территории организации, в которой 

находится его рабочее место
1
. Не относятся к категории прогулов следующие 

ситуации: 

1) когда работник опоздал к началу рабочего дня на пару часов, а после 

также на пару часов раньше ушел с работы; 

2) когда работник не допускается руководителем к исполнению его 

обязанностей вследствие алкогольного, токсического либо 

наркотического опьянения; 

3) когда работник отказывается приступать к работе, перевод на которую 

осуществлялся с нарушением законодательства РФ. В данной ситуации 

возможно увольнение работника по причине необоснованного отказа
2
. 

                                                           
1
 Иванова, Т.С. Увольнение работников за прогулы [Текст] / Т.С. Иванова // Трудовое право. – 

М.: Интел-Синтез. – 2016.  – №6.  – С 56-61. 
2
 П.6 ст.81 ТК РФ от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 01.04.2019) [Электронный ресурс] // СПС 

Консультант Плюс, режим доступа: http://www.consultant.ru 
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Следующим пунктом после прогула статья 81 Трудового Кодекса РФ 

закрепляет такое основание законного увольнения как алкогольное, 

наркотическое либо токсическое опьянение работника, присутствующего на 

рабочем месте. При возникновении данной ситуации работодатель обязан 

составить приказ, отстраняющий соответствующего работника от выполнения его 

трудовых обязанностей на весь рабочий день. Данный приказ необходим для 

использования его в дальнейшем в качестве доказательства оснований 

увольнений работника, однако также доказательствами в сложившейся ситуации 

могут быть: 

1) медицинское заключение, которое составлено на момент выявления 

состояния работника; 

2) показания свидетелей, а также иные доказательства, которые закреплены 

в ГПК РФ
1
. 

Подпункт «в» пункта 6 части 1 статьи 81 Трудового кодекса предоставляет 

работодателю такое основание для увольнения работника как разглашение 

государственной, служебной, коммерческой либо другой охраняемой законом 

тайны. К данной категории конфиденциальной информации также относятся 

персональные данные других работников. Разглашение вышеперечисленной 

информации можно считать основанием для увольнения только в том случае, если 

запрет на соответствующее действие является обязанностью работника и прямо 

предусмотрен, и оговорен в трудовом договоре. Для более полного понимания 

вопроса необходимо пояснить, что входит в понятие тайна. Тайна подразумевает 

под собой определенную информацию или сведения, которые лицо намеренно 

скрывает, предпринимая для этого соответствующие меры. 

Также необходимо отметить, что работодатель должен выполнить 

определенные действия перед тем как внести в трудовой договор с работником 

условия неразглашения конфиденциальной информации, к ним относятся: 

                                                           
1
 П.6 ст.81 ТК РФ от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 01.04.2019) [Электронный ресурс] // СПС 

Консультант Плюс, режим доступа: http://www.consultant.ru 
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1) ознакомление под расписку работника с порядком и правилами 

использования конфиденциальной информации, которая необходима ему 

для исполнения его трудовых обязанностей; 

2) проинформировать работника под расписку о режиме соответствующей 

конфиденциальной информации и мерах, которые будут предприняты 

при его нарушении. Например, полная материальная ответственность 

предусмотрена статьей 243 Трудового кодекса РФ за разглашение 

вышеперечисленных сведений (служебная, государственная, 

коммерческая либо другая тайна). 

Следующим основанием для расторжения трудового договора статья 81 

Трудового кодекса РФ закрепляет хищение, совершенное на рабочем месте. Под 

данную категорию попадают: 

1) мелкое хищение; 

2) хищение чужого имущества; 

3) растрата; 

4) умышленное уничтожение или повреждение чужого имущества. 

Данные деяния являются основаниями расторжения трудового договора с 

работника только в том случае если они установлены приговором либо 

постановлением суда, который вступил в законную силу, а также органами, 

должностными лицами, уполномоченными рассматривать соответствующие 

административные правонарушения. 

Как и в предыдущих подпунктах для более полного понимания вопроса нам 

необходимо пояснить, что относится к чужому имуществу. Чужое имущество 

подразумевает всякое имущество, которое принадлежит иному человеку. В 

данной ситуации владельцами имущества могут быть: 

1) работодатель; 

2) другие работники; 
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3) лица, не являющиеся сотрудниками соответствующей организации
1
. 

Последний подпункт рассматриваемой статьи выявляет такое основание 

расторжения трудового договора как нарушение требований, заявленных охраной 

труда. Данное основание применимо лишь при соблюдении следующих условий: 

1) нарушение выявляет комиссия по охране труда либо соответствующий 

уполномоченный; 

2) тяжкие последствия, либо угроза их наступления; 

3) квалификация данного нарушения как грубого; 

4) совершенно работником осознанно. 

При отсутствии хотя бы одного из условий работник не может быть 

привлечен к ответственности по данному подпункту. 

Таким образом, расторжение трудового договора, основанием которого 

является виновное деяние работника, возможно при наличии следующих деяний: 

грубые однократные нарушения, совершаемые работником во время исполнения 

им своих трудовых обязанностей; алкогольное, наркотическое либо токсическое 

опьянение работника, присутствующего на рабочем месте; прогул; разглашение 

государственной, служебной, коммерческой либо другой охраняемой законом 

тайны; хищение, совершенное на рабочем месте; нарушение требований, 

заявленных охраной труда. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации (постатейный) [Электронный 

ресурс] /Под общ. ред. В.И. Шкатуллы. – 6-е изд., перераб. – М.: Норма. –  2016. – С.46. – 

Режим доступа: http://znanium.com 
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1.3  Расторжение трудового договора, основанием которого не является вина 

работника 

 

Помимо перечисленных выше оснований для расторжения трудового 

договора между работодателем и работником, связанных непосредственно с 

виновными деяниями работника, существуют также следующие основания, 

результат применения которых произойдет вне зависимости от каких-либо 

действий работника.  

Первым из данной категорий оснований является ликвидация организации и 

(или) прекращение выполнения работодателем своих полномочий, как 

физического лица. Для применения этих оснований необходимо чтобы имели 

место следующие юридически значимые обстоятельства: 

1) исключение ликвидируемой организации из ЕГРЮЛ (Единого 

государственного реестра юридических лиц); 

2) прекращение выполнения работодателем своих полномочий, как 

физического лица, подтвержденное, например, закрытием ИП либо 

смертью этого физического лица; 

3) закрытие существующих у данной организации филиалов, 

представительств и иных структурных подразделений, подтвержденное 

законным решением уполномоченного на то органа, находящегося в 

местности, в которой расположены соответствующие филиалы, 

представительства и иные структурные подразделения. Для применения 

данного основания необходимо предоставление доказательства, 

свидетельствующего о фактическом прекращении деятельности 

вышеперечисленных обособленных структурных подразделений. 

Обособленное структурное подразделение в соответствии с трудовым 

правом является подразделением, в котором руководитель 

самостоятельно принимает различные кадровые решения, в основном 

прием и увольнение работников. 
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4) работодатель обязан заранее, не более чем за три месяца до расторжения 

трудового договора и соответственно увольнения, заняться 

трудоустройством работников посредством подачи соответствующей 

информации в местный центр занятости. Данная информация должна 

быть предоставлена в письменной форме. Если же работодатель не 

выполнил вышеописанную обязанность, то работник вправе обжаловать 

увольнение в судебном порядке, признать его незаконным, получить 

материальное взыскание за время вынужденного прогула и за 

причинение морального вреда
1
. 

Ликвидация юридического лица возможна при наличии: 

1) решения суда; 

2) решения его учредителей. 

Во время ликвидации происходит увольнение всего штата работников, 

включая одиноких матерей, воспитывающих детей в возрасте до 14 лет (в том 

числе детей-инвалидов в возрасте до 18 лет), беременных женщин, имеющих 

детей в возрасте до 3 лет, других лиц, которые воспитывают детей без матерей, а 

также всех работников в возрасте до 18 лет. Уведомление работников 

производится персонально, не позднее двух месяцев до увольнения и 

сопровождается распиской. Также работник может заключить письменное 

согласие с работодателем, освобождающее последнего от обязанности 

предупредить работника об увольнении в двухмесячный срок и 

сопровождающееся единовременной выплатой компенсирующих средств в 

размере средней заработной платы за два месяца
2
. 

Уволенные работники получают выплату в виде выходного пособия, размер 

которого составляет их средний месячный заработок. Также необходимо 

отметить, что у работников в течение периода трудоустройства сохраняется их 

                                                           
1
 Ст. 81 ТК РФ от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 01.04.2019) [Электронный ресурс] // СПС 

Консультант Плюс, режим доступа: http://www.consultant.ru 
2
 Лебедев, В.М., Воронкова Е.Р., Мельникова В.Г. Современное трудовое право [Электронный 

ресурс] / В.М. Лебедев. – М.: Статут. – 2017. – С. 21. – Режим доступа: https://e.lanbook.com 

http://www.consultant/
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средняя заработная плата за месяц, но не более чем за два месяца с момента 

увольнения (с учетом выходного пособия). У работников есть возможность 

продлить сохранность среднемесячного заработка до трех месяцев при обращении 

в центр занятости в течение двух недель с момента увольнения, но только в том 

случае, если он не получил помощь в трудоустройстве. 

Следующее основание для увольнения работника, не зависящее от его вины 

это сокращение количества работников, либо целого штата. Данное мероприятие 

необходимо для улучшения производительности соответствующей организации и 

укомплектования более квалифицированных кадров. Процедура сокращения 

будет считаться законным основанием для увольнения работника только в случае 

соблюдения следующих условий: 

1) если данное сокращение обусловлено рядом законных причин: 

а) отсутствие расписания штата; 

б) введение новых правил обслуживания технических средств, которые 

использует работодатель.  

Например, существует механизм, который в соответствии с нормативами 

обслуживается пятью работниками, однако по результатам его 

совершенствования, обслуживание данного механизма может происходить 

посредством одного работника. В результате работодатель имеет полное право 

произвести сокращение работников, дальнейшее участие которых в 

обслуживаемом механизме не обязательно
1
. 

Процедура сокращения работников или штата считается незаконной если 

она была проведена работодателем произвольно, например, по причине 

отсутствия денежных средств, формируемых заработную плату работников. 

Решением данной ситуации является признание кредиторами работодателя 

банкротом. 

                                                           
1
 Миронов, В.И. Трудовое право России. [Текст]: учебник / В.И. Миронов. –  М.: Изд-во 

Журнал «Управление персоналом», 2016. – С.126. 
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Пункт 2 статьи 81 Трудового кодекса РФ раскрывает вопрос о сокращении 

штата работников. Суть сокращения штата состоит в том, что в результате данной 

процедуры должно быть уменьшено количество штатных единиц во всей 

организации. Законность данного вида сокращения должна подтверждаться 

штатным расписанием, которое принимается уполномоченными на то органом 

либо лицом. Если же работодатель решил уменьшить количество штатных единиц 

в одном из подразделений организации и увеличить в другом, то совокупность 

данных действий не признается сокращением штата. В связи с этим является 

логичным, что новое штатное расписание является прямым доказательством того, 

что в организации произошло уменьшение количества штатных единиц 

относительно предыдущего расписания. 

2) если у работодателя действительно отсутствует возможность 

трудоустройства уволенного работника в данной организации. 

Пункт 3 статьи 73 Трудового кодекса РФ закрепляет обязанность 

работодателя трудоустроить работника на какую-либо должность в соответствии 

с его квалификацией и состоянием здоровья. В случае отсутствия такой работы 

работодатель обязан ознакомить работника с вакантными нижестоящими либо 

нижеоплачиваемыми должностями, которые работник сможет выполнять в 

соответствии с его квалификацией и состоянием здоровья. В случае 

невыполнения работодателем этой обязанности работник имеет законное 

основание быть восстановленным на данной работе
1
. Примером, объясняющим 

вышеизложенную ситуацию, может быть увольнение секретаря директора, 

имеющего высшее юридическое образование. Как уже упоминалось работодатель 

должен предложить должность, соответствующую его квалификации, а именно 

юриста. Если работодатель при выборе работника на данную должность сделает 

выбор в пользу иного кандидата, который имеет больший стаж в юриспруденции, 

то в данном случае он не выполнит свои законные обязанности, связанные с 

                                                           
1
 Пункт 3 статьи 73 ТК РФ от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 01.04.2019) [Электронный ресурс] // 

СПС Консультант Плюс, режим доступа: http://www.consultant.ru 
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трудоустройством увольняемого работника. У увольняемого работника есть 

законное преимущество в получении вакантной должности нежели у кандидата, 

который ранее не состоял с данным работодателям в трудовых отношениях. В 

рассматриваемой ситуации есть исключение, которое составляет право 

работодателя не предлагать увольняемым работникам вышестоящие либо 

вышеоплачиваемые должности в процессе сокращения работников, либо штата. 

3) если работодатель выполнил обязанность по уведомлению центра 

занятости. 

В данной ситуации закон обязывает работодателя не позднее чем за два 

месяца до увольнения уведомить центр занятости о работниках, которые в 

дальнейшем подлежат увольнению
1
. Информирование производится в 

письменной форме и содержит характеристики увольняемых работников. В 

случае если работодатель не выполнил данную обязанность работник имеет 

законное основание на восстановление на своем рабочем месте. 

4) если в период формирования списков увольняемых работников 

работодателем были учтены их преимущественные права, позволяющие 

им остаться на своих рабочих местах.  

