
lem Rule») literally establishes as 
follows:

«In case of changes in the composition 
of founders (participants, shareholders), 
a new employment contract shall be 
entered into with the head of the exec-
utive body, members of the collec-
tive executive body of a legal entity 
or labor relations with them shall be 
terminated on the basis of a resolution 
of the founders, owner of property 
of the legal entity or a person (body) 
authorized by the founders, owner, 
or the authorized body of the legal 
entity».

The Problem Rule does not men-
tion the sole executive body of a 
legal entity; however, it applies to 
the sole executive body to the same 
extent due to paragraph 6 of Article 
140 of the Labor Code.

Historical Aspect 
of the Problem Rule
The current version of the Prob-

lem Rule has been active since 
20202. It previously referred to a 
situation where the sole executive 
body, which had had no employ-
ment contract with a legal entity 
before that moment, stops being its 
sole participant or shareholder.

The 2020 amendments broke this 
logic and created legal and practical 
difficulties, which will be consid-
ered below.

To date, according to the Problem 
Rule, any changes in the compo-
sition of founders, participants or 
shareholders of a legal entity with 
one or several founders, participants 
or shareholders require (1) entering 
into a new employment contract 
with the Head; OR (2) termination 
of labor relations with the Head on 
the basis of a resolution of the found-
ers, owner of property of a legal enti-
ty or a person (body) authorized by 
the founders, owner or an authorized 
body of the legal entity (collectively, 
the «Authorized Body»).

Resolution of the Authorized 
Body: Right or Obligation?
The Problem Rule requires per-

formance of the above actions (to 
enter into a new employment con-
tract or terminate labor relations 
with the Head) «on the basis of a 
resolution» of the Authorized Body.

This gives rise to the first disput-
able issue of whether it is required 
to perform these actions only in case 
they are stipulated by a resolution 
of the Authorized Body. May labor 

2 The current version of the Problem Rule 
was formed as a result of amendments 
introduced into the Labor Code by the Law 
No. 321-VI of the Republic of Kazakhstan 
dated 4 May 2020.

any changes (Article 47 of the Labor 
Code1).

However, the Labor Code estab-
lished another approach with respect 
to the sole executive body, head and 
members of the collective executive 
body (collectively, the «Head»).

Part 2 of paragraph 2 of Article 
140 of the Labor Code (the «Prob-

1 «Labor Code» – Labor Code No. 414-V 
of the Republic of Kazakhstan dated 23 
November 2015, as amended.

INFLUENCE OF CHANGES 
IN THE COMPOSITION OF PAR-
TICIPANTS (SHAREHOLDERS) 
ON LABOR RELATIONS WITH 
THE HEAD OF A LEGAL ENTITY
Legal Regulation
In case of changes in the owners 

of shares or participatory interests in 
the charter capital of a legal entity 
(i.e. changes in the JSC shareholders 
or LLP participants), labor relations 
with employees continue without 

Labor Relations 
with the Head of a Legal 
Entity in Kazakhstan when 
Changing the Composition of 
Participants or Shareholders

Larissa Yemelyanova, Counsel, AEQUITAS Law Firm

In this article, we consider topical issues of legal execution of 
continuation or termination of labor relations with the head of 
a legal entity when changing the composition of participants 
or shareholders. We evaluate the action scenarios on imple-
mentation of the Kazakhstan legislation requirement to enter 
into a new employment contract or terminate labor relations 
with the head. The article also highlights certain legal risks 
for the parties to labor relations and ways to mitigate some 
of them.
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to hinder the work of the JSC or 
exert influence on the JSC by way 
of intentional frequent resale of 
shares, which entails changes in the 
composition of shareholders.

Dangerous Consequences
The above legal issues entail an 

extremely important disputable 
legal issue of whether the «old» 
Head is a legitimate Head and rep-
resentative of a legal entity (LLP, 
JSC, etc.) during the period from the 
moment of changing the composi-
tion of participants (shareholders, 
founders) up to the moment of enter-
ing into a «new employment con-
tract» with the Head or execution of 
termination of labor relations.

May the Head sign contracts, 
employer’s acts, tax invoices, tax 
reporting, or perform banking oper-
ations during this period? 

