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РАСТОРЖЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА ПО СОГЛАШЕНИЮ СТОРОН 

Аннотация. Статья посвящена анализу правового регулирования расторжения трудового договора по соглашению сторон (ст. 78 ТК РФ). Несмотря на кажущуюся простоту, процедура требует строгого соблюдения формальных требований, включая обязательное составление и подписание соглашения обеими сторонами. Автор подчеркивает, что расторжение договора возможно только при обоюдном согласии сторон. В отличие от увольнения по собственному желанию, односторонний отказ от соглашения невозможен. 
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Автором анализируются примеры судебной практики, демонстрирующие неоднозначность правового регулирования и сложности в оценке добровольности волеизъявления работника при заключении соглашения о расторжении трудового договора. В частности, рассматривается вопрос о том, может ли раннее подписание соглашения, в сочетании с последующим изменением желания работника продолжать трудовые отношения, служить основанием для признания увольнения незаконным. Автор подчеркивает необходимость всестороннего анализа всех фактов при рассмотрении споров о расторжении соглашений о расторжении трудовых договоров.
Российское трудовое законодательство, несмотря на ограниченный объём норм, регламентирующих увольнение, предписывает строгую формальную процедуру даже при, казалось бы, простейшем способе прекращения трудовых отношений — расторжении договора по взаимному согласию сторон (ст. 78 ТК РФ) [1]. На первый взгляд, простая процедура, требует обязательного оформления и подписания сторонами соглашения о расторжении трудового договора. Отсутствие должным образом составленного и подписанного соглашения делает процедуру увольнения незаконной, подчеркивая тем самым, что формальное соблюдение требований законодательства является неотъемлемым условием законного прекращения трудовых отношений по соглашению сторон, несмотря на явную гибкость этого способа увольнения.
Статья 349.3 ТК РФ запрещает выплату выходных пособий, компенсаций и любых других вознаграждений руководителям, их заместителям, главным бухгалтерам и членам коллегиальных исполнительных органов в организациях с преобладающим государственным или муниципальным участием (свыше 50% акций/долей). Запрет распространяется на государственные корпорации, компании, хозяйственные общества, а также на аналогичных должностных лиц в государственных внебюджетных фондах РФ, территориальных фондах обязательного медицинского страхования, государственных и муниципальных учреждениях и предприятиях. Данное ограничение действует исключительно в случае расторжения трудового договора по соглашению сторон (статья 78 ТК РФ). Законодательство не устанавливает иных ограничений на содержание соглашений о расторжении трудового договора, кроме прямого запрета на выплаты указанным категориям персонала. Следовательно, любые дополнительные выплаты при увольнении по соглашению сторон для перечисленных руководителей и главных бухгалтеров являются незаконными.
Расторжение трудового договора оформляется работодателем приказом, с которым работник должен ознакомиться под роспись. Работодатель обязан выдать работнику заверенную копию приказа по запросу, если работник отказывается ознакомиться с приказом или отсутствует, в приказе делается соответствующая отметка. Трудовой договор прекращается в последний день работы сотрудника. Однако если работник фактически не работал, но за ним сохранялось рабочее место, дата прекращения договора определяется действующим законодательством, а не последним днем фактической работы. 
Расторжение трудового договора по соглашению сторон (п. 1 ст. 77 ТК РФ) требует обоюдного согласия работника и работодателя относительно причин и даты увольнения. Закон не регламентирует минимальный срок для составления соглашения, предоставляя сторонам свободу в определении времени прекращения трудовых отношений. В отличие от увольнения по собственному желанию, где работник имеет право на односторонний отказ от заявления, изменить или отменить соглашение о расторжении договора по соглашению сторон можно только с взаимного согласия обеих сторон (п. 20 Постановления Пленума ВС РФ от 17.03.2004 N 2) [3]. Позиция Минтруда России (письмо от 10.04.2014 N 14-2/ООГ-1347) подтверждает это, подчёркивая, что достигнутое соглашение является обязательным для исполнения обеими сторонами, и работник не может в одностороннем порядке выйти из него, как это возможно при увольнении по собственному желанию [2]. 