Статья 2 Трудового кодекса РФ закрепляет принцип равенства, который 

подразумевает отсутствие какой бы то ни было дискриминации в продвижении по 

карьерной лестнице, справедливо учитывая при этом такие критерии как: 

квалификация, производительность труда и стаж, накопленный работником по 

данной специальности. Этот же принцип непосредственно должен соблюдаться и 

при производстве сокращения работников или штата, что подтверждается статьей 

2 и частью 1 статья 179 Трудового Кодекса РФ. Поэтому при выборе работников 

или штата, подлежащих сокращению, изначально должны учитываться 

вышеперечисленные критерии. В случае, когда критерии у нескольких 

                                                           
1
 Шепелева, А.А. Основные направления эффективности внесудебной защиты трудовых прав и 

законных интересов, или к вопросу о необходимости функционирования комиссии по 

трудовым спорам [Электронный ресурс] / А.А. Шепелева // Трудовое право. – 2017. – №8. – 

Режим доступа: https://cyberleninka.ru 
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работников равны, приоритет распределяется в зависимости от следующих 

условий: 

а) семейный – наличие двух либо более членов семьи, являющихся 

иждивенцами. Иждивенцами признаются нетрудоспособные члены семьи, 

которые нуждаются в полном содержании и получении помощи, что и 

составляет их постоянный источник средств для существования; 

б) если в семье работника отсутствуют лица, способные существовать с 

помощью самостоятельного заработка; 

в) если работник является инвалидом Великой Отечественной войны либо 

инвалидом, защищавшим Отечество; 

г) если работник был направлен работодателем на повышение квалификации, 

не замещающее его рабочий процесс
1
. 

Необходимо отметить, что данные условия учитываются в законодательном 

порядке. Имея прочие равные условия преимуществом в любом случае обладает 

работник, который превосходит остальных в большинстве оснований. 

Вышеперечисленный список условий, позволяющий работнику получить 

относительно других преимущества, позволяющие остаться ему на рабочем месте, 

не является окончательным и исчерпывающим. Часть 3 статьи 179 Трудового 

кодекса РФ рассматривает возможность закрепления дополнительных условий-

преимуществ для конкурирующих работников в коллективном договоре 

организации. Но необходимо заметить, что данные условия будут носить 

подчиненный характер в соотношении с основаниями, закрепленными в 

федеральных законах. Иными словами, их применение будет осуществляться 

после сравнения работников по обстоятельствам, рассматриваемым в 

федеральных законах.  

В итоге все вышеперечисленные основания можно сформировать в три 

группы: 

                                                           
1
 Нуртдинова, А.Ф. Гражданское общество и трудовые отношения [Электронный ресурс] / А.Ф. 

Нуртдинова // Трудовое право. – 2015. – №1. – Режим доступа: https://cyberleninka.ru 
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а) квалификация, производительность, стаж работы по данной специальности. 

Эти основания необходимо учитывать первоочередно. Единственным 

условием дальнейшего сравнения конкурирующих работников по иным 

обстоятельствам является равенство оснований первой группы; 

б) основания, закрепленные в пункте 2 статьи 179 Трудового кодекса РФ; 

в) основания, которые установлены работодателем и закреплены в 

коллективном договоре организации. Применение данных обстоятельств 

позволяет принять работодателю окончательное решение при выборе 

работника, который останется на своем рабочем месте, однако это оно 

возможно лишь в случае равенства оснований, составляющих первую и 

вторую группу. 

5) если работодателем была выполнена обязанность по уведомлению 

работника в письменном виде о его увольнении в срок не более чем за 2 

месяца до совершения данного действия. В случае невыполнения 

работодателем соответствующей обязанности работнику 

предоставляется возможность продлить свою рабочую деятельность в 

течение двух последующих месяцев исходя из невыполненного 

работодателем срока, предназначенного для предупреждения. Часть 3 

статьи 180 Трудового кодекса РФ закрепляет, что работодатель, 

основываясь на письменном согласии работника вправе произвести 

расторжение трудового договора в случае сокращения определенного 

числа работников или штата, но в случае ликвидации организации он не 

обязан производить предварительное уведомление работников о 

предстоящем увольнении только лишь произвести дополнительную 

выплату, составляющую средний двухмесячный заработок работника. 

Иными словами, заменой предварительного уведомления работника 

может служить выплата соответствующего пособия в оговоренном 

заранее размере. Последствием неполучения работодателем согласия 

работника на данные условия являются выплата работнику его средней 
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заработной платы за 2 месяца, которые законодательно закреплены для 

проведения уведомления работника о его дальнейшем увольнении. 

6) если работник, увольнение которого производится по основанию 

сокращения определенного числа работников или штата, входит в 

профсоюз соответствующей организации, то работодателю необходимо 

учитывать мнение этого профсоюза по данному вопросу. В случае если 

работодатель не выполнил вышеизложенное условие и не учел мнение 

профсоюза, то работником в судебном порядке данное увольнение 

признается не действительным и сопровождается его восстановлением на 

рабочем месте. Члены профсоюза имеют право предоставить 

доказательство о необоснованности увольнения в виде общего 

мотивированного обоснования во время судебного процесса. В случае 

принятия судом данных доказательств и признания их обоснованности, 

то соответственно выносится решение, позволяющее работнику 

восстановиться на своем рабочем месте и получить от работодателя 

дополнительные выплаты и компенсации. Аналогично в данном споре 

работодатель может использовать мотивированное обоснование 

профсоюза в качестве доказательства правомерности и обоснованности 

своего решения об увольнении работника
1
. 

7) если у работодателя имеются доказательства того, что отсутствуют 

установленные законодательством основания, которые могут 

препятствовать увольнению работника. К таким основаниям относятся: 

а) отсутствие работника на рабочем месте в связи с его нахождением в 

отпуске (часть 3 статья 81 Трудового кодекса РФ); 

б) наличие листа нетрудоспособности; 

                                                           
1
 Сафонов, В.А. Гарантии трудовых прав лиц, осуществляющих профсоюзную деятельность 

[Электронный ресурс] / В.А. Сафонов // Трудовое право. – 2016. –  №10. – Режим доступа: 

https://cyberleninka.ru 
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в) отсутствие письменного согласия государственной инспекции труда, а 

также комиссии, занимающейся делами несовершеннолетних и 

защитой их прав (статья 269 Трудового Кодекса РФ); 

г) беременность женщины; наличие у женщины детей в возрасте до 3х 

лет; мать-одиночка, которая воспитывает детей в возрасте до 14 лет 

(либо ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет); иные лица, 

занимающиеся воспитанием детей в одиночку в указанных 

возрастных категориях (статья 261 Трудового кодекса РФ). 

Таким образом, расторжение трудового договора, основанием которого не 

является виновное деяние работника, возможно при наличии следующих деяний: 

ликвидация организации и (или) прекращение выполнения работодателем своих 

полномочий, как физического лица; сокращение количества работников, либо 

целого штата. 
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1.4  Актуальные проблемы, возникающие при расторжении трудового договора по 

инициативе работодателя 

 

Существующее на сегодняшний день трудовое законодательство 

достаточно подробно рассматривает процедуру расторжения трудового договора 

между работником и работодателем, однако ежедневная судебная практика 

выделяет и доказывает определенные проблемы, возникающие при производстве 

данной процедуры. 

Одну из таких проблем представляет соотношение времени протекания 

процессов ликвидации организации и расторжения трудового договора
1
. 

Анализируя трудовое законодательство получается, что сроки ликвидации 

организации не могут быть меньше двух месяцев. Обоснованием данного вывода 

является то, что пункт 1 статьи 63 ГК РФ закрепляет определенный срок подачи 

заявления, а именно два месяца с момента, когда было опубликовано объявление 

в специальных официальных СМИ о ликвидации соответствующей организации. 

В связи с этим появляется проблема определения момента и законности 

расторжения трудового договора в процессе ликвидации организации. Иными 

словами, уволенный работник, в то время как происходит ликвидация 

организации, может обратиться в суд с требованием восстановить его на рабочем 

месте обосновывая это тем, что ликвидируемое юридическое лицо после его 

увольнения по факту продолжает заниматься своей деятельностью. Решением 

данной проблемы является указание в законодательстве конкретного срока, 

который в среднем необходим для ликвидации юридического лица, а также 

конкретизация в трудовом законодательстве возможности либо невозможности 

восстановления работника в ликвидируемой организации. 

Еще одной проблемой, связанной с вышеизложенной темой, является 

определение того момента, когда необходимо начинать отсчитывать 

                                                           
1
 Лукьянова, Н.А. Некоторые проблемы правового регулирования расторжения трудового 

договора по соглашению сторон и по инициативе работника [Текст] / Н.А. Лукьянова // 

Вопросы правоведения. – 2014. – №2 (24). – С. 175. 
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двухмесячный срок, предусмотренный трудовым законодательством РФ для 

предупреждения работника об увольнении. Часть 2 статьи 180 ТК РФ гласит, что 

при ликвидации организации работодатель должен предупредить работника о его 

увольнении лично, под подпись и не позднее чем за два месяца до предстоящего 

увольнения. Отсутствие конкретизации временных рамок ликвидации позволяет 

предположить, что это неопределенное время находится между началом и 

окончанием данного процесса. Таким образом возникает проблема сообщения 

работнику о его увольнении, потому что неизвестно, когда будет производиться 

ликвидация организации до принятия уполномоченным органом 

соответствующего решения (что характеризует добровольную ликвидацию), либо 

до принятия соответствующего судебного решения (что представляет из себя 

принудительную ликвидацию)
1
. Исходя из этого возникает ситуация, при которой 

работник может не согласиться, когда работодатель сделает ему предложение о 

прекращении трудовых отношений до момента истечения срока, в течение 

которого работник может получить соответствующие выплаты и дополнительную 

компенсацию (часть 3 статья 180 Трудового кодекса РФ), а процесс ликвидации 

при этом еще был запущен, тогда увольнение этого работника должно быть 

признано незаконным (пункт 1 часть 1 статья 81 Трудового кодекса РФ). 

Решением проблемы в данном случае выступает внесение поправок в ТК РФ, 

конкретизирующих момент, когда при ликвидации организации необходимо 

начинать отсчитывать двухмесячный срок, необходимый для предупреждения 

работника об его увольнении. 

Третьей проблемой, связанной с вышеуказанным основанием для 

увольнения, являются закрепленные в статье 20 ТК РФ категории физических 

лиц, которые могут выступать в качестве работодателя при заключении трудового 

договора. Помимо индивидуальных предпринимателей в данный перечень входят 

также следующие категории: 

                                                           
1
 Симонян, А.Г. Актуальные проблемы расторжения трудового договора и направления их 

решения [Электронный ресурс] / А.Г. Симонян // Молодой ученый. — 2017. — №19. — С. 238-

240. — Режим доступа: https://moluch.ru/archive/153/41326/ 
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1) работники, участвующие в трудовых отношениях для целей личного 

обслуживания; 

2) для помощи в ведении домашнего хозяйства 

3) нотариус, адвокат, а также иные представители профессий, чья 

деятельность для того, чтобы считаться законной, должна быть 

подтверждена государственной регистрацией и(или) соответствующей 

лицензией. 

Отсюда следует, что пункт 1 части 1 статьи 81 ТК РФ ущемляет права этих 

категорий физических лиц, связанные с применением изложенного в нем 

основания для увольнения работника, так как указанное основание может 

применяться лишь юридическими лицами и индивидуальными 

предпринимателями
1
. Решением данной проблемы является изменение 

формулировки пункта 1 части 1 статьи 81 ТК РФ на более обобщенную, а именно: 

«ликвидации или прекращения деятельности работодателем». 

Также необходимо рассмотреть следующий пробел в трудовом 

законодательстве, который связан с отсутствием детального рассмотрения 

применения основания, указанного в пункте 3 статьи 81 ТК РФ. Получение 

работодателем отрицательных результатов аттестации его работника является 

основанием для его увольнения, а отсутствие в законодательстве конкретики 

последовательности действий в данном случае порождает недопонимания и 

множество незаконных последствий, дальнейшее разрешение которых возможно 

лишь в судебном порядке. В связи с этим необходимо внести дополнения в 

статью 81 ТК РФ, более подробно раскрывающие 3 пункт, а именно: 

1) закрепить период возможного увольнения –  не позднее двух месяцев с 

момента ознакомления работника с его результатами аттестации; 

2) стандартные периоды, составляющие исключение применения основания 

для увольнения; 

                                                           
1
 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации [Электронный ресурс] / Под ред. 

Л.Н. Анисимова. – М.: Норма. – 2016. – С.39. – Режим доступа: http://znanium.com 
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3) официальное ознакомление работника с результатами аттестации, 

подтвержденное его подписью; 

4) сохранение за работником его рабочего места в периоды, составляющие 

исключение применения основания для увольнения. 

Еще одна проблема, связанная с 81 статьей ТК РФ — это нераскрытая 

формулировка «уважительные причины» в пункте 5. Суть данного основания 

заключается в том, что работодатель может уволить работника в случае 

постоянного неисполнения им своих трудовых обязанностей без 

соответствующих уважительных причин, при условии, что этот работник уже 

получал некоторое количество дисциплинарных взысканий. Однако определение 

понятия «уважительные причины» в данной статье отсутствует, также, как и 

какой-либо примерный перечень действий, которые было бы возможно отнести к 

этому понятию. В случае возникновения данной ситуации работодателю 

приходится самостоятельно принимать решение о том, какие действия работника 

могут попадать под категорию «уважительные причины», а какие нет, опираясь 

лишь на собственное мнение и понимание данной ситуации. При этом существует 

большая вероятность возникновения конфликта на этой почве между работником 

и работодателем, дальнейшее решение которого возлагается непосредственно на 

суд, который также из-за отсутствия конкретных формулировок в трудовом 

законодательстве будет выносить решение опираясь на своё понимание данной 

ситуации. В связи с этим необходимо дополнить пункт 5 статьи 81 примерным 

перечнем основных причин, которые будут относиться к категории 

«уважительные причины», например: 

1) болезнь (как данного работника, так и его близкого (их) 

родственника(ов)); 

2) смерть близкого (их) родственника (ов); 

3) залив либо пожар квартиры; 

4) дорожно-транспортное происшествие; 

5) стихийное бедствие и т.п. 
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Необходимо заметить, что данный перечень не является исчерпывающим и 

может быть дополнен и оговорен работодателем и работником посредством 

трудового договора. Также полезным дополнением в пункте 5 статьи 81 ТК РФ 

будет указание о том, что при возникновении причины, отсутствующей в 

предложенном списке, работодателю, прежде чем принять окончательное 

решение об увольнении работника, необходимо дать оценку всей совокупности 

конкретных обстоятельств сложившейся ситуации, учесть мотивы, основание, 

поведение и непосредственно общее отношение данного работника к труду и т.п. 