There are examples where the 
state revenue authority excluded 
the amounts from deductions and 
setoffs under tax invoices signed by 
the Head whose powers were not 
properly executed (including by an 
employment contract). In light of 
the above, there potentially may be 
a situation where absence of a «new 
employment contract» may be con-
sidered by the state revenue author-
ity as the absence of proper powers 
with the signing Head with relevant 
tax consequences, which may be 
significant.

There may be disputes with 
the Head on whether the Head’s 
employment contract terminated at 

sense to enter into a «new employ-
ment contract» in this situation. 

TERMS
The third group of disputable 

issues is about the terms.
 What is the term for taking the 

measures stipulated by the Prob-
lem Rule? Immediately after the 
legal moment of changing the par-
ticipants (founders, shareholders) – 
the same day as the changes occur, 
which is impossible in most cases? 

 Furthermore, there may be situ-
ations where a corporate resolution 
may not be adopted by the Autho-
rized Body due to absence of quorum, 
deadlock situations or other reasons. 

 Can this issue be solved by the 
LLP in advance (e.g. by signing a 
«new employment contract» with a 
deferred date of entry into force)?

 Is any period of work of the Head 
under the «old» employment con-
tract is allowed (and for how long)?

 Another issue for the LLP is 
who of the participants must adopt 
a relevant resolution. Is it lawful to 
include relevant resolution in the 
minutes of the general meeting of 
participants, based on which the 
LLP will be re-registered, or may 
such resolution with respect to the 
Head be adopted only after re-regis-
tration of the LLP with a new compo-
sition of participants? 

 How an employer must act in 
case the Head refuses to enter into 
a «new employment contract» in the 
proposed version? 

Wrong answers to these ques-
tions may affect validity of the 
adopted resolutions. 

Excessive Regulatory Pressure 
on Joint Stock Companies
In light of the Problem Rule and 

arising disputable issues, joint stock 
companies (the «JSCs») and their 
Heads are in a more complicated 
situation than the LLPs.

If applying «straightforward» 
interpretation of this rule, in case 
of each change in the composition 
of shareholders (which may poten-
tially occur very often within a short 
period of time) the Authorized Body 
must make a decision on whether to 
terminate labor relations with the 
Head or enter into a «new employ-
ment contract».

The Labor Code does not divide 
shareholders into the holders of 
ordinary shares, «golden shares» or 
privileged shares; nor distinguishes 
the shares under nominal sharehold-
ing. According to the Problem Rule, 
any changes in the composition of 
shareholders (including both among 
the holders of privileged shares and 
nominal shareholding) entail the 
considered legal consequences for 
the future of the JSC Head.

Unfortunately, this rule allows 
unfriendly shareholders, includ-
ing minority shareholders, to try 

relations with the Head be contin-
ued without changing and entering 
into a new employment contract in 
case a resolution is silent on this 
issue?

Or must the Authorized Body 
adopt a resolution on one of the two 
mentioned actions? We tend to a 
greater extent to this very interpre-
tation in view of examples of judicial 
practice (please see the full version 
of this article on the www.petro-
leumjournal.kz).

Application of the Problem Rule 
when Changing the Composi-
tion of Participants of a Limited 
Liability Partnership
The second disputable issue 

arises with respect to changes in 
the composition of participants of 
a limited liability partnership (the 
«LLP»). Specifically, what are the 
cases of such changes that lead to 
the consequences stipulated by the 
Problem Rule?

Article 22 of the LLPs Law3 
named «Changes in the composition 
of participants of a limited liability 
partnership» provides for the fol-
lowing two options of such changes: 
(1) acceptance of a new participant 
to the LLP without withdrawal of a 
current participant; (2) withdrawal 
of a current participant as a result of 
transfer of the right to his/her share 
to a new participant. Both options 
entail appearance of a new partici-
pant in the composition of the LLP 
participants and directly relate to 
the Problem Rule. 

Meanwhile, changes in the com-
position of participants may also 
take place in other cases resulting 
in withdrawal of a participant form 
the LLP: (a) alienation of the whole 
share by one participant in favor of 
another current participant; (b) pur-
chase of the participant’s share by 
the LLP (including compulsory); (c) 
re-distribution of share of a partici-
pant who failed to contribute own 
share in time to other participants 
or reduction of the charter capital 
for the amount of such share; and (d) 
full withdrawal of a share of a par-
ticipant in case of reduction of the 
charter capital of the LLP.