Судебная практика (Определение Первого кассационного суда общей юрисдикции от 09.11.2020 N 88-23332/2020) подчеркивает неоднозначность правового регулирования расторжения соглашений о прекращении трудовых отношений. Так, К., работавший с февраля 2010 года по сентябрь 2019 года и находившийся в отпуске по уходу за ребенком (с частичной занятостью с мая 2018 года и в полном объеме с января 2019 года), 24 октября 2018 года подписал соглашение о расторжении трудового договора по соглашению сторон (п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ), с датой прекращения трудовых отношений 20 сентября 2019 года. Однако, передумав, К. в августе 2019 года потребовал аннулировать это соглашение, получив отказ от работодателя. Впоследствии, К. обратился в суд с иском о признании увольнения незаконным.
Суды первой и апелляционной инстанций, ссылаясь на Постановление Пленума ВС РФ N 2 от 17.03.2004 и отсутствие доказательств принуждения к заключению соглашения, отклонили иск. Они аргументировали свое решение тем, что одностороннее желание К. аннулировать соглашение не делает увольнение незаконным, поскольку возобновление трудовых отношений требует взаимного согласия сторон, которого не было.
Кассационный суд, однако, отменил решения нижестоящих инстанций, констатировав нарушения норм материального и процессуального права, хотя конкретный характер этих нарушений в определении не раскрывается. Сам факт отмены свидетельствует о том, что кассация признала неправомерным толкование фактов дела и неполный учет обстоятельств судами первой и апелляционной инстанций, что подчеркивает сложность юридической оценки подобных ситуаций и необходимость всестороннего анализа всех фактов при рассмотрении споров о расторжении соглашений о расторжении трудовых договоров [4].
Ввиду отсутствия в законодательстве чёткого регулирования подобных соглашений, суд оценивал, было ли волеизъявление К. свободным и осознанным, исходя из следующих обстоятельств: добровольность подписания соглашения К.; понимание им юридических последствий и наличие разъяснений работодателем о его правах; изучение работодателем мотивов К. (включая желание взять отпуск по уходу за ребенком) перед подписанием. Анализ исковых требований К., возражений ответчика и норм ТК РФ позволил суду установить соответствие расторжения трудового договора принципам добровольности и информированного согласия. Особое внимание уделялось определению момента заключения и вступления в силу соглашения, учитывая его специфику и существенный временной промежуток между датой подписания (24.10.2018) и фактическим прекращением трудовых отношений (20.09.2019). 
В Первом кассационном суде общей юрисдикции 29 ноября 2021 года (дело № 88-28852/2021) рассматривался спор о законности увольнения сотрудницы М. М., работавшая в организации с 6 ноября 2008 года, 1 июля 2019 года уволилась по соглашению сторон с выплатой компенсации. Однако, утверждая о давлении со стороны руководителя отдела персонала, М. 23 сентября и 14 октября 2019 года подала заявления об оспаривании заявления об увольнении и самого соглашения. Работодатель эти заявления отклонил, отрицая факт принуждения. Несмотря на возражения М., 31 октября 2019 года был издан приказ об увольнении по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ (по соглашению сторон), М. была уволена и получила компенсацию. Примечательно, что М. не была ознакомлена с приказом из-за отсутствия; приказ подписали руководитель департамента и руководитель отдела персонала. 29 ноября 2019 года было утверждено новое штатное расписание, в котором отсутствовала должность, занимаемая М. Судебное разбирательство сосредоточилось на вопросе законности увольнения М. в связи с её утверждением о принуждении к подписанию соглашения о расторжении трудового договора.
