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В статье авторы рассматривают проблемы соотношения специальных оснований увольнения отдельных ка-
тегорий работников с общими гарантиями женщинам и лицам с семейными обязанностями, предусмотренными 
трудовым законодательством. Исследователями анализируются случаи, когда защитная норма имеет обратный 
эффект: из-за резкого снижения оснований увольнения особой категории работников – руководителей органи-
зации – мыслящий «на перспективу» работодатель проявляет при трудоустройстве к женщинам фертильного 
возраста гендерную дискриминацию, препятствующую их поступлению на руководящие посты. Предлагаются 
возможные пути решения проблемы за счёт внесения изменений в действующее трудовое законодательство. 
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Особая роль руководителя как субъекта трудового 
права определяет специфику его правового статуса. 
В отношении руководителя организации применяют-
ся как общие, так и специальные нормы трудового 
законодательства. 

Большое значение при реализации норм, регули-
рующих деятельность руководителя, имеет такой 
принцип и метод трудового права, как сочетание 
единства и дифференциации. Единство обеспечивает 
всеобщность, обязательность применения правовых 
норм для всех категорий работников, что реализует 
еще один важный принцип – принцип равенства. 
Дифференциация позволяет учесть особенности от-
дельных категорий работников и проявляется в раз-
личиях правовых норм. Дифференциация труда руко-
водителя организации основана на особой роли и 
значении его труда для успешной работы всей орга-
низации и особой ответственности руководителя за 
всю организацию труда и производства. 

Трудовой кодекс РФ (далее – ТК РФ) [9] содержит 
ряд специальных оснований расторжения трудового 
договора по инициативе работодателя с руководите-
лем организации.  

Одним из наиболее дискуссионных специальных 
оснований является положение, закрепленное в п. 2 
ст. 278 ТК РФ – расторжение трудового договора с 
руководителем в связи с принятием уполномоченным 
органом юридического лица либо собственником 
имущества организации, либо уполномоченным соб-
ственником лицом (органом) решения о прекращении 
трудового договора. 

Взаимосвязанные нормативные положения п. 2 
ст. 278 и ст. 279 Трудового кодекса РФ, регулирую-
щие расторжение трудового договора с руководите-
лем организации, являлись и предметом рассмотрения 
в Конституционном Суде РФ [7] Суд признал не про-
тиворечащим Конституции РФ положение ст. 278 ТК 
РФ, допускающее расторжение трудового договора с 
руководителями организаций без указания конкрет-
ных мотивов увольнения. 

Используя уже выработанные позиции, Конститу-
ционный Суд подчеркнул, что правовой статус руко-
водителя организации значительно отличается от ста-
туса иных работников, он в соответствии со ст. 53 
Гражданского кодекса РФ [2] и ст. 273 Трудового ко-
декса РФ выполняет функции единоличного исполни-
тельного органа организации, совершает от имени 
организации юридически значимые действия. 

Конституционный Суд РФ сделал вывод, что за-
крепление в п. 2 ст. 278 Трудового кодекса РФ право-
мочия собственника расторгать трудовой договор с 
руководителем организации, не обосновывая при этом 
необходимость принятия такого решения, направлено 
на реализацию и защиту прав собственника владеть, 
пользоваться и распоряжаться своим имуществом, 
в том числе определять способы управления им. 

Комментируя указанные выше правовые акты, ряд 
ученых, например С. П. Маврин, отмечают, что 
«...руководители коммерческой организации не явля-
ются простыми наемными работниками… фигура 
руководителя коммерческой организации оказывается 
весьма близка фигуре предпринимателя; критическая 
масса особенностей правового регулирования отно-
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шений руководителей по управлению коммерческими 
организациями уже превысила тот предел, который 
позволял осуществлять это регулирование в рамках 
трудового права» [4]. 

А. Ф. Нуртдинова отмечает, что «...введение до-
полнительного основания расторжения трудового 
договора с руководителем организации по п. 2 ст. 278 
Трудового кодекса РФ обусловлено возможностью 
возникновения некоторых обстоятельств, которые… 
не подпадают под конкретные основания расторже-
ния трудового договора по инициативе работодателя, 
предусмотренные законодательством… либо услови-
ями заключенного с руководителем трудового дого-
вора… досрочное расторжение трудового договора с 
руководителем может потребоваться в связи с изме-
нением положения собственника имущества органи-
зации как участника гражданских правоотношений по 
причинам, установить исчерпывающий перечень ко-
торых заранее невозможно, либо со сменой стратегии 
развития бизнеса, либо в целях повышения эффектив-
ности управления организацией и т. п.» [5]. 

Таким образом, научное сообщество и Конститу-
ционный Суд РФ в целом поддерживают необходи-
мость наличия в трудовом законодательстве нормы, 
дающей право собственнику имущества практически 
без объяснения причин уволить руководителя, обос-
новывая это его особым статусом.  

Однако такой широкий объем прав на расторже-
ние трудового договора с руководителем резко со-
кращается при наличии у него семейных обязанно-
стей, предусмотренных, в том числе, частью 4 статьи 
261 ТК РФ.  

Рассматривая соотношение между статьями 278 
и 261 ТК РФ, Верховный Суд РФ указал, что приори-
тет необходимо отдать ст. 261 ТК РФ, распространив 
её гарантию на женщин-руководителей организации 
(п.п. 26, 28 Постановление Пленума Верховного Суда 
РФ от 28 января 2014 г. № 1 «О применении законо-
дательства, регулирующего труд женщин, лиц с се-
мейными обязанностями и несовершеннолетних») [8]. 