These cases are regulated by oth-
er rules of the LLPs Law and entail 
factual changes – reduction of the 
quantitative composition of the LLP 
participants, no new participant is 
accepted by the LLP. It is not pos-
sible to exclude the necessity to 
apply the Problem Rule in such cas-
es as well, although practicability of 
this is doubtful. All remaining par-
ticipants are the same persons who 
appointed the Head and there is no 

3 LLPs Law – Law No. 220-I of the Republic 
of Kazakhstan «On Limited and Additional 
Liability Partnerships» dated 22 April 1998, 
as amended.
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and Who’s Who Legal, are rating 
AEQUITAS and its partners and 
associates as the country’s most 
recommended.

AEQUITAS’s clients are com-
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tors of economy from more than 
50 countries, including major 
international corporations, com-
panies representing world famous 
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AEQUITAS lawyers have 
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ment of the most important leg-
islative acts governing market 
relations and business activities 
in Kazakhstan, which allows the 
firm not only to keep abreast of 
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rules of the game.
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Head in case of changing the com-
position of founders (participants, 
shareholders)6.

If the Head has no intention to 
further work for an organization 
after changes in the composition of 
participants (shareholders) and sub-
mits a relevant notice, the employ-
ment contract is cancelled with the 
Head on his/her initiative7.

Otherwise, the Authorized Body 
must select another ground.

 Option of Termination of Labor 
Relations No. 1. It is possible to 
cancel an employment contract on 
the employer’s initiative – in case 
of early termination of powers of the 
Head based on a resolution of the 
Authorized Body of a legal entity 
(sub-paragraph 23) of paragraph 1 of 
Article 52 of the Labor Code).

 Option of Termination of Labor 
Relations No. 2. It follows from the 
previously mentioned letter of the 
Ministry of Labor that the Problem 
Rule may be considered as a sepa-
rate ground for termination of labor 
relations.

However, such approach is incon-
sistent with Article 52 of the Labor 
Code, which provides for an exhaus-
tive list of grounds for cancellation 
of an employment contract on the 
employer’s initiative. 

This entails a risk that the Head 
may challenge cancellation of his/
her employment contract. 

For example, the court of Baik-
onyr District of Nur-Sultan specified 
in its judgment of 15 October 2020 in 
the case No. 7145-20-00-2/2237: 

«Termination of powers of the 
claimant was executed by a proper 
order; however, the employer’s act 
does not specify the ground for ter-
mination of the employment contract 
with a reference to the rule of Article 
52 of the Labor Code, only to the 
rules of paragraph 2 of Article 140 of 
the Labor Code. 

<…> subject to condition that 
the employer could have mistakenly 
specified a reference in the order to a 
wrong ground of the Labor Code; how-
ever, in light of presence of a ground 
for cancellation of the employment 
contract on the employer’s initiative 

6 In this article, we will not consider the 
issue of specifics of application of the Prob-
lem Rule to the Head who had been the 
sole participant or shareholder of a legal 
entity prior to changes in the composition 
of participants/shareholders and had not 
have an employment contract.
7 We believe that an employee (Head) may 
not be deprived of the constitutional right 
to freedom of labor and other legitimate 
rights in the labor sphere. For example, 
such approach is applied by the District 
Court No. 2 of Kazybek bi District of Kara-
ganda in the judgment of 30 January 2023 
in the case No. 3512-22-00-2/9075. At the 
same time, the Problem Rule is not consis-
tent with other rules of the Labor Code.

We have a letter with the ref. 
No. 01-1-1-04/ЗТ-Ч-1186 of the Min-
istry of Labor and Social Protec-
tion of Population of the Repub-
lic of Kazakhstan (the «Ministry 
of Labor») of 22 December 2021 
received in response to an inquiry 
from AEQUITAS Law Firm. 

Citation:
«<…> Thus, in case of changes in 

the composition of founders, whether 
to enter into a new employment contract 
with the Head of the executive body or 
terminate labor relations with the Head 
depends on decision of founders. 

