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Настоящая статья посвящена исследованию вопросов расторжения трудового договора в случае лик-
видации организации. Трудовое право является особой отраслью права, которую нельзя в полной мере от-
нести ни к частно-правовой, ни к публично-правовой сфере. Обусловлено это, прежде всего, спецификой 
субъектного состава трудовых правоотношений: основными субъектами трудового права являются работник 
и работодатель, первый из которых находится в подчиненном отношении ко второму. В статье поднимается 
проблема согласования интересов работника, более слабой, зависимой, подчиненной стороны, и работодате-
ля, выступающего в трудовых правоотношениях в качестве властного лица. Законодатель стремится обеспе-
чить, гарантировать и защитить интересы работников, устанавливая для работодателя границы поведения, 
регламентируя в определенной мере трудовые правоотношения. Также рассматриваются основания, при на-
личии которых уволенные в связи с ликвидацией организации работники получают право на компенсацию 
за неиспользованный отпуск и выходное пособие. На основании сделанных выводов предлагается внести 
изменения в трудовое законодательство, которые помогут решить ряд практических проблем. В частности, 
они укажут правоприменителю на конкретный момент, юридический факт, с наступлением которого риски 
возникновения неблагоприятных последствий для обеих сторон трудового правоотношения снизятся.
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This article is devoted to the study of issues of termination of the employment contract in the event of 
liquidation of the organization. Labor law is a special branch of law that can not be fully attributed to any private law, 
nor to public law sphere. This is due, primarily, the specifi cs of the subject composition of labor relations: the main 
subjects of labor law are the employee and the employer, the fi rst of which is subordinate to the second. The article 
raises the problem of reconciling the interests of the employee as the weaker, dependent subordinate part, and the 
employer acting labor relations as a powerful entity. The legislator seeks to ensure safeguard and protect the interests 
of employees, establishing the boundaries of behavior for employers, to some extent regulating labor relations. It 
also covers the grounds on which the laid-off in connection with the liquidation of the organization employees are 
entitled to compensation for unused vacation and severance pay. Based on the fi ndings it proposes to amend the 
labor laws to help solve some practical problems. In particular, they will point to a particular point of law enforcers, 
legal fact, the occurrence of which the risks of adverse effects on both sides of the employment relationship will fall.
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Трудовое право является особой отрас-
лью права, которую нельзя в полной мере 
отнести ни к частно-правовой, ни к публич-
но-правовой сфере. Обусловлено это, пре-
жде всего, спецификой субъектного соста-
ва трудовых правоотношений: основными 
субъектами трудового права являются ра-
ботник и работодатель, первый из которых 
находится в подчиненном отношении ко 
второму. Работодатель, наделенный рас-
порядительной хозяйской властью, вправе 
заключать и расторгать трудовые договоры 
с работниками, налагать дисциплинарные 
взыскания и т.п. [1].

Однако работодатель, являясь субъек-
том трудового права, в то же время являет-

ся участником и других правоотношений. 
В первую очередь он выступает как хозяй-
ствующий субъект, осуществляющий свою 
деятельность в рамках гражданского права 
и нацеленный на получение прибыли с ми-
нимальными потерями. Он обоснованно за-
интересован в эффективном осуществлении 
своей деятельности и рациональном ис-
пользовании имущества. Работник, находя-
щийся в подчинении по отношению к нему, 
в свою очередь заинтересован в справедли-
вой оплате труда, стабильности правоотно-
шений, социальной поддержке и гарантиях 
в случае их прекращения. В связи с этим 
возникает проблема согласования интере-
сов работника, более слабой, зависимой, 
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подчиненной стороны, и работодателя, вы-
ступающего в трудовых правоотношениях 
в качестве властного лица [4]. Этим объ-
ясняется стремление законодателя обеспе-
чить, гарантировать и защитить интересы 
работников, устанавливая для работодателя 
границы поведения, регламентируя в опре-
деленной мере трудовые правоотношения.