Аналогичная позиция содержится и из других ак-
тах высшей судебной инстанции. Как следует из 
Определения Верховного Суда РФ № 66-КГПР14-2 от 
21 марта 2014 года [6], нормы Трудового кодекса РФ 
(ст. 3) запрещают ограничивать кого-либо в трудовых 
правах и свободах в зависимости от должностного 
положения. Увольнение руководителя организации 
(учреждения) в связи с принятием уполномоченным 
органом юридического лица либо собственником 
имущества организации, либо уполномоченным соб-
ственником лицом (органом) решения о досроч-
ном прекращении трудового договора, по существу, 
является увольнением по инициативе работодателя. 
Глава 43 Трудового кодекса РФ, регулирующая осо-
бенности труда руководителя организации, не содер-
жит норм, исключающих предоставление этим лицам 

гарантии, установленной частью 4 статьи 261 Трудо-
вого кодекса РФ в виде запрета на увольнение по 
инициативе работодателя одиноких матерей, воспи-
тывающих ребенка в возрасте до четырнадцати лет, за 
исключением увольнения по основаниям, перечис-
ленным в указанной части. Следовательно, трудовой 
договор с руководителем организации (учреждения) 
не может быть расторгнут по пункту 2 статьи 278 
названного Кодекса, если руководителем является 
женщина – одинокая мать, воспитывающая ребенка 
в возрасте до четырнадцати лет. 

Таким образом, принимая на должность руководи-
теля женщину, в случае рождения ею в дальнейшем 
ребенка (до достижения ребенком 3-х летнего возрас-
та, а в случае с одинокой матерью, воспитывающей 
ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет или 
малолетнего ребенка в возрасте до четырнадцати лет), 
работодатель в существенной мере лишается тех воз-
можностей по расторжению трудового договора, ко-
торые он имел бы в случае отсутствия у работника 
подобного иммунитета от увольнения.  

Наличие такого количества гарантий и льгот, спо-
собствующих, по мнению законодателя, занятости 
женщин и лиц с семейными обязанностями и способ-
ствующих положительному демографическому росту, 
налагает на работников с семейными обязанностями 
негативный оттенок, как «проблемных», заведомо 
нежелательных для трудоустройства [3].  

При трудоустройстве со стороны работодателя за-
частую проявляется гендерная дискриминация, кото-
рая обычно направлена на женщин в детородном воз-
расте (до 30–35 лет) или имеющих маленьких детей и 
детей-инвалидов. Елена Герасимова, директор Центра 
социально-трудовых прав, отмечает, что в нашей 
стране давно сложилось, что воспитанием детей за-
нимаются больше женщины, чем мужчины. Поэтому, 
кроме больничных в связи с беременностью и отпуска 
по беременности и родам, девушки часто остаются в 
отпуске по уходу за ребенком, который длится до 
трех лет. И даже когда малыш подрастает, именно 
женщины, как правило, продолжают брать больнич-
ные в случае заболевания ребенка, водить его в садик, 
на занятия. Поэтому работодатели не жалуют моло-
дых женщин и женщин с маленькими детьми [1]. 

В значительной мере такая дискриминация прояв-
ляется при приеме на должность руководителя. 
В данной ситуации можно понять и интересы пред-
ставителей работодателя, поскольку особенности тру-
довой функции руководителя организации позволяют 
говорить о наличии у него особого правового статуса, 
который требует специального правового регулиро-
вания, предъявления к руководителю специальных 
требований – значительно иных, чем к другим работ-
никам повышенной ответственности, а также особен-
ностей прекращения трудовых отношений. Мысля-
щий на перспективу владелец бизнеса серьезно 
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подходит к выбору работника, от которого в конеч-
ном итоге зависит судьба его финансовых вложений, 
принимая при этом во внимание возможность ухода 
такого работника «в декрет», резкое сужение основа-
ний и проблематичность его дальнейшего увольне-
ния, необходимость в поиске временной замены в 
период его отсутствия. Также отметим, что обреме-
ненный семейными обязанностями работник не смо-
жет полностью «отдаться» работе, а профессия руко-
водителя предполагает зачастую и ненормированный 
рабочий день, различные командировки, иные меро-
приятия, совместить которые с семейной жизнью 
и воспитанием ребенка практически невозможно.  

Резюмируем, что приведенные выше гарантии лиц 
с семейными обязанностями на практике трансфор-
мируются в «антильготы», фактически препятствую-
щие трудоустройству на руководящие должности 
женщин фертильного возраста.  

Одним из вариантов решения сложившейся про-
блемы нам видится вывод должности руководителя 
организации из-под гарантий, предусмотренных 
ст. 261 ТК РФ. В этом случае собственник бизнеса не 
будет бояться принять на работу такого работника, 
зная, что может уволить его в любой момент времени 
без объяснения причин, выплатив при этом преду-
смотренную трудовым договором и ст. 279 ТК РФ 
компенсацию.  

Не будет в ущербе и женщина: она сможет вы-
брать для себя между карьерой или семейной жизнью; 
и в случае первого, без проявления латентной гендер-
ной дискриминации, занимать руководящие посты.   
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