Шестой проблемой является узконаправленное определение периода 

прогула, так как оно ориентировано на большую часть работников, давая при 

этом преимущество некоторым категориям работникам. В соответствии с 

трудовым законодательством РФ прогулом признается отсутствие работника на 

рабочем месте более 4 часов подряд. Однако существуют категории граждан чей 

рабочий день составляет менее 4 часов, либо же разделен на определенные 

временные промежутки и некоторые из них составляют менее 4 часов
1
. Таким 

образом, эти категории работников не могут быть уволены по данному 

основанию, так как в принципе не могут реализовать данное условие, что дает им 

непосредственное преимущество перед другими работниками и накладывает 

некоторые ограничения на работодателя, потому что тот в свою очередь не может 

применить к ним дисциплинарное взыскание за отсутствие на рабочем месте в 

течение всего рабочего дня. Решением вышеизложенной проблемы может 

являться более конкретная формулировка пункта 6 статьи 81 ТК РФ, а именно 

дополнить понятие «прогул» такими аспектами как: 

1) работник отсутствует на рабочем месте более 4 часов подряд; 

2) работник отсутствует на рабочем месте 4 часа суммарно за весь рабочий 

день. 
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 Иванова, Т.С. Увольнение работников за прогулы [Текст] / Т.С. Иванова // Трудовое право. – 
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Таким образом, в настоящее время в трудовом законодательстве существует 

ряд проблем, связанных с расторжением трудового договора по инициативе 

работодателя, в частности к ним относятся: соотношение времени протекания 

процессов ликвидации организации и расторжения трудового договора; 

определение момента, когда необходимо начинать отсчитывать двухмесячный 

срок, предусмотренный трудовым законодательством РФ для предупреждения 

работника об увольнении; закрепленные в статье 20 ТК РФ категории физических 

лиц, которые могут выступать в качестве работодателя при заключении трудового 

договора; отсутствие детального рассмотрения применения основания, 

указанного в пункте 3 статьи 81 ТК РФ; нераскрытая формулировка 

«уважительные причины» в пункте 5 статьи 81 ТК РФ; узконаправленное 

определение периода прогула, так как оно ориентировано на большую часть 

работников, давая при этом преимущество некоторым категориям работникам. 
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1.5  Судебная практика расторжения трудового договора по инициативе 

работодателя 

 

В случае расторжения трудового договора, инициатором которого 

выступает работодатель, им не всегда выполняются все требования, 

установленные законодательством относительно данного вопроса. Большинство 

подобных ситуаций в последующем рассматриваются в судебном порядке, что 

чаще всего заканчивается вынесением приговора в пользу истца (работника) и 

дальнейшим его восстановлением на прежнем рабочем месте. Трудовой кодекс 

РФ в статье 80 закрепляет исчерпывающее количество случаев, которые могут 

быть применены работодателем для расторжения трудового договора с 

работником. Наравне с этим трудовым законодательством подробно рассмотрены 

порядок, сроки, условия и требования, соблюдение которых делает процедуру 

увольнения законной и справедливой для обеих сторон трудового договора. 

Однако, анализируя судебную практику, можно прийти к выводу, что многие 

работодатели пренебрегают использованием соответствующих норм ТК РФ при 

увольнении сотрудников, что в последующем приводит к возникновению 

конфликтных ситуаций между сторонами трудового договора и дальнейшими 

судебными разбирательствами.  

Первый пример, который можно привести, касается нарушения пункта 1 

статьи 81, закрепляющей в качестве основания расторжения трудового договора 

ликвидацию организации или прекращение индивидуальным предпринимателем 

его деятельности
1
. 

А.Б. Васильев был уволен своим работодателем на основании ликвидации 

организации с последующим внесением в трудовую книжку записи о данном 

увольнении с ссылкой на пункт 4 части 1 статьи 77 ТК РФ. Работник решил 

оспорить данное решение в судебном порядке, подав соответствующий иск с 

                                                           
1
 Петров, А.Я. Актуальные вопросы судебной практики по трудовым делам [Электронный 
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требованиями о признании проведенной процедуры увольнения незаконной, 

восстановлении его на прежнем рабочем месте и выплате моральной 

компенсации. В качестве предлагающихся доказательств выступали: личное 

заявление А.Б. Васильева; приказ о его приеме на работу; трудовой договор; 

протокол заседания совета директоров, свидетельствующий о действительном 

принятии ими решения закрытия организации и последующем увольнении А.Б. 

Васильева; запись в трудовой книжке. Рассмотрев заявление и приняв во 

внимание предоставленные доказательства суд признал, что основание и 

процедура увольнения данного работника произведены с нарушением трудового 

законодательства. Указанная работодателем в трудовой книжке работника норма 

является общей и использование ее без конкретизации основания в сложившейся 

ситуации является незаконным, так как таким образом ограничиваются права 

работника, закрепленные в 178 статье ТК РФ. Вследствие чего судом было 

принято решение о признании незаконным увольнения истца по указанному 

работодателем основанию. Также суд выяснил, что ответчик нарушил 

установленный трудовым законодательством порядок увольнения работника во 

время ликвидации организации, вследствие чего удовлетворил требования истца, 

касающиеся его восстановления на прежнем рабочем месте, внесения 

работодателем соответствующих исправлений в трудовую книжку, а также 

взыскания заработной платы за время вынужденно совершенного прогула. 

Основанием следующего примера является пункт 2 статьи 81 ТК РФ, 

закрепляющий возможность расторжения трудового договора по инициативе 

работодателя в связи с сокращением определенного количества работников либо 

целого штата организации. 

От Иванова А.Б. в суд поступил иск со следующими требованиями: 

восстановление его в занимаемой в прошлом должности; взыскание с 

работодателя причиненного морального вреда, сумма которого составляет 50000 

рублей, а также зарплаты с расчетом до дня вынесения судом решения по 

данному делу в размере среднемесячной зарплаты истца 22173 рубля. 
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Вышеизложенный иск был рассмотрен судом и вынесенным решением частично 

удовлетворил заявленные истцом требования, приведя при этом следующие 

обоснования
1
. Процедура расторжения трудового договора по данному 

основанию является правомерной при соблюдении следующих условий: 

1) процедура сокращения определенного количества работников либо 

целого штата работников действительно имела место быть, что 

подтверждено соответствующей документацией; 

2) работник не попадает под категорию сотрудников, которые обладают 

преимущественными правами, позволяющими им остаться на своем 

рабочем месте (часть 1 – 2 статьи 179 ТК РФ); 

3) соблюдены сроки применения данного основания, а именно два месяца 

для предупреждения работодателем работника о его предстоящем 

увольнении. Подтверждение ознакомления работника с вышеизложенной 

информацией должно быть оформлено в письменной форме и 

подкреплено подписью этого работника (часть 1 – 2 статьи 180 ТК РФ); 

4) в процедуре выбора увольняемых работников должен принимать участие 

выборный орган первичной профсоюзной организации; 

5) отсутствует возможность, позволяющая перевести работника на иную 

работу на основании его согласия (часть 3 статьи 81 ТК РФ). 

Подпункт «а» пункта 24 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 

17.03.2004 №2 закрепляет обязанность доказывания работодателем факта 

официального письменного уведомления выборного профсоюзного органа в 

установленные трудовым законодательством сроки (часть 1 статья 82 ТК РФ) о 

предстоящем увольнении работника по основания пункта 2 части 1 статьи 81 ТК 

РФ. Часть 3 статьи 81 ТК РФ допускает возможность увольнения сотрудника по 

пунктам 2 – 3 рассматриваемой статьи, но только в случае отсутствия у 

работодателя возможности перевода увольняемого работника на иную свободную 
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должность, которую работник сможет занимать, учитывая его самочувствие и 

имеющиеся заболевания. Предлагаемая работа должна соответствовать 

квалификации увольняемого работника, однако также могут быть предложены 

как нижестоящие, так и нижеоплачиваемые должности. 

Впоследствии рассмотрения соблюдения работодателем всех 

вышеуказанных условий суд обнаружил, что во время процесса увольнения 

Иванова А.Б. в данной организации имелись свободные должности, которые он 

мог бы занять на основании имеющейся у него квалификации. Таким образом, 

судом было вынесено решение в пользу истца, а его увольнение признанно 

незаконным. 

Основание третьего примера составляет пункт 3 части 1 статьи 81 ТК РФ, 

сущность которого заключается в том, что работодатель может расторгнуть 

трудовой договор с работником в том случае, если результаты проведенной 

аттестации подтверждают не соответствие его квалификации занимаемой 

должности либо работе, которую он выполняет. 

Сущность дела состоит в том, что Петрова И.Н. подала в Октябрьский 

районный суд иск с требованиями восстановить ее на прежнем рабочем месте, 

выплатить ей компенсацию за совершение вынужденного прогула и причинение 

морального вреда. Вышеизложенные требования были удовлетворены судом 

частично. После того как суд выслушал объяснения сторон и свидетелей и 

подробно изучил материалы дела, он пришел к выводу об удовлетворении 

исковых требований основываясь на следующих фактах. Между Петровой И.Н. и 

ее работодателем действительно был заключен трудовой договор, который также 

свидетельствовал о том, что она находится на трехмесячном испытательном 

сроке. В случае, если работодатель не будет удовлетворен результатами 

испытательного срока, он вправе расторгнуть трудовой договор с Петровой И.Н., 

уведомив ее об этом не более чем за три дня до его окончания. Предоставленная 

работодателем в суд копия приказа, свидетельствует об увольнении Петровой 

И.Н. в связи с неудовлетворительными результатами прохождения 
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испытательного срока с указанием ссылки на статью 71 ТК РФ. Однако пункт 3 

части 1 статьи 81 ТК РФ свидетельствует о том, что работодатель может 

расторгнуть трудовой договор с работником в том случае, если результаты 

проведенной аттестации подтверждают не соответствие его квалификации 

занимаемой им должности либо работе, которую он выполняет. В ходе судебного 

заседания Петрова И.Н. сообщила о том, что во время приглашения ее на 

аттестацию она уведомила работодателя о своей беременности, а также о 

незаконности проведения в сложившейся ситуации аттестации в отношении нее. 

В связи с чем судом было принято решение о признании процедуры увольнения 

Петровой И.Н. незаконной
1
. 

Четвертое судебное разбирательство основано на нарушении пункта 5 части 

1 статьи 81 ТК РФ, сущность которого заключается в том, что работодатель 

может расторгнуть трудовой договор с работником, если тот неоднократно, без 

способствующих тому уважительных причин и с предшествующим этому 

дисциплинарным взысканием не исполнял возложенные на него трудовые 

обязанности. 

Галкина А.Б. обратилась в Советский районный суд города Самары с иском, 

суть которого составляют следующие требования: восстановление на прежнем 

рабочем месте и взыскание заработной платы за вынужденно совершенный 

прогул. Предъявленные требования были удовлетворены судом частично. 

Галкина А.Б. в соответствии с трудовым договором занимала должность 

кондуктора. Основанием ее увольнения послужил пункт 5 части 1 статьи 81 ТК 

РФ. Данный факт объясняется работодателем следующим образом: 20 мая 2017 

года Галкина А.Б. отсутствовала на рабочем месте, так как заболела и получила 

несколько больничных дней. Спустя пару суток ею было получено письмо, 

свидетельствующее о ее увольнении. Ранее она подвергалась следующим 

дисциплинарным взысканиям: перевоз безбилетного пассажира в автобусе; 
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несоответствия, обнаруженные между проданными билетами и данными 

терминала; невыполнение обязанности объявления остановки автобуса; 

некорректное поведение с проверяющими контроллерами; недостача в размере 10 

рублей; обнаружение старого билета в сумке. Однако фактов, подтверждающих 

данных деяния у работодателя нет, а истец утверждает, что подобные нарушения 

она не совершала вовсе. В первую очередь, суд отметил, что увольнения 

Галкиной А.Б. происходило в период ее временной нетрудоспособности, что 

является грубым нарушением статьи 81 ТК РФ. Во-вторых, пункт 34 

Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 №2 закрепляет 

обязанность доказывания работодателем обоснованности принятия решения об 

увольнении работника по основаниям пункта 5 части 1 статьи 81 ТК РФ. В данной 

ситуации в суд поступили доказательства аннулирования основания недостачи 10 

рублей, документально подтверждающие наличие этой суммы в кассе кондуктора 

в конце смены. Также наличие в сумке кондуктора билета с предыдущего рейса 

не может служить основанием для увольнения Галкиной А.Б., так как суду не 

предоставлены доказательства, свидетельствующие о его продаже. Это 

подтверждает должностная инструкция кондукторов, закрепляющая следующие 

основания наступления ответственности у кондуктора: нарушение во время 

исполнения обязанностей производственной, трудовой либо финансовой 

дисциплины; продажа билетов, которые были использованы ранее либо которые 

не включены в билетно-учетный лист; пересортица билетов и т.п. Также в списке 

дисциплинарных взысканий имеется некорректное обращение с проверяющими 

контроллерами. Работодатель обосновывает данную ситуацию тем, что Галкина 

А.Б. при проведении проверки не позволила контроллеру ознакомиться с билетно-

учетным листом, вырвав его из рук проверяющего. Истец отрицает произошедшее 

предоставляя двух свидетелей, в качестве которых выступают пассажиры рейса, 

на котором произошел данный инцидент. Свидетели заявили, что поведение 

Галкиной А.Б. было правомерным и ничего из вышеперечисленного в тот момент 

не происходило. Также они подтвердили, что кондуктор ответственно выполняла 
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возложенные на нее обязанности объявления соответствующих остановок. Таким 

образом, все вышеперечисленные обстоятельства дела позволяют признать 

предоставленные работодателем дисциплинарные взыскания Галкиной А.Б. 

опровергнутыми и незаконными для применения их в качестве основания ее 

увольнения. Также принимая во внимание статью 394 ТК РФ суд вынес решение о 

восстановлении Галкиной А.Б. на ее прежнем рабочем месте, выплате ей 

заработной платы и соответствующей премии за время вынужденно 

совершенного ею прогула
1
. 

Пятый пример из судебной практики базируется на неправомерном 

применении пункта 6 части 1 статьи 81 ТК РФ, которая закрепляет, что 

основанием расторжения трудового договора может выступать однократное 

грубое нарушение, совершенное работником при выполнении возложенных на 

него трудовых обязанностей. 