В определенный момент у организации 
может встать вопрос о необходимости пре-
кращения своей деятельности. Это может 
быть вызвано различными причинами, как 
экономического, так и правового характера. 
По действующему гражданскому законода-
тельству прекращение деятельности орга-
низации возможно в форме реорганизации 
и ликвидации, причем в первом случае это 
влечет правопреемство, во втором случае 
правопреемства и перехода соответствую-
щих прав и обязанностей не происходит. 
Естественно, последствия подобных про-
цессов неизбежно отражаются и на трудо-
вых правоотношениях.

Для подобной ситуации ТК РФ формули-
рует соответствующее основание расторже-
ния трудового договора в п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК 
РФ: «трудовой договор может быть растор-
гнут работодателем в случае ликвидации ор-
ганизации». Данное основание относится, как 
отмечают в литературе, к числу объективных 
оснований увольнения, которые исключают 
личностную оценку работника, а волеизъяв-
ление работодателя при этом направлено на 
решение определенных производственно-
экономических задач организации.

Однако оценивая указанное положение 
закона, процедуру и последствия его реа-
лизации, можно обнаружить, что уже сама 
формулировка п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ как 
основания увольнения является не вполне 
удачной и порождает некоторые проблемы, 
способные вызвать ряд негативных послед-
ствий как для работодателя, так и для работ-
ника [5]. Обозначим их.

Во-первых, ликвидация – это процесс, 
который является длительным по времени. 
Так, этот срок не может быть меньше по 
крайней мере 2 месяцев, поскольку в со-
ответствии с п. 1 ст. 63 ГК РФ срок заяв-
ления требований кредиторов не может 
быть менее 2 месяцев с момента публика-
ции в соответствующих печатных издани-
ях объявления ликвидационной комиссии 
о ликвидации организации. Таким образом, 
возникает вопрос, в какой момент ликви-
дации расторжение трудового договора по 
данному основанию можно будет признать 
законным и обоснованным, ведь в против-
ном случае уволенный работник должен 
быть восстановлен на работе. Существен-
ным упущением действующего ТК РФ яв-

ляется то, что в анализируемой правовой 
норме отсутствует указание на конкретный 
юридический факт, с наступлением кото-
рого у работодателя возникает право пре-
кратить правоотношения с работником. Это 
порождает практические проблемы, когда 
уволенный в процессе ликвидации органи-
зации работник в судебном порядке требу-
ет восстановления на работе на основании 
того, что после его увольнения юридиче-
ское лицо фактически еще какое-то время 
продолжает свою деятельность. Суды удов-
летворяют требования такого работника [3].

Для того чтобы устранить подобный 
пробел, необходимо конкретизировать рас-
сматриваемое положение ТК РФ. Это может 
быть сделано путем указания на конкретный 
юридический факт: на момент начала про-
цесса ликвидации, на момент его окончания 
или на какой-либо иной момент в процессе 
ликвидации. В принципе, попытка разре-
шить указанную проблему уже была пред-
принята Верховным Судом РФ. В Поста-
новлении Пленума от 17 марта 2004 г. № 2 
в п. 28 ВС РФ разъясняет, что «основанием 
для увольнения работников по п. 1 ч. 1 ст. 81 
ТК РФ может служить решение о ликвида-
ции юридического лица, т.е. решение о пре-
кращении его деятельности без перехода 
прав и обязанностей в порядке правопре-
емства к другим лицам». Однако практика 
указывает на то, что для расторжения трудо-
вых договоров с работниками по указанному 
основанию недостаточно принятия решения 
о ликвидации юридического лица. Суды ори-
ентируются на то, что увольнение по данно-
му основанию будет законным только после 
внесения соответствующей записи в единый 
государственный реестр юридических лиц 
в соответствии с п. 8 ст. 63 ГК РФ, а уволен-
ных ранее этого момента работников восста-
навливают на работе [2].