<…> According to Article 62 of 
the Code, termination of an employ-
ment contract shall be executed by 
an employer’s act. The employer’s 
act shall specify a ground for termi-
nation of an employment contract in 
accordance with the Code. Thus, in 
case of cancellation of an employment 
contract, it is necessary to specify in an 
employer’s act a reference to paragraph 
2 of Article 140 of the Code. 

<…> In light of specifics of regu-
lation of labor of the Head of the 
executive body of a legal entity and 
members of the executive body of the 
legal entity, provisions of Article 47 of 
the Code shall not cover the members of 
the executive body».

These clarifications will be fur-
ther taken into consideration.

TERMINATION OF LABOR 
RELATIONS WITH THE HEAD
«Automatic» Termination 
of Labor Relations
The Problem Rule specified ter-

mination of labor relations with the 
Head as one of potential solutions 
for the Authorized Body.

We believe that in this case labor 
relations may not be terminated 
«automatically» from the moment of 
adoption of a corporate resolution 
on changes in the composition of the 
LLP participants. According to Arti-
cle 61 of the Labor Code, termination 
of an employment contract must be 
executed by an employer’s act (nor-
mally, an order) specifying a ground 
for termination. The specifics of sign-
ing such employer’s act as applied to 
the Head are stipulated by paragraph 
4 of Article 140 of the Labor Code. 
These are the rules referred to by 
courts in their judgments5.

Therefore, it is recommended 
to the Authorized Body to always 
adopt a direct resolution on termina-
tion of labor relations with the Head, 
unless it is contemplated to continue 
them.

Options of Termination of Labor 
Relations with the Head
Another significant disputable 

issue of what is the ground for ter-
mination of labor relations with the 

5 You can find the examples in the full ver-
sion of this article.

the moment of changing the com-
position of participants (sharehold-
ers, founders) together with all 
obligations and specific conditions, 
whether the Head was admitted to 
work after that moment without an 
employment contract, what were the 
Head’s obligations during this peri-
od, and whether the Head had the 
right to dispose of the company’s 
property. 

Perhaps, one of the purposes of 
the Problem Rule was the protec-
tion of the beneficiaries of business 
from unreasonably high «golden 
parachutes» included in the «old» 
employment contract with the 
Head. However, the current version 
of the Problem Rule does not allow 
making an unequivocal conclusion 
that this may be performed for the 
new beneficiaries. On the contrary, 
implementation of the Problem Rule 
may entail the employer’s obligation 
to provide the mentioned benefits to 
the Head in case of cancellation of 
an employment contract4.

As regards JSCs, the situation is 
worsened by the fact that its Autho-
rized Body is not always able to 
immediately learn about changes 
in the composition of shareholders. 
The situation becomes even less 
predictable in case the shares are 
in nominal shareholding. Such dif-
ficulties may also originate with the 
LLP whose register of participants is 
kept by the central depository. 

The Problem Rule may also have 
other unfavorable consequences for 
labor relations of the parties, for 
example, cause harm to the Head 
in light of «reset» of the Head’s 
leave and multiplication of records 
on «dismissal» and new hire of the 
Head, as well as financial damages 
to an organization.

In view of these circumstances, 
it is necessary to consider how the 
companies may properly fulfil the 
requirements of the Problem Rule to 
mitigate legal risks.

POSITION OF THE MINISTRY 
OF LABOR AND SOCIAL 
PROTECTION OF POPULATION 
OF THE REPUBLIC 
OF KAZAKHSTAN

4 For example, in the judgment No. 3310-
22-00-2/1015 of 13 January 2022, the city 
court of Taldykorgan of Zhetysu Oblast 
recognized an order on termination of an 
employment contract as illegal and rein-
stated at work the dismissed director of 
an LLP for a number of reasons, includ-
ing incorrect indication in an order of the 
ground for cancellation of the employment 
contract and violation by an employer of 
an additional (as compared with the Labor 
Code) requirement of the employment con-
tract on at least 1 month prior written noti-
fication of the employee of cancellation of 
the employment contract.
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relations (which does not suit us); 
and

e) such option is inconsistent with 
another rule - paragraph 3 of Article 
140 of the Labor Code.

We cannot recommend Option 
No. 1 for application.