От Дружинина В.В. в суд поступил иск, требования которого заключались в 

следующем: признание приказа о его увольнении от 28.02.2017 №26–к 

незаконным; восстановление его на прежнем рабочем месте; выплата заработной 

платы за совершение вынужденного прогула с 29.02.2017 по день принятия судом 

решения по данному делу, а также компенсации за причиненный моральный вред. 

Изложенные требования были мотивированы тем, что с 19.08.2016 он занимал 

должность электрогазосварщика на птицефабрике. 25.02.2017 Дружинин В.В. 

направил начальнику заявление с просьбой предоставить 4 часа, необходимых 

ему, чтобы подать соответствующие документы для прохождения обучения 

профессии электрогазосварщик. После рассмотрения начальником данного 

заявления он дал одобрительный ответ, выраженный в письменной форме. 

Одобренное заявление было отнесено Дружининым В.В. в отдел кадров, после 

чего он покинул рабочее место. До наступления обеденного перерыва Дружинин 

В.В. пришел к выводу, что не успеет подать документы вследствие чего написал 
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еще одно аналогичное заявление, адресованное работодателю с просьбой 

отпроситься до конца рабочего дня, на что им вновь был получена одобрительная 

резолюция. На следующий день он уже был на своем рабочем месте и выполнял 

возложенные на него трудовые обязанности также, как и в последующие 27 и 28 

февраля, не получив при этом ни одного замечания. 28 февраля Дружинин В.В. 

получил акт, свидетельствующий о непредставлении им письменного разъяснения 

о совершенном им ранее дисциплинарном проступке. В тот же день работодатель 

издал приказ №26–к об увольнении данного сотрудника на основании пункта 6 

части 1 статьи 81 ТК РФ с указанием в качестве причины прогул. Выслушав 

показания обеих сторон суд пришел к выводу о признании увольнения 

Дружинина В.В. по основанию пункта 6 части 1 статьи 81 незаконным. 

Обоснованием принятия данного решения выступают письменные 

доказательства, полученные из отдела кадров соответствующей организации. Эти 

заявления подтверждают заблаговременные предупреждения Дружининым В.В. 

своего начальника 25.02.2017 о предстоящем отсутствии на рабочем месте 

сначала в течение четырех часов, а после в оставшееся рабочее время. Также на 

данных письменных доказательствах присутствует одобрительная рецензия 

работодателя относительно указанной работником просьбы. В связи с этим 

применение работодателем в качестве основания увольнения Дружинина В.В. 

пункта 6 части 1 статьи 81 ТК РФ является незаконным, так как под прогулом в 

трудовом законодательстве подразумевается отсутствие работника на рабочем 

месте без уважительной причины в течение четырех часов подряд, либо в течение 

всего рабочего дня. У Дружинина В.В. наличие уважительных причин закреплено 

в письменной форме.  

В соответствии со статьей 192 ТК РФ увольнение работника, основанием 

которого выступает пункт 6 части 1 статьи 81 ТК РФ, представляет из себя 

дисциплинарное взыскание, а его применение возможно лишь при совершении 

дисциплинарного проступка. Также статья 394 ТК РФ закрепляет, что признание 

увольнения незаконным обязывает суд восстановить уволенного работника на 
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прежнем рабочем месте. Помимо этого, суд в зависимости от особенностей 

рассматриваемого случая может принять решение о выплате уволенному 

работнику его среднемесячного заработка за время вынужденно совершенного 

прогула и компенсации за причиненный моральный вред. 

В данном деле суд постановил признать увольнение Дружинина В.В. 

незаконным, восстановить его на прежнем рабочем месте в занимаемой им ранее 

должности, обязать работодателя выплатить работнику заработную плату за 

время вынужденно совершенного им прогула, а также компенсацию за 

причиненный данной ситуацией моральный вред. 

Следующий случай, разрешение которого происходило посредством 

судебного разбирательства, основывается на пункте 7 части 1 статьи 81 ТК РФ. 

Суть данной нормы заключается в том, что расторжение трудового договора с 

работника возможно в случае если им были совершены виновные действия, 

последствиями которых явилась утрата работодателем доверия к нему
1
. 

В Автозаводский районный суд города Тольятти поступил коллективный 

иск от Ивановой Г.Д., Петровой А.В. и Гориной Е.О. с требованием, суть 

которого заключается в изменении формулировок увольнения в их трудовых 

книжках, а также взыскание с работодателя соответствующих денежных средств и 

компенсации за причинение морального вреда. У истиц с их работодателем были 

заключены договоры, свидетельствующие о возложении на них полной 

индивидуальной материальной ответственности, которая подразумевала 

выполнение ими обязанности обеспечивать сохранность материальных ценностей 

предприятия. За все время выполнения ими своих трудовых обязанностей на них 

не поступило ни одной претензии от работодателя и не было возложено ни одно 

дисциплинарное взыскание. Однако 22.05.2017 на предприятии проводилась 

ревизия, результаты которой выявили недостачу в размере 90000 рублей. На 

следующий день работодатель ознакомил всех сотрудников с полученным 

                                                           
1
 Ихсанов, Р.В. Трудовые отношения и практические рекомендации по разрешению трудовых 

споров [Текст]: Учебное пособие. – М.: Национальная полиграфическая группа. – 2018. – С.23.  
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результатом. Спустя некоторое время выяснилось, что недостача была допущена 

по ошибке продавца-кассира, которая в дальнейшем признала свою вину и 

написала заявление об увольнении по собственному желанию и расписку, 

свидетельствующую о возложении на нее обязанности вернуть допущенную 

недостачу. 27.05.2017 от истиц работодателю поступили заявления с требованием 

уволить их по собственному желанию 11.06.2017. Работодатель одобрил данные 

заявления и направил их в главный офис предприятия. 06.06.2017 на предприятии 

снова проводилась ревизия, результатом которой было отстранения истиц от 

выполняемой ими работы. 11.06.2017 истицы были приглашены работодателем 

для выполнения окончательного расчета и возврата трудовых книжек. При 

ознакомлении с приказом об увольнении истицы обратили внимание на 

формулировку основания увольнения пункт 7 часть 1 статьи 81 ТК РФ и на 

наличие распоряжения, свидетельствующего о наличии у них дисциплинарного 

взыскания. 

          Рассмотрев все детали данного дела суд пришел к выводу о признании 

незаконным применения вышеуказанного основания увольнения относительно 

Ивановой Г.Д., Петровой А.В. и Гориной Е.О., так как его сущность заключается 

в том, что работник должен иметь непосредственное отношение к обеспечению 

материальных ценностей предприятия, а также предшествующее дисциплинарное 

взыскание, чем в последствии будет вызвано недоверие со стороны работодателя. 

Также пункт 47 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03.2004 №2 

свидетельствует о том, что применение работодателем пункта 7 части 1 статьи 81 

ТК РФ в качестве основания для увольнения работника признается законным 

лишь в том случае, если им были соблюден установленный статьей 193 ТК РФ 

порядок применения дисциплинарных взысканий. 
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В итоге судом было принято решение об изменении формулировок 

основания увольнения Ивановой Г.Д., Петровой А.В. и Гориной Е.О. в их 

трудовых книжках на «уволена по собственному желанию – статья 80 ТК РФ»
1
. 

Последним из примеров судебной практики по вопросам увольнения 

работников по инициативе работодателя можно привести случай незаконного 

применения работодателем пункта 10 части 1 статьи 81 ТК РФ в качестве 

основания увольнения сотрудника. Сущность данной нормы заключается в том, 

что расторжение трудового договора возможно в связи с однократным грубым 

нарушением при выполнении своих трудовых обязанностей руководителем 

организации либо его заместителем. 

В районный суд города Уфы поступил иск от Голубева И.А. со следующими 

требованиями: признать приказ, свидетельствующий о его увольнении 

незаконным; восстановить его на прежнем рабочем месте; взыскать с 

работодателя заработную плату за вынужденно совершенный им прогул, а также 

компенсацию за причиненный ему моральный вред. Обстоятельствами делами 

является следующая ситуация: Голубев И.А. занимает должность заместителя 

директора по безопасности. В соответствии с вынесенным работодателем 

приказом, Голубев И.А. был уволен на основании нормы пункта 10 части 1 статьи 

81 ТК РФ за дисциплинарное взыскание, причинами наложения которого были 

невыполнение обязанности по контролю за выполнением работы подчиненными, 

по обеспечению экономической безопасности, последствиями чего явился ущерб, 

нанесенный предприятию. Работодателем в суде были предоставлены 

письменные доказательства совершения Голубевым И.А. данных деяний: акт, 

свидетельствующий о том, что работником не были предоставлены письменные 

объяснения случившегося; служебная записка, составленная заместителем 

генерального директора, отвечающего за безопасность; акт проведения проверки, 

результатами которой были выявлены причины и последствия случившегося. 

                                                           
1
 Определение Автозаводского районного суда [Электронный ресурс] от 13.08.2010г. по делу 

№4г/3-7015/10. Режим доступа: http://www.trudovoikodeks.ru/praktika/praktika_3_77_resh52.shtml 
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Рассмотрев представленные обеими сторонами материалы, суд пришел к 

следующим выводам. Пункт 10 части 1 статьи 81 ТК РФ закрепляет, что 

расторжение трудового договора возможно в связи с однократным грубым 

нарушением при выполнении своих трудовых обязанностей руководителем 

организации либо его заместителем. Статья 193 ТК РФ обязует работодателя 

перед тем как применить в отношении работника дисциплинарное взыскание 

потребовать у него письменное объяснение, содержащее причины и мотивы его 

совершения. В случае если с момента запроса данного объяснения прошло два 

дня, а ответ от работника так и не был получен, то работодатель должен составить 

соответствующий акт. Часть 5 статьи 192 ТК РФ закрепляет, что перед тем как 

применить в отношении работника дисциплинарное взыскание работодатель 

обязан предоставить неопровержимые доказательства, подтверждающие 

(содержащие): 

1) фактическое совершение работником этого дисциплинарного проступка; 

2) степень его тяжести; 

3) обстоятельства его совершения; 

4) предшествующее поведение сотрудника; 

5) его отношение и степень ответственности при выполнении возложенных 

на него трудовых обязанностей. 

В данном случае основаниями расторжения трудового договора 

работодателем были представлены: служебная записка, составленная 

заместителем генерального директора, отвечающего за безопасность в 

организации; акт, свидетельствующий о том, что работником не были 

предоставлены письменные объяснения случившегося; акт проведения проверки, 

результатами которой были выявлены причины и последствия случившегося. Во-

первых, служебная записка, составленная должностным лицом не может 

рассматриваться судом как допустимое доказательство, подтверждающее 

совершение Голубевым И.А. дисциплинарного проступка, который в дальнейшем 

был классифицирован как однократное грубое нарушение. Во-вторых, акт 
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проведения проверки, с которым истец был ознакомлен под подпись, не 

установил наличия в произошедшей ситуации нарушения выполнения Голубевым 

И.А. возложенных на него трудовых обязанностей, также в нем отсутствуют 

данные о степени и тяжести причиненного истцом ущерба. В-третьих, у ответчика 

отсутствуют доказательства, подтверждающие факт запроса у работника 

письменных объяснений относительно случившегося дисциплинарного 

проступка. Также ответчиком не были предоставлены доказательства, 

свидетельствующие о том, что Голубев И.А. был ознакомлен с составленной 

заместителем генерального директора, отвечающего за безопасность в 

организации. Однако истцом была предоставлена медицинская справка, 

подтверждающая его отсутствие на работе в дни составления данной служебной 

записки. 

В итоге судом было вынесено решение о признании приказа об увольнении 

Голубева И.А. на основании пункта 10 части 1 статьи 81 ТК РФ 

недействительным с дальнейшим восстановлением его на прежнем рабочем месте 

и выплатой со стороны ответчика заработной платы за время вынужденно 

совершенного им прогула
1
. 

Таким образом, при рассмотрении подобных трудовых споров в судебном 

порядке, работодателем должны быть представлены допустимые, достоверные, 

относимые и достаточные доказательства, которые в полной мере могут служить 

подтверждением обстоятельств применения статьи 81 ТК РФ. Обязательным 

результатом при принятии судом решения в пользу работника является его 

восстановление на прежнем рабочем месте. 

Таким образом, можно сделать вывод, что большинство подобных 

ситуаций, рассматриваемых в судебном порядке, чаще всего заканчивается 

вынесением приговора в пользу истца (работника) и дальнейшим его 

восстановлением на прежнем рабочем месте. 

                                                           
1
 Постановление районного суда города Уфы [Электронный ресурс] от 26.12.2011г. №4а-

2936/11. – Режим доступа: http://www.trudovoikodeks.ru/praktika_5.27.shtml 
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2 РАСТОРЖЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА ПО ИНИЦИАТИВЕ 

РАБОТНИКА 

2.1  Правовое регулирование расторжения трудового договора по инициативе 

работника 

 

 Трудовой кодекс РФ в статье 80 предоставляет работнику право на 

расторжение трудового договора с заблаговременным письменным уведомлением 

об этом работодателя. Срок, в который работник должен предупредить 

работодатель о предстоящем увольнении составляет две недели. Особенностью 

данного основания расторжения трудового договора является то, что оно 

распространяется как на срочные, так и на бессрочные трудовые договоры причем 

вне зависимости определен в нем срок или же нет. 

До того, как истечет двухнедельный срок в течение, которого работник 

предупредил работодателя о своем увольнении, он вправе забрать своё заявление 

обратно. В данной ситуации увольнение будет аннулировано, но только в том 

случае, если работодатель не пригласил в письменной форме на 

соответствующую должность другого работника, так как Трудовым кодексом РФ 

и иными федеральными законами работодателю запрещено отказать 

приглашенному работнику в заключении трудового договора. Однако в случае, 

если соответствующий срок предупреждения истек, трудовой договор так и не 

подвергся расторжению, а инициатор не имеет претензий по данному поводу, то 

трудовой договор продолжает действовать
1
. 

В трудовом законодательстве РФ также содержится такое основание 

расторжения трудового договора как соглашение сторон. С первого взгляда оно 

очень схоже с расторжением трудового договора по инициативе работника, 

однако данные основания имеют значительные различие, которые необходимо 

                                                           
1
 Ершова, Е.А., Попонов, Е.Г. Увольнение по собственному желанию (новые аспекты правового 

регулирования расторжения трудового договора по инициативе работника) [Текст] / Е.А. 