Так, в Определении Судебной коллегии 
по гражданским делам ВС РФ от 11 июля 
2008 г. № 10-ВО8-2 суд указывает, что «не 
имеет значения, кто и на каком основании 
ликвидирует юридическое лицо, являюще-
еся работодателем. Важен сам факт лик-
видации организации». Хотя в указанном 
деле речь шла о ликвидации предприятия 
в особом порядке – в результате открытия 
конкурсного производства, но процесс лик-
видации был начат, в единый государствен-
ный реестр юридических лиц была внесена 
запись о формировании ликвидационной 
комиссии и назначении ликвидатора. Работ-
ница была уволена, приказ об увольнении 
был оспорен в суде, и суд, указав на то, что 
ликвидация на момент увольнения работни-
цы завершена не была, признал расторже-
ние трудового договора неправомерным.
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Аналогичная цитата приводится в Опре-

делении ВС РФ от 28 ноября 2008 г. № 72-
В08-9. Это дает основание утверждать, что 
суды в подобных ситуациях, скорее все-
го, будут на стороне работника, признавая 
увольнение по данному основанию неза-
конным до момента окончательной ликви-
дации юридического лица, несмотря на то, 
что решение о ликвидации организации 
было принято [4].

Изложенное позволяет утверждать, что 
позиция, высказанная в Постановлении 
Пленума ВС РФ от 17 марта 2004 г., являет-
ся не вполне удачной. Соответственно, не-
обходимо искать иное решение проблемы.

Определяя юридический факт, с насту-
плением которого расторжение трудового 
договора по данному основанию будет счи-
таться законным и обоснованным, необходи-
мо принять во внимание ряд моментов, кото-
рые связаны с процедурой и последствиями 
увольнения в связи с ликвидацией юридиче-
ского лица. Они также могут вызвать опреде-
ленные практические проблемы.

Таким образом, второй проблемой, на 
которую хотелось бы обратить внимание 
в рамках данного исследования, является 
процедура расторжения трудового договора. 
В соответствии с ч. 2 ст. 180 ТК РФ «о пред-
стоящем увольнении в связи с ликвидацией 
организации работники предупреждаются 
работодателем персонально и под роспись 
не менее чем за два месяца до увольнения». 
Определение конкретного момента, от кото-
рого необходимо вести отсчет двухмесяч-
ного срока для предупреждения работни-
ков о предстоящем увольнении, вызывает 
вопросы. Предположительно, это должен 
быть какой-то момент после начала про-
цесса ликвидации и до его окончания. Так, 
невозможно уведомить работника о пред-
стоящем увольнении в связи с ликвидацией 
организации до момента принятия решения 
о ее ликвидации соответствующим уполно-
моченным органом организации (в случае 
добровольной ликвидации) или до момента 
вынесения решения суда об этом (в случае 
принудительной ликвидации). Ведь если 
работник будет согласен на предложение 
работодателя прекратить с ним трудовые 
правоотношения до истечения срока пред-
упреждения с выплатой дополнительной 
компенсации в соответствии с ч. 3 ст. 180 
ТК РФ, а решение о ликвидации фактиче-
ски не будет принято (вынесено судом), то 
увольнение по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ долж-
но рассматриваться как незаконное. Точно 
определить момент окончания ликвидации 
также не представляется возможным, но 
здесь возникает и еще одна проблема. Если 
момент расторжения трудового договора 

будет привязан к факту окончания ликви-
дации организации, то есть к моменту вне-
сения соответствующей записи в единый 
государственный реестр юридических лиц, 
это повлечет ущемление прав работника 
в части выплаты выходных пособий. Это 
и есть третья проблема, которая возникает 
в случае расторжения трудового договора 
по рассматриваемому основанию.

В случае увольнения работника в связи 
с ликвидацией организации таким работни-
кам необходимо не только выплатить зара-
ботную плату и компенсацию за неисполь-
зованный отпуск, но и выходное пособие 
в соответствии с ч. 1 ст. 178 ТК РФ. Причем 
средний месячный заработок сохраняется 
за работником после увольнения на период 
его трудоустройства, во-первых, в течение 
второго месяца, а в исключительных случа-
ях – и в течение третьего. Рассмотрим об-
стоятельства, в которых может возникнуть 
необходимость выплаты уволенному работ-
нику выходного пособия.