 Option of Entering Into a «New 
Employment Contract» No. 2 – to 
terminate the «old» employment 
contract applying a more common 
legal ground (e.g. by agreement of 
the parties or on the basis of a reso-
lution of the Authorized Body on 
the employer’s initiative, normally 
according to subparagraph 23) of 
paragraph 1 of Article 52 of the 
Labor Code) and immediately (e.g. 
starting the next day) enter into a 
«new employment contract» with 
the Head. 

Labor relations will actually be 
uninterrupted as a general legal cat-
egory (in case of absence of a pause 
between the effective period of the 
«old» and «new» employment con-
tracts). However, in this case:

a) specific labor relations with 
the Head (determined by the condi-
tions of a specific employment con-
tract) will legally terminate concur-
rently with the «old» employment 
contract, which is inconsistent with 
the Problem Rule. New labor rela-
tions will originate starting from the 
moment of entry into force of the 
«new employment contract»; 

b) this option is unprofitable for 
the Head and deprives him/her of 
the legitimate right to the annual 
paid labor leave, because the Head 
will receive a monetary compensa-
tion in lieu of the days of leave when 
terminating the «old» employment 
contract, and the days of leave will 
«reset». This will always happen in 
case of changes in the composi-
tion of shareholders, participants or 
founders. In a hypothetical situation 
of frequent changes of participants 
or shareholders this will inevitably 
result in impossibility for the Head 
to «physically» use the annual labor 
leave in the form of rest10 and may 
cause harm to his/her health and, 
consequently, to business of orga-
nization;

c) record (or multiple records) on 
termination of an employment con-
tract with him/her will appear in the 
labor history of the Head;

d) this option is uncomfortable 
for an employer, because apart from 
the «new employment contract» and 
mandatory corporate resolution, it 

10 In this case it is possible to grant to 
the Head an additional paid labor leave 
(which entails additional expenses of an 
employer) or an unpaid leave (in case of 
such request from the Head), so that the 
Head could actually have rest in lieu of the 
«expired» days of mandatory paid annual 
labor leave.

the Head and subject to absence of 
other grounds for this. 

We also deem it possible to reach 
an agreement with the Head on can-
cellation of his/her employment con-
tract (sub-paragraph 1 of Article 49 
of the Labor Code) as a method for 
the parties to keep maximum dis-
tance from the contradictions of the 
Problem Rule and its risks. 

NEW EMPLOYMENT CONTRACT 
IN CASE OF FURTHER LABOR 
RELATIONS WITH THE HEAD
Further Labor Relations 
with the Head
If the Authorized Body of a legal 

entity does not wish to terminate 
labor relations with the Head, 
according to the Problem Rule, an 
employer8 must enter into a «new 
employment contract» with the 
Head.

In this case, the law-mak-
er requires to enter into a «new 
employment contract» with the cur-
rent Head in such a crafty manner 
allowing not to terminate labor rela-
tions with the Head, because these 
are two separate situation develop-
ment scenarios. 

Options of Entering Into 
a «New Employment Contract»
Below we will consider four 

options of solving this issue.
 Option of Entering Into a «New 

Employment Contract» No. 1 – to 
sign a «new employment contract» 
and include a clause in it that the 
«old» employment contract loses its 
force. Such method of the agree-
ment termination is often used in 
civil relations, but it does not apply 
to labor relations.

Most obvious disadvantages of 
this option are: 

a) absence of such ground for 
termination of an employment con-
tract in the Labor Code (which may 
result in recognition that the «old» 
employment contract was not termi-
nated and is still in effect);

b) absence of a clear response 
on how to «terminate» the «old» 
employment contract in the UASEC9 
without selecting any legal ground 
for its termination;

c) this clause may also mean that 
the parties cancel the «old» employ-
ment contract by agreement of the 
parties, which will require issuance 
of an order on its cancellation and 
will give rise to the consequenc-
es stipulated by the Option No. 2, 
which will be considered below; 

d) termination of an employment 
contract means termination of labor 

8 In this case, an employer is a legal entity, 
but not specific participants, founders or 
shareholders.
9 «UASEC» is the unified accounting sys-
tem of employment contracts on the Inter-
net resource https://hr.enbek.kz/.

due to subparagraph 23) of paragraph 
1 of Article 52 of the Labor Code, the 
court comes to conclusion to dismiss 
the claim with regard to recognition 
of the order as illegal. 