Ершова, Е.Г. Попонов // Трудовое право. – М.: Интел-Синтез. – 2015. – № 2 (60). – С. 26. 
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отметить для более конкретного понимания тематики. К ним в частности 

относятся: 

1) когда основанием расторжения трудового договора является соглашение 

сторон, то обязательным условием должно быть совместное 

волеизъявление обеих сторон договора, а во втором случае, когда 

основанием является инициатива работника, позиция работодателя 

относительно данного вопроса не имеет значения; 

2) когда основанием расторжения трудового договора является соглашение 

сторон, то работник имеет право забрать поданное им заявления, но 

только при согласии на то работодателя, во втором же случае, когда 

основанием выступает инициатива работника, он вправе сделать это без 

одобрения работодателя (исключение составляет ситуация, при которой 

работодатель пригласил на данное место иного работника в 

соответствующей письменной форме); 

3) когда основанием расторжения трудового договора является соглашение 

сторон, то работник имеет право указать в соответствующем соглашении 

какие-либо условия, которые выгодны для него, например, 

дополнительную выплату, положительную рекомендацию от 

работодателя, оказание работодателем помощи в дальнейшем 

трудоустройстве и т. п. При увольнении, основанием которого является 

инициатива работника, он не получает дополнительных выгодных 

условий от работодателя
1
. 

 Процедура предупреждения работодателя о предстоящем увольнении 

необходима в первую очередь для того, чтобы у администрации было достаточно 

времени для поиска полноценной замены увольняющемуся. В связи с этим 

работник обязан уведомить работодателя о своем увольнении даже во время 

                                                           
1
 Завгородный, А.В. Соглашение сторон или собственное желание работника? [Текст] / А.В. 

Завгородный // Трудовое право. – М.: Интел-Синтез. – 2017.  – №4.  – С 19. 
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нахождения в отпуске, также находясь в состоянии временной 

нетрудоспособности и в иные периоды отсутствия на рабочем месте.  

Как уже упоминалось выше срок данного предупреждения составляет две 

недели. В течение этого времени работник должен продолжать свою 

деятельность, как и прежде. Работник в течение этих двух недель может забрать 

свое заявление, а работодатель не вправе ему отказать в этом. Исключение 

составляет ситуация, при которой работодателем был в письменной форме 

приглашен новый работник на основании перевода с другой компании, либо же 

если это беременная женщина или женщина, у которой имеются дети. 

Двухнедельный срок установлен на законодательном уровне и ни работник, ни 

работодатель не имеют право каким-либо образом изменять его. Поэтому в 

ситуации, когда работодатель увольняет работника без его согласия и до 

истечения срока предупреждения, то работник вправе обратиться в суд с данным 

нарушением, в последствие чего он должен быть восстановлен на своем рабочем 

месте и получить от работодателя дополнительные выплаты за соответствующие 

вынужденные прогулы. Данная ситуация и вытекающее из нее решение относятся 

лишь к тому случаю, если работник исправно исполняет свои обязанности и 

появляется на работе в течение двух недель срока предупреждения. 

Единственным исключением, при котором возможно увольнение работника до 

истечения срока предупреждения — это его взаимная договорённость с 

работодателем, что позволяет им произвести увольнение заблаговременно
1
. 

Также может сложится ситуация, когда работодатель отказывается 

принимать заявление работника о его предстоящем увольнении. В данном случае 

работник вправе отправить это заявление работодателю посредством заказного 

письма, адресованного организации, в которой он выполняет свои трудовые 

обязанности. После окончания двухнедельного срока, с того момент как 

работодатель получил соответствующее письмо, работник освобождается от 

                                                           
1
 Миронова, А.Н. Особенности расторжения трудового договора по инициативе работника 

[Электронный ресурс] / Вестник Российской правовой академии. – 2016. – №2. – Режим 
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выполнения своих обязанностей. В последний рабочий день на работодателя 

возлагается обязанность вернуть работнику его трудовую книжку и иные 

запрашиваемые в его письме документы, а также произвести с ним расчет, 

возместив все полагающиеся ему выплаты. Помимо данного способа работник 

вправе сообщить Федеральной инспекции труда о соответствующем нарушении 

трудового законодательства посредством жалобы. 

В соответствии с трудовым законодательством существуют категории 

работников, на которых распространяется упрощенный порядок для расторжения 

трудового договора: 

1) работник, находящийся на испытательном сроке; 

2) работник не имеет возможности продолжать рабочую деятельность 

(например, поступление в учебное учреждение, достижение пенсионного 

возраста и т.п.); 

3) ситуация, когда работодателем нарушаются трудовые права работника, 

условия коллективного либо конкретного трудового договоров, трудовое 

законодательство либо иные нормативно правовые акты он обязан 

принять и рассмотреть заявление работника о его увольнении и 

расторгнуть договор в выбранный работником в заявлении срок
1
. 

 Таким образом, можно сделать вывод о том, что трудовое 

законодательство достаточно подробно рассматривает сроки, процедуру и 

соответствующие особенности расторжения трудового договора по инициативе 

работника, однако в данном вопросе всё же встречаются пробелы, создающие 

значительные проблемы и конфликтные ситуации между работником и 

работодателем.  

 

 

 

                                                           
1
 Чижов, Б.А. Особенности применения трудового законодательства для отдельных категорий 

граждан. [Текст]: учебник / Б.А. Чижов. – М.: Юстицинформ, 2016. – С.100. 
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2.2  Процедура и порядок расторжения трудового договора по собственному 

желанию работника 

  

 Расторжение трудового договора по собственному желанию начинается в 

первую очередь с подачи работником заявления, предупреждающего 

работодателя о предстоящем увольнении. Форма заявления обязательно 

письменная и адресовано оно должно быть непосредственно работодателю. 

Содержанием заявления является причина, по которой работник принял решение 

о его увольнении и предположительная дата прекращения выполнения им 

трудовых обязанностей. В случае если в заявление дата не будет указана, то 

работодатель не сможет уволить данного работника, так как он не вправе 

самостоятельно определять дату увольнения в подобной ситуации. Обязательным 

условием предупреждения работника о его предстоящем увольнении является 

письменная форма, в связи с этим существуют различные варианты видов 

данного предупреждения, к ним в частности относятся: 

1) заявление; 

2) письмо; 

3) телеграмма и т.п. 

 Таким образом трудовым законодательством РФ предусмотрено 

множество различных вариантов уведомления работником работодателя о 

предстоящем увольнении, необходимо лишь соблюдение двух основных условий: 

1) письменная форма;  

2) добровольное волеизъявление работника. 

 Если соблюдение первого условия уже было подробно разобрано, то на 

втором необходимо остановиться и разобраться. Работник может выразить своё 

желание уволиться, будучи не только непосредственно на рабочем месте, но и на 

больничном или же в отпуске. В таком случае возникают некоторые трудности в 

доказывании работодателю подлинности волеизъявления работника в полученном 

им заявлении. Поэтому в сложившейся ситуации возможным вариантом 
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доказывания подлинности заявления является указание в коллективном договоре 

организации либо в принципе на законодательном уровне обязательного 

нотариального или почтового подтверждения соответствующего документа. 

 Для работодателя не должно иметь какого-либо значение 

местонахождение работника, когда он изъявил желание расторгнуть трудовой 

договор. Основными условиями являются письменная форма и заблаговременное 

извещение в двухнедельный срок. Однако существуют случаи, когда работодатель 

должен расторгнуть трудовой договор в тот срок, который указан работником в 

его заявлении об увольнении. К таким случаям можно отнести следующие: 

1) смена работы супруга или супруги, находящаяся в другой местности; 

2) направление работодателем супруга или супруги в командировку за 

границу; 

3) перевод к новому месту проживания супруга либо супруги; 

4) заболевание работника, препятствующее его дальнейшему 

исполнению своих трудовых обязанностей; 

5) смена места жительства работника; 

6) ответственность и обеспечение уходом родственника, страдающего 

заболевания, при котором он не в силах позаботиться о себе самостоятельно 

и т.п. 

 Помимо принуждения работника к увольнению иными лицами 

существуют ситуации, когда работодатель оказывает психологическое 

воздействие на работника, вынуждая его тем самым уволиться «по собственной 

инициативе». Данная модель поведения недопустима и запрещена трудовым 

законодательством. В подобном случае это увольнение признается судом не 

действительным, и работник подлежит восстановлению на своем рабочем месте и 

соответствующим выплатам со стороны работодателя
1
. 

                                                           
1
 Миронов, В.И. Трудовое право России. [Текст]: учебник / В.И. Миронов. –  М.: Изд-во 

Журнал «Управление персоналом», 2016. – С. 320. 
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 Верховным Судом РФ неоднократно было обращено внимание на тот факт, 

что в случае расторжения трудового договора, срок действия которого не 

определен, инициатива работника является его основанием только тогда, когда 

она основана на добровольном волеизъявлении. В случае предъявления истцом, в 

роли которого выступает работник, неопровержимых доказательств оказания 

какого-либо воздействия на него и принятое им в последствии решения об 

увольнении работодателем суд обязан вынести соответствующее решение в 

пользу работника, а именно восстановление его на работе, взыскать с 

работодателя соответствующие денежные компенсации и привлечь его к 

ответственности. 

 В других ситуациях при законном завершении работником его 

двухнедельной отработки работодатель обязан вернуть трудовую книжку 

работника и выплатить полагающиеся ему расчеты
1
. 

 Также бывают случаи, когда руководитель организации (чаще всего 

подобное происходит в каких-либо экономических структурах) обособляет 

определенные категории работников в их правах. Например, некоторые 

работодатели относят бухгалтеров, к категории работников, которые не могут 

расторгнуть трудовой договор по собственной инициативе, так как относятся к 

категории материально-ответственных. Однако трудовое законодательство 

закрепляет данное право за любой категорией работников вне зависимости от 

выполняемых ими трудовых обязанностей и срока годности их трудового 

договора. В связи с этим бухгалтера также, как и другие работники вправе 

расторгнуть трудовой договор по собственной инициативе. 

 В дополнение к вышесказанному необходимо отметить что также в 

настоящее время встречаются случаи, когда работодатель при расторжении 

трудового договора требует от работников документы, которые не предусмотрены 

трудовым законодательством (акты, обходные листы и т.п.). Никакие 

                                                           
1
 Трудовые книжки: правила выдачи трудовой книжки, проблемные и спорные ситуации 

[Электронный ресурс] – Режим доступа: http://www.audit-it.ru/articles/personnel/a110/44161.html 
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законодательные акты не предусматривают обязательное заполнение работником 

обходных листов.  

 Также на это не меняет данную ситуацию, если увольняемый работник 

является материально-ответственным лицом. Материально-ответственный 

сотрудник, как и любой другой работник может быть уволен в соответствии с 

любым из оснований, закрепленных в трудовом законодательстве, как по 

собственному желанию, так и по инициативе работодателя. Единственным 

отличием, которое возникает при увольнении данной категории сотрудников, 

является то, что работник обязан выполнить передачу вверенного ему имущества 

работодателю и сделать отчет о выявленных недостачах, в случае если таковые 

имеются. Необходимо отметить, что перед тем как производить передачу 

имущества работодателю работник обязан произвести инвентаризацию в 

соответствии со всеми предлагающимися к данной процедуре методическими 

указаниями. Трудовое законодательство закрепляет за увольняющимся 

работником обязанность по возмещению материального вреда, который был 

причинен им предприятию, и расторжение трудового договора не освобождает 

его от обязанности выполнения данных действий. После проведения 

инвентаризации материально-ответственный работник обязан предоставить 

работодателю в письменной форме отчет, объясняющий возникшие в процессе 

проверки недостачи. В случае отказа работником выполнения данного действия 

работодатель вправе составить соответствующий акт, подкрепленный подписями 

двух свидетелей. Вышеуказанный акт может выступать неопровержимым 

доказательством в дальнейшем судебном разбирательстве, подтверждающий 

правоту истца-работодателя и правомерность соблюдения им всех необходимых 

формальностей
1
. 

 В связи с множественностью нарушений норм трудового законодательства 

Государственным таможенным комитетом РФ было предложено ускорить 

                                                           
1
 Чижов, Б.А. Особенности применения трудового законодательства для отдельных категорий 

граждан. [Текст]: учебник / Б.А. Чижов. – М.: Юстицинформ, 2016. – С.90. 
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процесс рассмотрения заявлений об увольнении от работников, назначение на 

должность которых было произведено председателем ГТК РФ. Это объясняется 

тем, что в ситуациях, когда заявление об увольнении приходит в ГТК РФ за 1-2 

суток до предстоящего увольнения происходит нарушение установленного 

законом срока, необходимого для производства данной процедуры, и 

соответственно становится невозможным увольнение должностного лица в тот 

день, который был указан им в заявлении. 

 В ситуациях, когда работник указывает в заявлении свое предложение о 

том, что ему предпочтительнее закончить выполнение своих должностных 

обязанностей, например, по истечении 5 дней, а работодатель в свою очередь 

отказывает ему в этом, то в дальнейшем он уже не имеет права единолично, без 

подтверждения работника расторгнуть с ним трудовой договор по 

соответствующей статье после окончания установленного законом 

двухнедельного срока предупреждения. Однако если же работник в процессе 

отработки срока предупреждения совершил какое-либо нарушение, например, 

прогул, появился на рабочем месте в состоянии наркотического опьянения, то в 

данной ситуации работодатель имеет право расторгнуть с ним трудовой договор 

по собственной инициативе.  

 Если работником после подачи заявления об увольнении было принято 

решение не присутствовать на работе во время срока отработки, то работодатель 

должен квалифицировать данное действие как прогул и следственно вправе 

изменить основание увольнения. Однако аналогичные изменения со стороны 

работодателя в случае полного прохождения работника срока отработки не имеют 

место быть так как считаются незаконными. Практика в трудовой сфере дает 

понять о том, что у многих работников и работодателей возникают сложности в 

определении начала срока предупреждения. В связи с этим необходимо 

разъяснить, что соответствующий срок начинается с момента подачи работником 

заявления об увольнении. Если же крайний день данного срока является 
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выходным днем, тогда последним днем принято считать последующий рабочий 

день. 