1. Работник уволен на основании при-
нятого решения о ликвидации организа-
ции. Так как требования кредиторов долж-
ны быть заявлены в течение двух месяцев 
с момента принятия решения о ликвидации, 
требование работника о выплате выходно-
го пособия за второй и третий месяц будет 
учтено в ликвидационном балансе и, ско-
рее всего, соответствующие выплаты будут 
произведены. Однако следует учитывать, 
что увольнение всех работников не мо-
жет произойти одномоментно. Кроме того, 
связывать момент увольнения с моментом 
принятия решения о ликвидации с учетом 
прочих обстоятельств проблемно, как было 
указано ранее.

2. Увольнение работника произошло 
в процессе ликвидации, но до момента его 
окончания, например после составления про-
межуточного ликвидационного баланса. То 
есть на момент составления ликвидационно-
го баланса право на выплату второго и тре-
тьего выходного пособия еще не наступило, 
и, соответственно, в ликвидационном балан-
се оно не будет отражено. В соответствии 
с п. 5 ст. 64 ГК РФ требования кредитора, 
заявленные после истечения срока, установ-
ленного для их предъявления (а именно это 
здесь имеет место), удовлетворяются из иму-
щества, оставшегося после удовлетворения 
требований кредиторов, заявленных в срок. 
Вероятность реализации права работника на 
выходное пособие, если не предусмотреть 
особый механизм его реализации, оказыва-
ется под вопросом, так как оно в данном слу-
чае никак не гарантировано.

3. Работник уволен после внесения за-
писи о ликвидации организации в единый 
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государственный реестр юридических лиц. 
Соответственно, требования о выплате вы-
ходного пособия за второй и третий месяц 
нетрудоустройства предъявлять в подоб-
ной ситуации не к кому. Работник гаран-
тированно остается без предусмотренных 
ТК РФ выплат, если в законодательстве не 
будет предусмотрен особый способ реали-
зации этого права.

Относительно вопроса о гарантиях 
и выплатах работникам при увольнении 
в связи с ликвидацией организации, следу-
ет отметить еще один момент. В ч. 3 ст. 180 
ТК РФ предусмотрено право работодателя 
с письменного согласия работника рас-
торгнуть трудовой договор до истечения 
срока предупреждения о предстоящем 
увольнении. Однако возникает вопрос, как 
быть в ситуации, когда подобная инициа-
тива исходит от работника? В литературе 
уже обращалось на это внимание и пред-
лагалось закрепить за работодателем не 
только право, но и обязанность прекращать 
в подобной ситуации трудовые отношения 
с работниками, обратившимися с соответ-
ствующими заявлениями в период дей-
ствия срока предупреждения об увольне-
нии (с выплатой предусмотренных ст. 178 
ТК РФ и ч. 3 ст. 180 ТК РФ компенсаций), 
установив при этом, что трудовые право-
отношения подлежат прекращению в срок, 
установленный сторонами, но не менее 
чем через две недели. Права обеих сторон 
в данном случае в определенной степени 
защищены: работник получает компенса-
цию за досрочное прекращение трудовых 
правоотношений, работодатель, со своей 
стороны, также защищен наличием не ме-
нее чем двухнедельного срока предупреж-
дения по аналогии с увольнением работни-
ков по собственному желанию.

Это актуально в связи с тем, что работ-
ник может найти новую работу до истече-
ния двухмесячного срока предупреждения 
об увольнении. Кроме того, это могло бы 
стать одной из возможностей гарантиро-
ванного получения выходного пособия за 
второй и третий месяц, когда у работни-
ков сохраняется возможность обратиться 
с требованием о выплате выходного посо-
бия до составления промежуточного лик-
видационного баланса.

Действительно, подобное изменение 
в ст. 180 ТК РФ способно отчасти решить 
проблему с получением причитающегося 
работнику выходного пособия. Однако это 
не может быть единственным механизмом, 
с помощью которого было бы гарантирова-
но его право на выходное пособие.