This argument of the court is in 
line with the clarifications given in 
paragraph 31 of the Normative Reso-
lution No. 9 of the Supreme Court 
of the Republic of Kazakhstan of 
6 October 2017 «On Certain Issues of 
Applying Legislation by Courts When 
Resolving Labor Disputes», according 
to which, in case the court recognizes 
when resolving a dispute on rein-
statement at work that an employer 
had a ground for termination or can-
cellation of an employment contract, 
but an order mistakenly contains a 
reference to a wrong ground of the 
Labor Code or another law, the court 
shall dismiss a claim. At the same 
time, in the analytical part of its 
judgment, the court shall indicate a 
specific ground of the Labor Code or 
another law, under which the employ-
ment contract was subject to termina-
tion or cancellation». 

Thus, in this specific case the 
court came to conclusion that the 
employment contract with the Head 
was actually cancelled according 
to Option of Termination of Labor 
Relations No. 1, which was con-
sidered above, i.e. on the basis of 
the ground stipulated by subpara-
graph 23) of paragraph 1 of Article 
52 of the Labor Code, although the 
order was executed according to 
the Option of Termination of Labor 
Relations No. 2. 

 Option of Termination of Labor 
Relations No. 3. Literally, the Prob-
lem Rule provides for termination 
of labor relations. This gives rise to 
an issue of whether we should con-
sider the Problem Rule as an addi-
tional ground for termination of an 
employment contract, which is not 
its cancellation. 

Among the grounds for termi-
nation of an employment contract, 
Article 49 of the Labor Code pro-
vides for its cancellation and other 
grounds, which are not cancella-
tion. The list of such grounds is 
also exhaustive, and it does not con-
tain any references to an additional 
ground in the form of the Problem 
Rule. Therefore, application of the 
Option No. 3 bears the risks similar 
to the risks of the Option No. 2. 

From the practical standpoint, 
Option No. 1 (direct application of 
sub paragraph 23) of paragraph 1 
of Article 52 of the Labor Code) 
with an additional reference to the 
Problem Rule seems to be the saf-
est and most substantiated option 
from all options considered above in 
case the Authorized Body decides 
not to continue labor relations with 
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(including a code) in compliance 
with the rules of legal language and 
legal technique. It is not allowed to 
repeat a rule of law in another struc-
tural elements of the same act. Pro-
visions must be as short as possible, 
and must contain clear sense not 
subject to different interpretation. 

In our view, the text of the Prob-
lem Rule violates these require-
ments, including as follows:

 substantially repeats other rules 
of the Labor Code with respect to 
the right of the parties to change an 
employment contract by agreement 
of the parties or to its termination;

 has unclear sense allowing for 
different interpretation; and

 is inconsistent with other provi-
sions of the Labor Code and specific 
laws (particularly, the JSCs Law and 
the LLPs Law).

We believe that the Problem Rule 
creates excessive regulatory impact, 
gives rise to many legal risks and 
practical difficulties for all parties to 
labor relations. 

Although there are certain exam-
ples where the Problem Rule turned 
to be helpful13, it may entail unjusti-
fied consequences for the Head and 
an employer.

Therefore, it would be reasonable 
to significantly reform paragraph 
2 of Article 140 of the Labor Code, 
including the Problem Rule, sub-
ject to the accumulated practice and 
science-based approaches to rectify 
the existing drawbacks. 

So far, the companies that 
encounter changes in the composi-
tion of shareholders, participants or 
founders should not ignore the exist-
ing requirement of the Labor Code, 
but should also seek for acceptable 
and less risky options to fulfil such 
requirement14.                                

l.yemelyanova@aequitas.kz
www.aequitas.kz

6 June 2024

This is an abridged article. You 
can find the full version at 
www.petroleumjournal.kz

13 Specifically, the Problem Rule was 
applied by courts together with other rules 
of legislation in situations where the Heads 
claimed for termination of labor relations 
with them when changing the composition 
of participants of a company.
14 This article (a) reflects the author’s opin-
ion, which may differ from the opinion of 
authorized governmental agencies, court 
and other persons; (b) may not be treated 
as a legal advice or a reason for mak-
ing specific decisions on the Kazakh law 
issues, or considered as a recommendation 
on how to execute, change or terminate 
labor relations with the Head.