 В нынешнее время существуют некоторые категории работников, которые 

имеют определенные ограничения в сфере труда, однако они действуют в 

соответствии с Конституцией РФ, а также с международными трудовыми 

нормами. В частности, к ним относится регулирование трудовых отношений 

между осужденными, отбывающими исправительные работы, и представителями 

уголовно-исполнительной инспекции. В случае если осужденный подаст 

заявление о своем предстоящем увольнении в уголовно исполнительную 

инспекцию, то данная процедура будет реализована только после получения им 

письменного согласия от представителя соответствующей инспекции. Данное 

решение принимается уголовно-исполнительной инспекцией только после 

рассмотрения и оценки обоснованности указанных осужденным в заявлении 

причин и иных способствующих этому обстоятельств. Необходимо отметить, что 

работодатель также не вправе по собственной инициативе произвести увольнение 

осужденного работника, так как в данном случае он вынужден получить согласие 

от органа, который занимается ведением исполнения соответствующего вида 

наказания. Основополагающим условием отказа на выдачу вышеуказанного 

разрешения является мотивированное обоснование принятого решения. У сторон 

не согласных с полученным решением есть возможность обжаловать его в 

порядке, установленном соответствующим законодательством
1
. 

 Если работнику менее 18 лет, и он изъявил желание расторгнуть трудовой 

договор, то работодатель обязан уведомить об этом комиссию, занимающуюся 

делами несовершеннолетних. Рассмотрение данного заявления комиссией 

необходимо для того, чтоб выявить действительные причины, побудившие 

несовершеннолетнего работника подать это заявление, а также принять 

соответствующие меры: оставить его на прежнем рабочем месте либо обеспечить 

                                                           
1
 Чижов, Б.А. Особенности применения трудового законодательства для отдельных категорий 

граждан. [Текст]: учебник / Б.А. Чижов. – М.: Юстицинформ, 2016. – С.56. 
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его трудоустройство в другой организации.  В случае если работник не согласен с 

решением принятым вышеуказанной комиссии он вправе обжаловать его в 

судебном порядке
1
. Судебные органы при признании рассматриваемого 

увольнения законным должны по отношению к несовершеннолетним, которые 

нуждаются в трудоустройстве, предпринять следующие меры: 

1) уведомить комиссию по делам несовершеннолетних о предстоящем 

увольнении несовершеннолетнего работника; 

2) несовершеннолетних работников, которым необходима работа, 

уведомить об их правах, связанных с обращением в местные центры 

занятости, с целью получить соответствующие информацию и дальнейшую 

помощь в трудоустройстве. 

 Также представляется необходимым рассмотреть закрепление в трудовом 

законодательстве аспектов, касающихся расторжения трудового договора по 

собственной инициативе работником женского пола. В своем заявлении об 

увольнении женщина может попросить работодателя отобразить в будущем 

приказе формулировку, отображающую факт наличия у нее детей (ребенок, 

возрастная категория которого от 0 до 14 лет, а также ребенок-инвалид, 

возрастная категория которого от 0 до 16 лет), а работодатель в свою очередь не 

вправе ей отказать и даже обязан выполнить ее просьбу. Это связано с тем, что 

при дальнейшем устройстве на другую работу ее трудовой стаж будет 

сохраняться до того момента, пока ее ребенок либо дети не достигнут 

вышеуказанного возраста
2
. 

Также стоит отметить, что если причиной увольнения является 

уважительная причина, то она требует отражения как в приказе работодателя, так 

и в трудовой книжке работника. Например, работник, желающий расторгнуть 

                                                           
1
 Шепелева, А.А. Основные направления эффективности внесудебной защиты трудовых прав и 

законных интересов, или к вопросу о необходимости функционирования комиссии по 

трудовым спорам [Электронный ресурс] / А.А. Шепелева // Трудовое право. – 2017. – №8. – 

Режим доступа: https://cyberleninka.ru 
2
 Чижов, Б.А. Особенности применения трудового законодательства для отдельных категорий 

граждан. С. 89. 
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договор по собственной инициативе может указать в заявлении следующие 

уважительные причины такие как: инвалидность II группы, достижение 

пенсионного возраста и т.п. 

В процедуре увольнения работника часто встречается такое понятие как 

«обходной лист», однако трудовое законодательство не содержит каких-либо 

норм, регулирующих данный момент. Под обходным листом подразумевается 

письменное подтверждение отсутствия у работодателя и иных служб каких-либо 

претензий в отношении увольняемого работника. Например, существуют 

следующие виды обходных листов: 

1) письменное подтверждение сдачи всех материальных ценностей в 

административно-хозяйственный отдел; 

2) подтверждение закрытия ежемесячных авансовых отчетов в 

бухгалтерию; 

3) письменное подтверждение сдачи пропуска в службу режима; 

4) подтверждение закрытия рабочих логинов и отсутствия возможных 

вирусов администратору сети и т.п. 

 Однако так как понятие «обходной лист» и связанные с ним действия не 

закреплены в трудовом законодательстве, то при отказе работником совершения 

этих моментов работодатель не вправе каким-либо образом влиять на процедуру и 

срок увольнения работника. 

Аналогично дело обстоит с таким понятием как «передача дел», так как 

оно тоже не имеет законодательного закрепление. Данная процедура поручается 

работодателем и выполняется работником в добровольном порядке и не 

оказывает никакого влияния на процесс увольнения
1
. 

Работодатель как на протяжении всего двухнедельного срока, так и в 

последний день вправе давать работнику распоряжения, непосредственно 

входящие в его трудовые обязанности, как и до начала процесса увольнения, а 

                                                           
1
 Миронова, А.Н. Особенности расторжения трудового договора по инициативе работника 

[Электронный ресурс] / Вестник Российской правовой академии. – 2016. – №2. – Режим 

доступа: https://cyberleninka.ru 
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работник обязан выполнять их. В случае неисполнения работником порученных 

ему обязанностей работодатель не вправе каким-либо образом изменить сроки 

увольнения, однако может применить в отношении работника соответствующие 

дисциплинарные меры воздействия, к которым в частности относятся: замечание 

и выговор. В зависимости от оценки работодателем сложившейся ситуации им 

могут быть приняты различные меры в том числе и изменение основания 

увольнения работника на «по инициативе работодателя». 

Также возможна ситуация, при которой работник не желает в процессе 

увольнения предоставлять работодателю отчет о вверенных ему на момент 

выполнения должностных обязанностей материальных ценностях. В данном 

случае работодатель предпринимает меры материальной ответственности, 

связанные с возмещением работником причиненного организации ущерба. В 

большинстве случаев стоимость причиненного материального ущерба 

высчитывается посредством удержания соответствующей части заработной платы 

работника. Но в случае если удерживаемая сумма больше чем среднемесячный 

заработок этого работника, то дальнейшие вычеты производятся в порядке 

судебного разбирательства. При любом исходе данного дела все вышеуказанные 

действия не оказывают никакого влияния на процесс и сроки увольнения 

работника. В связи с этим работодателю необходимо заранее обсудить с 

работником соответствующие вопросы и предпринять дальнейшие меры, так как 

после расторжения трудового договора процедуры доказывания и взыскания 

будут весьма осложнены.  

Не менее важным является вопросы составления приказа и связанные с 

ним нюансы. Документом подтверждающим окончание работником трудовой 

деятельности в какой-либо организации является приказ. Он составляется в 

письменной форме и количестве одного экземпляра. Основополагающим пунктом 

любого приказа является обязательное указание в нем работодателем конкретного 

основания увольнения работника с ссылками на действующее трудовое 

законодательство, а именно (в данной ситуации) пункт 3 статья 77 ТК РФ – по 



58 
 

инициативе работника. Приказ в обязательном порядке должен содержать 

подписи работника, работодателя, а также бухгалтера соответствующей 

организации на скопированном экземпляре приказа. Дата приказа может быть 

любой и не должна обязательно совпадать с датой действительного увольнения 

работника, так как работодателю необходимо время чтобы составить приказ, а 

работнику соответственно, чтобы ознакомиться с ним. В связи с этим 

работодателю более целесообразно подготовить приказ заранее, приблизительно 

за 2-3 дня до фактического увольнения сотрудника. Однако одинаковые даты 

составления приказа и окончания работником его двухнедельной отработки не 

должна вызывать никаких претензий к работодателю. Главное, чтобы данный 

приказ не был издан позднее даты окончания работником его непосредственных 

полномочий
1
.  

Также необходимо отметить, что у работника, который желает уволиться, 

есть право подать письменное заявление работодателю для предоставления ему 

всех ранее неиспользованных оплачиваемых отпусков и только затем произвести 

расторжение трудового договора. В данной ситуации официальное увольнение 

работника будет осуществляться по окончании отпуска. Расчет отпускных и 

отработанных средств производится работодателем до ухода работника в отпуск, 

а трудовая книжка выдается ему после окончания отпуска при официальном 

увольнении. 

Вышеуказанные действия производятся именно в такой 

последовательности вследствие того, что работодатель несет полную 

ответственность за ведение и хранение трудовой книжки работника. Если 

работодатель вернет трудовую книжку работнику в более ранний срок чем день 

увольнения, то в последствие у него может возникнуть множество неприятностей, 

в том числе: 

1) она может быть утеряна работником; 

                                                           
1
 Коссов, И.А. Правовые требования к документационному оформлению расторжения 

трудового договора по инициативе работника [Текст] / И.А. Коссов // Делопроизводство. – 
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2) изменить свое решение и забрать заявление об увольнении; 

3) государственной инспекцией по охране труда может быть произведена 

внеплановая проверка данной организации, результатом которой будет 

наложение административного взыскания на работодателя за 

несоблюдение трудового законодательства
1
. 

 Также имеется необходимость рассмотреть экстренные ситуации, которые 

могут возникнуть при нахождении работника в отпуске с последующим 

увольнением. Например, работник может заболеть во время нахождения в 

отпуске, тогда работодатель обязан выплатить ему соответствующее пособие по 

временной нетрудоспособности. Дни болезни работника входят в срок отпуска. 

 Работник, получивший отпуск с последующим увольнением по 

собственной инициативе, вправе изменить свое решение и забрать заявление об 

увольнении обратно, но только в том случае, если работодатель не пригласил на 

это место другого работника в порядке перевода. Если же в течение 

двухнедельного срока предупреждение работник случайно сломал ногу и получил 

четырехнедельный больничный лист, то его последним рабочим днем будет 

являться последний день двухнедельного срока. Это объясняется тем, что при 

увольнении по собственной инициативе не действует норма о запрете увольнения 

временно нетрудоспособного работника как при расторжении трудового договора 

по инициативе работодателя. Также это правило распространяется и на случаи, 

если работника заболел, срок предупреждения при этом не изменяется. Однако 

работодатель обязан выплатить работнику компенсацию в полном объеме в виде 

пособия на основании больничного листа даже в случае если у работника уже 

окончился двухнедельный срок, и он был уволен. Соответствующие денежные 

средства и трудовая книжка выдаются работнику в последний день его срока 

предупреждения при оформлении официального увольнения. 

                                                           
1
 Трудовые книжки: правила выдачи трудовой книжки, проблемные и спорные ситуации 
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 В случае, когда увольняется застрахованное лицо или происходит 

расторжение гражданско-правового договора, при котором начисляются 

определённые страховые взносы, на страхователя трудовым законодателем 

возлагается обязанность передать соответствующие сведения о данных страховых 

взносах застрахованному лицу и получить от него письменное подтверждение их 

передачи. Данный пункт не рассматривается пенсионным фондом при 

формировании пенсии, однако учитывается правильность указания сроков работы 

и периодичность начисления страховых взносов. 

 Поясняя значимость правильного ведения работодателем трудовых книжек 

сотрудников необходимо обратиться к нормам, непосредственно регулирующим 

данный вопрос. Статья 80 ТК РФ регулирует процедуру расторжения трудового 

договора по инициативе работника. Статья 66 ТК РФ закрепляет, что такие 

аспекты как порядок ведения, форма и хранение трудовых книжек 

устанавливаются правительством. А также существует постановление, 

регулирующее данный вопрос «О трудовых книжках» от 16.04.2003. 15 пункт 

данного постановления закрепляет информацию о том, что в случае увольнения 

работника по собственной инициативе работодатель обязан указать в трудовой 

книжке в качестве основания увольнения статью 77 ТК РФ. Однако полная 

формулировка данного пункта, указанная в постановлении, настолько 

некорректна, что работодатели даже после принятия соответствующего 

постановления продолжили указывать в трудовых книжках работников статью 80 

ТК РФ, в качестве основания добровольного увольнения работников. В следствие 

чего 10.10.2003 Министерством труда было принято решение о введении 

инструкции №69, конкретизирующей формулировку, которую необходимо 

использовать работодателям в данном случае, а именно: «Уволен по 

собственному желанию, пункт 3 статьи 77 ТК РФ». Но так как вышеуказанные 

нормативные акты были приняты в более позднее время, чем Трудовой Кодекс 

РФ, то многие трудовые книжки были заполнены работодателями с 

использованием неверных формулировок. Решением в данной ситуации является 
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принятое Министерством труда РФ правило о том, что если основание в виде 80 

статьи ТК РФ в трудовой книжке было указано до принятия вышеуказанных 

нормативно правовых актов, то оно может оставаться прежним, если же после их 

принятия, то оно подлежит обязательному исправлению. 

 В случае невыполнения работодателем данного правила, на организацию 

может быть возложена ответственность в виде материальной компенсации. Вид 

материальной компенсации определяется в соответствии с 35 пунктом 

Постановления №225. Он гласит, что в вышеизложенной ситуации работодатель 

обязан выплатить работнику его средний заработок за всё время неисправления 

им данной ошибки. Также Трудовой Кодекс рассматривает подобную ситуацию, 

если работник из-за допущенной прошлым работодателем ошибки не может 

устроиться на новую работу, то работодатель обязан выплатить ему средний 

заработок вследствие совершения им вынужденного прогула. Основанием, на 

которое должен ссылаться работник, обратившийся в суд для решения данной 

проблемы, является 27 пункт Правил введения трудовых книжек, закрепленный в 

Постановлении №225, который гласит, что обязанность исправления 

неправильных либо неточных записей в трудовых книжках лежит на организации, 

допустившей соответствующую ошибку.  