Суды двух инстанций отменили увольнение М., признав его незаконным. М. была вынуждена подписать соглашение о расторжении трудового договора за четыре месяца до фактического увольнения, несмотря на неоднократные просьбы уволиться по правилам сокращения штата, под которые подпадала её должность. Работодатель не обеспечил ей надлежащего разъяснения гарантий и компенсаций, причитающихся при сокращении, фактически принудив к подписанию соглашения под давлением отсутствия альтернативного заработка. Суд, детально исследовав представленные доказательства, включая свидетельские показания, подтверждающие намерение работодателя сократить именно должность М., констатировал недобровольность соглашения. В результате, увольнение по соглашению сторон (п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) было признано неправомерным. М. восстановлена на прежней должности специалиста департамента логистики с компенсацией за вынужденный прогул и моральным вредом. Решение суда обосновано тщательным анализом фактов и верным применением норм трудового законодательства, подтверждающим незаконность увольнения и принудительный характер подписания соглашения [5].
В следующем примере суд также рассмотрел дело о незаконном увольнении П.В., старшего инспектора службы безопасности, переведенного на должность заместителя начальника по работе с персоналом. 24 марта 2022 года П.В. подписал соглашение о расторжении трудового договора по соглашению сторон (п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ), получив выходное пособие в размере четырех окладов, премию в 70 000 рублей и компенсацию за неиспользованный отпуск. П.В. утверждал, что подписание соглашения произошло под давлением руководства, лишенного его добровольного согласия. 
Суд первой инстанции отклонил эти утверждения, сославшись на показания свидетелей, подтверждающих многократные обсуждения условий увольнения и внесение изменений в соглашение по инициативе П.В. с целью увеличения выплат. Свидетели указывали на активное участие П.В. в переговорах о сумме компенсации и отсутствие его возражений против увольнения. Суд также отметил, что П.В. не обращался в профсоюзный комитет и только через две недели после увольнения обратился в государственную инспекцию труда, без предъявления новых аргументов. Более того, суд учел, что П.В. исполнял свои обязанности до увольнения, что его должность была вакантна до исключения из штатного расписания, и что ему предлагались другие должности, от которых он отказался. Выплаченное выходное пособие значительно превышало положенное при сокращении штата. Поведение П.В. после увольнения (угощение коллег тортами) также расценивалось как свидетельство отсутствия психологического давления [6].
Апелляционный суд подтвердил решение суда первой инстанции, подчеркнув, что вопрос об увольнении обсуждался с января 2022 года, и П.В. даже использовал отпуск для решения проблемы. Суды пришли к выводу, что бремя доказывания факта принуждения лежало на истце, и он не представил достаточных доказательств. Решение суда основано на всесторонней оценке доказательств, без выявления каких-либо нарушений. Несмотря на то, что инициатива о расторжении договора исходила от работодателя, согласие П.В. свидетельствует о достижении взаимного согласия, а не о принуждении. 
Таким образом, расторжение трудового договора по соглашению сторон предполагает взаимное согласие работника и работодателя, оформленное соответствующим документом, подписанным обеими сторонами. Процедура увольнения в этом случае, за исключением необходимости наличия соглашения, в целом следует общему порядку увольнения, установленному для работодателя. Однако судебная практика показывает, что если соглашение о расторжении заключено заблаговременно, и работник неоднократно заявлял о своем желании продолжить трудовые отношения, суд может признать увольнение незаконным. Для признания увольнения неправомерным из-за принуждения, работник обязан предоставить доказательства факта принуждения к увольнению. Следовательно, хотя формально расторжение по соглашению сторон выглядит простым, его действительность зависит от добровольности волеизъявления работника, подтверждаемого отсутствием принуждения и соответствием заявленного в соглашении намерения фактическому желанию работника прекратить трудовые отношения на момент увольнения. Раннее подписание соглашения само по себе не является основанием для признания увольнения неправомерным, но в сочетании с последующими заявлениями работника о желании продолжить работу может свидетельствовать о нарушении его прав.
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TERMINATION OF AN EMPLOYMENT CONTRACT BY AGREEMENT OF THE PARTIES

Annotation. The article is devoted to the analysis of the legal regulation of termination of an employment contract by agreement of the parties (art. 78 of the Labor Code of the Russian Federation). Despite its apparent simplicity, the procedure requires strict compliance with formal requirements, including the mandatory drafting and signing of an agreement by both parties. The author emphasizes that termination of the contract is possible only with the mutual consent of the parties. Unlike voluntary dismissal, unilateral withdrawal from an agreement is not possible. 
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