Как же все-таки решить все эти пробле-
мы с наименьшим ущербом правам и закон-

ным интересам как работника, так и работо-
дателя? Здесь стоит обратить внимание на 
то, что в случае ликвидации организации 
в целях обеспечения прав и интересов за-
интересованных лиц законом установлена 
обязанность уведомлять регистрирующий 
орган о следующем:

– о принятии решения о ликвидации 
юридического лица (ч. 1 ст. 20 ФЗ «О госу-
дарственной регистрации юридических лиц 
и индивидуальных предпринимателей»);

– о формировании ликвидационной ко-
миссии или о назначении ликвидатора (ч. 3 
ст. 20 ФЗ «О государственной регистрации 
юридических лиц и индивидуальных пред-
принимателей»);

– о составлении промежуточного ликви-
дационного баланса (ч. 3 ст. 20 ФЗ «О госу-
дарственной регистрации юридических лиц 
и индивидуальных предпринимателей») [3].

Промежуточный ликвидационный ба-
ланс составляется не ранее, чем по исте-
чении, по крайней мере, двух месяцев со 
дня принятия решения о ликвидации (не-
зависимо от того, происходит ли ликвида-
ция в добровольном или принудительном 
порядке). Соответственно, если выбрать 
момент утверждения промежуточного лик-
видационного баланса в качестве юриди-
ческого факта, с наступлением которого 
у работодателя возникает право на уволь-
нение работников по рассматриваемому 
основанию, то получится, что:

– работник будет предупрежден о пред-
стоящем и, что важно, неизбежном уволь-
нении не менее чем за 2 месяца. Так как 
решение о ликвидации организации в до-
бровольном порядке (или аналогичное ре-
шение суда) к этому моменту уже принято, 
исключается возможность того, что работ-
ник будет уже уволен, а сама ликвидация 
не состоится;

– работодатель получит реальную воз-
можность расторгнуть трудовые договоры 
с работниками до окончания процесса лик-
видации, избежав риска восстановления 
уволенных работников и несения дополни-
тельных убытков. Данное обстоятельство 
экономически важно для организации, так 
как принятие решения о ликвидации предпо-
лагает прекращение ведения хозяйственной 
деятельности, соответственно, увольнение 
уже «ненужных» работников становится хо-
зяйственной необходимостью;

– вопрос о гарантиях реализации права 
работника на выплату выходного пособия 
пока остается открытым. Однако в перспек-
тиве возможно внесение соответствующих 
изменений в ст. 180 ТК РФ (установление 
обязанности работодателя расторгнуть до-
говор до истечения срока предупреждения 
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об увольнении). Кроме того, вариантом 
решения проблемы может стать создание 
какого-либо специализированного фонда, 
в который работодатель будет обязан вно-
сить определенные денежные суммы для 
выплаты выходных пособий работникам.

Таким образом, предлагается законо-
дательно оформить анализируемое поло-
жение ТК РФ следующим образом: «тру-
довой договор может быть расторгнут 
работодателем в случае ликвидации ор-
ганизации с момента уведомления реги-
стрирующего органа об утверждении про-
межуточного ликвидационного баланса». 
При этом, по мнению автора, необходимо 
вынести случай расторжения трудового 
договора в связи с прекращением деятель-
ности индивидуального предпринимателя 
в отдельный пункт статьи 81 ТК РФ, то 
есть разделить расторжение трудового до-
говора в связи с ликвидацией организации 
и прекращением деятельности индивиду-
ального предпринимателя на два самосто-
ятельных основания прекращения трудо-
вых правоотношений. Это связано с тем, 
что хотя, в сущности, ликвидация органи-
зации и прекращение деятельности инди-
видуального предпринимателя схожи, но 
процедура прекращения их деятельности 
по гражданскому законодательству, про-
цедура расторжения трудового договора, 
предоставляемые работнику гарантии 
весьма различны.

Возможно, названный вариант реше-
ния ряда практических проблем, возника-
ющий при применении п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК 
РФ, не является идеальным, однако он ука-
зывает правоприменителю на конкретный 
момент, юридический факт, с наступлени-
ем которого риски возникновения неблаго-
приятных последствий для обеих сторон 
трудового правоотношения относительно 
снижаются.
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