 Допускается возможность исправления данной ошибке на новом рабочем 

месте, однако для ее реализации работнику необходимо запросить у той 

организации, которая ее допустила, письменное доказательство 

соответствующего совершенного ими действия
1
. 

 Таким образом, стоит отметить, что процедура расторжения трудового 

договора является сложным и многоэтапным процессом, а соблюдение порядка и 

соответствующих особенностей данной процедуры обеими сторонами договора 

является залогом мирного прекращения трудовых отношений.  
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2.3 Актуальные проблемы, возникающие при расторжении трудового договора по 

инициативе работника 

 

 В течение долгого времени в РФ проблемы, связанные с расторжением 

трудового договора, остаются крайне актуальными. Основные нормы, 

регулирующие данную категорию отношений, закреплены в главе 13 ТК РФ, в 

которой подробно раскрываются вопросы, касающиеся оснований и порядка 

расторжения трудового договора. Например, статья 77 закрепляет совокупность 

общих оснований, наличие которых необходимо для процедуры расторжения 

трудового договора. В частности, одним из них является инициатива работника, 

нормативное обоснование которого рассмотрено в статье 80 ТК РФ. Однако при 

использовании и понимании вышеуказанных норм на практике возникает 

множество проблемных ситуаций, возникновение которых обусловлено 

сложностью трудового законодательства в целом и несогласованностью 

некоторых правовых норм. Большая часть этих проблем проявляется при 

документационном оформлении процедуры увольнения работника
1
. 

 При оформлении приказа о предстоящем увольнении работника и 

дальнейшем заполнении его трудовой книжки у работодателей часто возникает 

вопрос, связанный с тем, какая статья ТК РФ должна быть указана в данных 

документах. Спорная ситуация возникает на основании двух аналогичных статей, 

а именно п.3 ч.1 ст.77 ТК РФ, в которой предусмотрены общие основания для 

расторжения трудового договора, либо ст.80 ТК РФ, регламентирующая условия 

и порядок проведения процедуры увольнения по существующему основанию
2
.  

П. 3 ч.1 ст. 77 ТК РФ называет основанием расторжения трудового договора 

инициативу работника, при этом ссылаясь на ст.80 ТК РФ. В связи с чем 

                                                           
1
 Коссов, И.А. Правовые требования к документационному оформлению расторжения 
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правоприменитель логически может предположить, что при оформлении 

документации, связанной с увольнением работника по собственной инициативе, 

необходимо указывать не п.3 ч.1 ст. 77 ТК РФ, а ст. 80 ТК РФ. Для более 

подробного рассмотрения данного вопроса необходимо обратиться нормативным 

актам, регулирующим аналогичную категорию трудовых споров, и сопоставить 

их с нормами Трудового Кодекса РФ. 

 Одним из таких актов является постановление Правительства РФ от 16. 04. 

2003 №225 «О трудовых книжках», которое пунктом 15 предлагает применение в 

данном случае пункта 3 части 1 статьи 77 ТК РФ. Также аналогичный вариант 

применения данной статьи содержит пункт 5.2. утвержденной постановлением 

Министерства труда РФ «Инструкции по заполнению трудовых книжек» №69 от 

10. 10. 2003. Однако ТК РФ статьей 84.1 закрепляет требование определять при 

заполнении трудовой книжки причины увольнения сотрудников основываясь на 

конкретных нормах ТК РФ с указанием соответствующих статьей, их частей и 

пунктов. При этом вышеупомянутая статья 77 ТК РФ содержит три части, из 

которых первая представляет из себя 11 пунктов, а третья и вовсе утратила силу. 

Необходимо отметить что из всех перечисленных общих оснований для 

расторжения трудового договора инициатива работника рассматривается в пункте 

3 части 1 данной статьи ТК РФ. Таким образом, вышеупомянутая инструкция 

некорректно излагает правило применения статьи 77 ТК РФ при расторжении 

трудового договора по инициативе работника, так как указывает только на 3 

пункт данной статьи, не конкретизируя при этом часть 1. 

 Также стоит отметить, что при расторжении трудового договора, 

основанием которого является инициатива работодателя или же обстоятельства 

расторжения не зависят от воли сторон, вышеупомянутые Инструкция и 

постановление Правительства РФ «О трудовых книжках» рекомендуют 

обращаться не к общим нормам, закрепленным в статье 77 ТК РФ, а к 

специальным, содержащимся в статьях 81 и 83 ТК РФ. В первую очередь это 

связано с тем, что статьи 81 и 83 ТК РФ рассматривают больший перечень 
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случаев расторжения трудового договора по указанным в них основаниях. В 

дополнение к этому множество теоретиков данной сферы права при наличии 

специальной и общей норм, относящихся к одной ситуации, предлагают 

применять специальные нормы права. Таким образом, можно провести аналогию 

со статьями, составляющими рассматриваемую проблему, и прийти к выводу, что 

статья 80 ТК РФ также, как и статьи 81 и 83 ТК РФ являются специальными 

относительно статьи 77 ТК РФ. Однако выведенное логическое предположение не 

имеет конкретного нормативного закрепление, что и создает рассматриваемую 

проблему
1
.  

 Стоит также отметить, что в Трудовом кодексе содержаться статьи, 

которые регламентируют отличительные особенности процедуры расторжения 

трудового договора разными категориями работников. К ним, в частности, 

относятся следующие: 

1) руководитель организации и член коллегиального исполнительного 

органа организации – статья 280 ТК РФ; 

2) работник, срок трудового договора которого составляет менее двух 

месяцев – часть 1 статья 292 ТК РФ; 

3) работник, чья деятельность осуществляется во время сезонных работ – 

часть 1 статья 296 ТК РФ; 

4) работник, работодатель которого является физическим лицом – часть 2 

статья 307 ТК РФ; 

5) надомники – статья 312 ТК РФ; 

6) работники, деятельность которых осуществляется в религиозных 

организациях – часть 2 статьи 347 ТК РФ; 

7) спортсмены, тренеры (исключение составляют ситуации, при которых 

срок заключения трудового договора с данной категорией работников 

составляет менее четырех месяцев) – часть 1 статья 348.12 ТК РФ; 

                                                           
1
 Шитова, М.А. Нарушения трудового законодательства, возникающие при расторжении 

трудового договора по инициативе работника [Электронный ресурс] / М.А. Шитова // Кадровые 

решения. – 2015. – №10. – Режим доступа: https://cyberleninka.ru 
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8) работники, которые по прошествии испытательного срока пришли к 

выводу, что данная работа им не подходит – часть 4 статья 71 ТК РФ
1
. 

 В вышеперечисленных нормативных актах, регулирующих вопросы 

расторжения трудового договора по инициативе работодателя, ссылок на эти 

основания и соответствующие им статьи при документационном оформлении 

увольнения не содержится. 

 Для более полного понимания выявленной проблемы необходимо 

проанализировать юридическую литературу и составляющие ее мнения 

некоторых ученных, рассматривающих данный вопрос. Например, Н.В. 

Трофимова, Е.К., Ливачева И.А., Коссов и М.А. Шитова придерживаются 

позиции применения общей нормы, а именно части 3 статьи 77 ТК РФ, 

оправдывая свое решение тем, что это требование содержится в Инструкции и 

постановлении Правительства РФ «О трудовых книжках». 

 Некоторые юристы, анализирующие данный вопрос склоняются к тому, 

что сравнение какого-либо из пунктов части 1 статьи 77 ТК РФ с последующими 

статьями ТК РФ по признаку содержания общих либо специальных норм является 

некорректным. Объясняя это тем, что пункты, содержащиеся в части 1 статьи 77 

ТК РФ, не представляют собой обязательные правила поведения. Следуя логике 

данного суждения указание как части 1 статьи 77 ТК РФ, так и статьи 80 ТК РФ 

при документационном оформлении увольнения является одинаково правильным, 

поскольку применение одной из них не является изменением основания 

увольнения и не нарушает нормы статьи 66 ТК РФ, закрепляющей процедуру 

заполнения и хранения трудовой книжки работника
2
. 

 Однако совершенно иную позицию в данном вопросе имеют такие ученые 

как В.Н. Ванюхин, Е.А. Ершова и А.Н. Миронова, которые считают, что 

                                                           
1
 Чижов, Б.А. Особенности применения трудового законодательства для отдельных категорий 

граждан. С.24. 
2
 Симонян, А.Г. Актуальные проблемы расторжения трудового договора и направления их 

решения [Электронный ресурс] / А.Г. Симонян // Молодой ученый. — 2017. — №19. — С. 238-

240. — Режим доступа: https://moluch.ru/archive/153/41326/ 
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правильным решением рассматриваемой проблемы является указание ссылки на 

специальную норму, которая представлена в статье 80 ТК РФ, так как она в 

полной мере раскрывает порядок и последовательность действий каждой из 

сторон при расторжении трудового договора по инициативе работника, а также 

конкретизирует их права и обязанности
1
. 

 Проанализировав и сравнив различные мнения некоторых ученых и 

юристов относительно рассматриваемой проблемы можно прийти к выводу, что 

более рациональным и логичным является применение на практике последней 

вышеизложенной позиции, суть которой заключается в использовании 

работодателями при возникновении спорных ситуаций в документальном 

оформлении увольнения специальных, а не общих норм, так как они более 

подробно описывают порядок, особенности и условия расторжения трудового 

договора по тому либо иному основанию. Данные требования как раз содержаться 

в статье 80 ТК РФ, которую более логично и рационально указывать 

работодателям при расторжении трудового договора по собственному желанию 

работника. 

 По аналогии более уместным представляется использовать специальные 

нормы относительно отдельных вышеупомянутых категорий работников, так как 

закрепленные за ними статьи содержат описание каждой из категорий, а также 

процедуру и порядок увольнения соответствующих работников. Использование 

так называемых «категорированных» статьей объясняется тем, что относительно 

статьи 80 ТК РФ, которая является специальной для работников, не попадающих 

не под одну из перечисленных ранее категорий, они являются специальными, что 

подтверждает самую рациональную из рассмотренных позиций об 

преимущественном использовании специальных норм. 

 Таким образом, для того, чтобы предотвратить возникновение судебных 

споров и разногласий между работником, изъявившим желание уволиться, и 

                                                           
1
 Лукьянова, Н.А. Некоторые проблемы правового регулирования расторжения трудового 

договора по соглашению сторон и по инициативе работника [Текст] / Н.А. Лукьянова // 

Вопросы правоведения. – 2014. – №2 (24). – С. 175-180. 
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работодателем, не понимающим какую из закрепленных в ТК РФ статьей 

использовать в данной ситуации при оформлении приказа и заполнении трудовой 

книжки, необходимо официальное закрепление на законодательном уровне 

требований, согласно которым работодатель при оформлении увольнения 

работника по собственному желанию должен в приказе и трудовой книжке 

ссылаться на специальные нормы, относящиеся к той или иной категории 

работников. Вследствие чего необходимо также корректировать следующие 

нормы: 

1) в статье 84.1 ТК РФ редактировать правило ссылаться на «точные 

формулировки», дополнив его следующим образом: «…точные 

формулировки тех статей Трудового Кодекса РФ, которые содержат 

специальные нормы»; 

2) редактировать пункт 3 статьи 77 ТК РФ дополнив его ссылками на 

специальные «категорированные» нормы (статья 280 ТК РФ, статья 312 

ТК РФ и т.п.); 

3) внести соответствующие коррективы в Инструкцию такие как: 

а) убрать пример готовой формулировки записи в трудовою книжку 

при увольнении работника по собственному желанию;  

б) исключить ссылку на пункт 3 статьи 77 ТК РФ; 

в) дополнить Инструкцию ссылками на специальные нормы. 

 Принятие предложенных выше коррективов позволит избавить 

работодателей от возможного допущения ошибок при формировании приказов и 

заполнении трудовых книжек, последствием которых в большинстве случаев 

является возникновение разногласий между сторонами договора и последующее 

судебное разбирательство. 
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2.4  Судебная практика расторжения трудового договора по инициативе работника 

 

 Каждый гражданин РФ имеет право на судебную защиту, которая также 

представляет из себя гарант предоставления государством защиты его свобод и 

прав, которые закреплены в Конституции РФ, Трудовом законодательстве и 

других нормативно-правовых актах. Также необходимо отметить, что на данное 

право не могут налагаться никакие ограничения. 

 В судебной практике существует множество различных ситуаций 

расторжения трудового договора, при которых одна из сторон была не 

удовлетворена конечным результатом данного процесса вследствие чего была 

вынуждена решать спор посредством обращения в суд. Например, один из 

работников ГУП, являющийся начальником, решил расторгнуть трудовой договор 

по собственному желанию и сообщил об этом руководителю посредством 

заявления за месяц до предстоящего увольнения. Спустя несколько дней после 

подачи заявления работник заболел и в последствие был вынужден уйти на 

больничный. После выздоровления работник изменил решение относительно 

своего увольнения и в последний день срока предупреждения отправил 

работодателю телеграмму, объяснив в ней свои изменившиеся намерения. Однако 

даже после прочтения этой телеграммы работодатель всё же был вынужден 

принять решение об увольнении данного сотрудника, так как его рабочее место 

уже было занято другим работником, приглашенным работодателем по истечении 

двух недель с момента подачи заявления о добровольном увольнении прошлым 

работником. Так как новый сотрудник, назначенный на должность начальника 

ГУП, занял свое рабочее место посредством перевода с прошлой работы, то 

работодатель не имеет права отказать ему в приеме на работу, вследствие чего 

ему пришлось досрочно (через две недели после подачи заявления о 

добровольном увольнении и раньше истечения месячного срока) расторгнуть 

трудовой договор с увольняющимся сотрудником, уведомив его об этом 

посредством заказного письма. В дальнейшем стало известно, что письмо было 
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получено работником, однако не было прочтено. Поэтому вполне законно 

считать, что в данной ситуации виновным является работник, так как не знал о 

новом приглашенном сотруднике
1
. 

 В сложившейся ситуации действия работодателя не нарушают ни трудовое 

законодательство, ни права сотрудника, так как в статье 280 ТК РФ 

рассматривающей данный вопрос говорится лишь о том, что на руководителя 

возлагается обязанность не более чем за месяц уведомить о своем предстоящем 

увольнении работодателя, однако там нет запрета на его увольнение в досрочном 

порядке (до окончания месячного срока предупреждения). 

 Истец в роли которого выступал уволенный работник возражал, 

утверждая, что новый сотрудник начал свою деятельность после получения 

отделом кадров ГУП его телеграммы о изменении его решения об увольнении. Но 

и этот аргумент суд не принял, разъяснив при этом истцу, что отправление 

работодателем приглашения новому сотруднику состоялось намного раньше 

прочтения им телеграммы. Это также подтверждается трудовым 

законодательством, а именно статьей 80 ТК РФ, в которой закреплено, что 

моментом потери работником возможности изменить свое решение о 

предстоящем увольнении и забрать заявление является именно направление 

работодателем приглашения новому сотруднику, а не фактическое его 

преступление к работе. 

 Решение суда в данном деле было следующим: приказ, 

свидетельствующий об увольнении истца, признается юридически обоснованным, 

так как работодателем были соблюдены все сроки, закрепленные в трудовом 

законодательстве и касающиеся сложившейся ситуации. Также на законных 

основаниях им был приглашен новый сотрудник в следствие чего в тот момент 

прошлым сотрудником было утрачено право на отзыв своего заявления о 

предстоящем увольнении. 

                                                           
1
 Постановление Московского городского суда [Электронный ресурс] от 26.12.2011г. №4а-

2936/11. – Режим доступа: http://www.trudovoikodeks.ru/praktika_5.27.shtml 
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 Проанализировав вышеизложенное дело необходимо отметить, что судом 

было принято решение в пользу ответчика в большей степени в связи с тем, что 

работодателем были соблюдены все правила и сроки при оформлении увольнения 

прошлого сотрудника и приглашении нового. Конкретизируя можно сказать, что 

факт отправления отделом кадров уведомления об увольнении истцу является 

важнейшим основанием принятия судом вышеизложенного решения, так как 

письменная форма данного уведомления и содержащаяся в нем информация о 

получении расчета и трудовой книжки является значимым доказательством в 

рассматриваемом деле. В случае невыполнения данного действия у организации 

возникли бы сложности в доказывании того, что работник был уведомлен 

надлежащим образом и его права не были нарушены. 

 Следующим примером является ситуация, которая относится к 

исключению из прошлого случая. Сначала необходимо объяснить с точки зрения 

трудового законодательства, что женщина, которая находится в отпуске по уходу 

за ребенком, не может быть уволена работодателем, а также за ней сохраняется ее 

рабочее место. Работодатель вправе пригласить на ее должность только 

временных сотрудников, которые будут выполнять свои обязанности до момента 

выхода постоянной сотрудницы из отпуска. Это связано с тем, что данная 

должность является фактически занятой и увольнение работницы по ее заявлению 

может быть осуществлено только после ее официального выхода на работу, а до 

истечения этого срока она имеет право изменить свое решение и забрать 

заявление обратно. Однако в данном судебном деле по истечении срока отпуска 

работодатель отказал женщине в восстановлении на работе в раннее занимаемой 

должности, в связи с изданным им распоряжением о приеме на ее рабочее место 

нового сотрудника. В следствие чего женщина была вынуждена обратиться в суд 

с требованиями восстановить ее на работе, взыскать с работодателя заработную 

плату, полученную за совершенный ею вынужденный прогул, а также 

компенсацию за причинение морального вреда. 
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 Суд принял решение в пользу истца аргументируя это тем, что 

работодатель не вправе отказать приглашенному в порядке перевода работнику 

только в том случае если предлагаемая должность является вакантной. Однако в 

сложившейся ситуации даже будучи в отпуске по уходу за ребенком женщина 

занимала свою должность вследствие чего данная должность не являлась 

вакантной. Таким образом принятие работодателем распоряжения о назначении 

на занятое рабочее место нового сотрудника является незаконным и нарушает 

нормы трудового законодательства, а также непосредственно права работника, 

находящегося в отпуске по уходу за ребенком
1
. 

 Третий пример связанный с спором на основании расторжением трудового 

договора по инициативе работника заключается в следующей ситуации: 

руководство товарищества с ограниченной ответственностью решило произвести 

его преобразование в общество аналогично с ограниченной ответственностью. 

Директор и по совместительству инициатор данного преобразования выступил с 

предложением к одной из сотрудниц уволиться «по собственному желанию» при 

этом дав ей обещание восстановить ее на прежнем рабочем месте после 

осуществления вышеуказанного преобразования. Данное обещание не было 

выполнено работодателем и в последствие женщина обратилась за решением 

сложившейся проблемы в суд. Рассмотрев дело суд пришел к выводу о том, что 

заявление об увольнении данной сотрудницы не носит характер добровольного 

волеизъявления вследствие чего требование о восстановлении ее на прежнем 

рабочем месте было удовлетворено
2
. 

 Последний пример, который необходимо рассмотреть также относится к 

спорам на основании расторжением трудового договора по инициативе 

работника, но более практично раскрывает вопрос правильного заполнения 

                                                           
1
 Определение Московского районного суда [Электронный ресурс] от 13.08.2010г. по делу 

№4г/3-7015/10 -Режим доступа: http://www.trudovoikodeks.ru/praktika/praktika_3_77_resh52.shtml 
2
 Определение Пермского краевого суда [Электронный ресурс] от 19.08.2010 г. по делу № 33-

7352 // Справочная правовая система «КонсультантПлюс». – Режим доступа: 

http://www.consultant.ru 
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трудовой книжки работодателем при процедуре увольнения. Руководством 

администрации организации было принято решение произвести сокращение 

штатов, о чем соответственно был уведомлен работник, попадающий под 

категорию сотрудников, которых предстояло уволить. Узнав об этом он выразил 

отказ относительно данного основания и подал заявление об увольнении по 

собственному желанию. В дальнейшем он больше не появлялся на рабочем месте 

в связи с нетрудоспособностью вызванной заболеванием. Руководство никак не 

отреагировало на его заявление вследствие чего работник написал аналогичное 

заявление, которое отправил на адрес организации по почте. Вновь не получив 

никакого ответа от руководителя и администрации работником было принято 

решение обратиться в суд с исковым требованием, касающимся расторжения 

трудового договора по собственной инициативе и получения его трудовой 

книжки. Спустя некоторое время после совершения сотрудником данного 

действия администрация в устной форме уведомила работника о его увольнении 

за совершенный им прогул. Будучи неудовлетворенным данным решением, 

работник дополнил свои исковые требования, добавив просьбу об отмене приказа 

администрации о его увольнении за виновное основание. 

 В соответствии с трудовым законодательством работодатель имеет право 

самостоятельно принять решение о целесообразности и моменте проведения 

сокращения определенного количества работников или штата. Но в ситуации, 

когда работник принял решение о том, что более приемлемым для него будет 

иметь в трудовой книжке запись об увольнении по собственному желанию, а не 

по сокращению штата, то он также является правым. Однако в вышеизложенной 

ситуации администрацией банка были неверно истолкованы соответствующие 

положения закона следствием чего послужило неверно принятое дальнейшее 

решение, а именно руководство сделало вывод о том, что если работника уже 

уведомили о его предстоящем увольнении в связи с сокращением, то увольнение 

его по собственному желанию уже является невозможным. 
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 Также необходимо отметить, что в данной ситуации действия работника 

можно было бы расценивать как прогул если бы им не была предоставлена 

медицинская справка, являющаяся законным подтверждением обоснованного 

пропуска сотрудником работы в связи с его заболеванием. В соответствии с 

трудовым законодательством подтверждением действительного наличия у 

сотрудника заболевания, препятствующего выполнению им своих должностных 

обязанностей, является не только больничный лист, но медицинская справка, 

полученная непосредственно от врача медицинского учреждения. При этом стоит 

заметить, что как письменное заявление о предстоящем увольнении, так и 

вышеуказанные медицинские справки, свидетельствующие о действительном 

наличии заболевания, препятствующего выполнению им своих трудовых 

обязанностей, были поданы работником в надлежащей форме и в установленные 

законом сроки. 

 Таким образом, суд, рассмотрев все детали данного дела, принял решение 

в пользу истца, удовлетворив все предъявляемые им требования, в том числе: 

изменение формулировки основания увольнения в трудовой книжке, оплата за 

вынужденный прогул, а также компенсация от работодателя за причинение 

морального вреда
1
. 

 Таким образом, в РФ на законодательном уровне закреплены трудовые 

права и обязанности, их соблюдение обеспечивается государством и 

подкрепляется юридическими гарантиями, основу которых составляет 

правосудие. Статистические данные судебной практики позволяют сделать вывод 

о том, что большая часть трудовых споров решается судом в пользу работника. 

Что является значительным показателем защищенности прав работника в сфере 

труда. 

 

 

                                                           
1
 Определение Московского городского суда [Электронный ресурс] от 16.08.2011г. по делу 

№33-25644 // Справочная правовая система «КонсультантПлюс». – Режим доступа: 

http://www.consultant.ru 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

  

В процессе проведенного исследования были сделаны соответствующие 

теоретические и практические выводы. К теоретическим итогам относятся 

следующие:  

1) Правовые нормы, закрепленные в действующем трудовом 

законодательстве и регламентирующие отношения, связанные с расторжением 

трудового договора, можно выделить как отдельный ключевой подинститут из 

общего института трудового договора, так как с помощью него процедура 

расторжения трудового договора и сопряженные с ней правовые последствия 

становятся нормативно урегулированными.  

2) Определение понятия «расторжение трудового договора» 

формируется, основываясь на анализе правовых норм трудового законодательства 

РФ и выводах, полученных ученными при исследовании практической 

составляющей данного вопроса. Оно представляет из себя совокупность всех 

предусмотренных в трудовом законодательстве случаев, связанных с окончанием 

действия трудового договора и прекращением трудовых правоотношений между 

его сторонами. 

3) Понятие «основания расторжения трудового договора» представляет 

из себя совокупность юридических фактов, наличие которых способствует 

расторжению трудового договора. Однако некоторые основания расторжения 

трудового договора можно рассматривать как процедуру, подтверждающую 

законность и правомерность прекращения трудовых правоотношений между 

работником и работодателем. 

Благодаря акцентированию внимания на последнем определении оснований 

в данной выпускной квалификационной работе был выявлен и разобран ряд 

актуальных на сегодняшний день проблем. Суть большинства из них заключается 

в неточности и расплывчатости некоторых формулировок правовых норм, 

присутствующих в действующем трудовом законодательстве РФ. К ним в 
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частности относятся: п.1 ст.61 ТК РФ, ч.2 ст. 180 ТК РФ, п.1 ч.1 ст.81 ТК РФ, п.3 

ст. 81 ТК РФ, п.5 ст.81 ТК РФ, п.6 ст.81 ТК РФ, ст.84.1 ТК РФ, п.3 ст.77 ТК РФ.  

Например, в п.1 ч.1 ст.81 ТК РФ содержится проблема определения момента 

и законности расторжения трудового договора в процессе ликвидации 

организации. Решением данной проблемы является указание в законодательстве 

конкретного срока, который в среднем необходим для ликвидации юридического 

лица, а также конкретизация в трудовом законодательстве возможности либо 

невозможности восстановления работника в ликвидируемой организации.  

Еще одна проблема, связанная с 81 статьей ТК РФ — это нераскрытая 

формулировка «уважительные причины» в пункте 5. Решением выявленной 

проблемы может служить внесение дополнения в п.5 ст.81 ТК РФ о том, что при 

возникновении причины, отсутствующей в предложенном списке, работодателю, 

прежде чем принять окончательное решение об увольнении работника, 

необходимо дать оценку всей совокупности конкретных обстоятельств 

сложившейся ситуации, учесть мотивы, основание, поведение и непосредственно 

общее отношение данного работника к труду. Еще одной проблемой, связанной с 

вышеизложенной темой, является определение того момента, когда необходимо 

начинать отсчитывать двухмесячный срок, предусмотренный частью 2 статьи 180 

ТК РФ для предупреждения работника об увольнении. Решением проблемы в 

данном случае выступает внесение поправок в ТК РФ, конкретизирующих 

момент, когда при ликвидации организации необходимо начинать отсчитывать 

двухмесячный срок, необходимый для предупреждения работника об его 

увольнении.  

Также ч.1 п.1 ст.81 ТК РФ своей формулировкой ограничивает категории 

лиц, перечисленных в ст.20 ТК РФ, которые могут выступать в качестве 

работодателя при заключении трудового договора (помимо индивидуальных 

предпринимателей). Решением данной проблемы является изменение 

формулировки пункта 1 части 1 статьи 81 ТК РФ на более обобщенную, а именно: 

«ликвидации или прекращения деятельности работодателем». Одно из 



76 
 

значительных мест в перечне рассмотренных проблем занимает возникновение 

спорных ситуаций при документационном оформлении увольнения работника по 

собственной инициативе на основании аналогичных статей – п.3 ч.1 ст.77 ТК РФ 

и ст.80 ТК РФ, а также отсутствие конкретной нормы, регулирующей единое 

применение работодателями при увольнении сотрудников по их инициативе 

общих либо специальных норм ТК РФ, касающихся данного вопроса. Решением 

данных аналогичных проблем является применение следующих коррективов:  

1) В статье 84.1 ТК РФ редактировать правило ссылаться на «точные 

формулировки», дополнив его следующим образом: «…точные формулировки тех 

статей Трудового Кодекса РФ, которые содержат специальные нормы»;  

2) редактировать пункт 3 статьи 77 ТК РФ дополнив его ссылками на 

специальные «категорированные» нормы (статья 280 ТК РФ, статья 312 ТК РФ и 

т.п.);  

3) внести соответствующие коррективы в Инструкцию такие как: убрать 

пример готовой формулировки записи в трудовою книжку при увольнении 

работника по собственному желанию; исключить ссылку на пункт 3 статьи 77 ТК 

РФ; дополнить Инструкцию ссылками на специальные нормы. 
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