Body, adoption of a corporate res-
olution on appointment (election) 
of the Head for a new term and 
entering into a «new employment 
contract»)11. It is considered as a 
safer in case of infrequent changes 
in the business beneficiaries. 

At the same time, business does 
not understand the purpose of the 
Problem Rule and believes that it is 
excessive.

Furthermore, confident Heads 
have already started using the oddi-
ties of the Problem Rule and some-
times claiming from the new partici-
pants for a better «package» when 
entering into a «new employment con-
tract» threatening to refuse to sign it. 

Foreign Head
The situation becomes more com-

plicated when the Head is a foreign-
er, because he/she falls under the 
legislation in the migration sphere.

If a foreigner is a citizen of the 
EAEU member state, to obtain a per-
mit to temporary residence in the 
Republic of Kazakhstan (the «TRP») 
it is necessary to submit a copy of 
an employment contract, infor-
mation about which is introduced 
into the UASEC. The TRP cannot 
exceed the term of an employment 
contract12. Therefore, entering into 
a «new employment contract» with 
the Head gives rise to a disputable 
issue of whether TRP previously 
issued to the Head under the «old» 
employment contract will lose its 
force «automatically» and will be 
subject to revocation. Is it necessary 
to notify the migration authority and 
obtain a new TRP? 

Some experts recommend notify-
ing the migration authority of ter-
mination of the «old» employment 
contract and obtaining a new TRP 
under a «new employment contract» 
to avoid any risks for the foreign 
Head and his/her employer. 

The situation with the foreigners 
obtaining visas to enter Kazakhstan 
on the basis of an employment con-
tract develops the same way. 

CONCLUSION
The Law No. 480-V of the Repub-

lic of Kazakhstan «On Legal Acts» 
dated 6 April 2016 (paragraph 3 of 
Article 24) requires setting out of 
the text of a regulatory legal act 

11 Please note that the Labor Code contains 
special requirements to an employment 
contract with the Head and persons sign-
ing such contract and establishes require-
ments to other formalities relating to enter-
ing into an employment contract, which 
must also be complied with.
12 Part 5 of paragraph 10 of the Rules for 
Entry and Stay of Immigrants in the Repub-
lic of Kazakhstan, and Their Exit from the 
Republic of Kazakhstan, as approved by 
the Decree No. 148 of the Government of 
the Republic of Kazakhstan dated 21 Janu-
ary 2012, as amended.

will be necessary to draft the full 
set of documents for «dismissal» 
and new hire, including an order on 
cancellation of the employment con-
tract, introduction of information 
into the UASEC, document confirm-
ing labor activities, order on hire for 
work, etc.; and

e) as regards the Head whose 
candidacy is subject to approv-
al with the authorized regulatory 
agencies (e.g. for banks), this gives 
rise to a disputable issue of wheth-
er it is necessary to obtain a new 
approval prior to entering into a 
«new employment contract».

 Option of Entering Into a «New 
Employment Contract» No. 3 – 
without executing a separate «new 
employment contract», to enter into 
a supplementary agreement to the 
«old» employment contract to set out 
a revised version, without termina-
tion of labor relations, and with a 
reference to the Problem Rule, para-
graph 2 of Article 33 and paragraph 
3 of Article 140 of the Labor Code. 

Such approach stems from para-
graph 3 of Article 140 of the Labor 
Code, according to which in case of 
appointing (electing, approving in 
a position) the Head for a new term, 
relevant amendments must be intro-
duced into the employment contract, 
i.e. it implies entering into a supple-
mentary agreement to the employ-
ment contract, but not into a «new 
employment contract».

In our view, this option could 
meet the interests of the parties. 
However, it is inconsistent with 
the Problem Rule (which literally 
requires a «new employment con-
tract», but not a supplementary 
agreement to the «old» one); there-
fore, it is highly probable that the 
regulatory authority and court will 
not be able to support it. 

 Option of Entering Into a 
«New Employment Contract» No. 4 
– worst option – just enter into 
a «new employment contract» and 
forget about the old one. 

This option will lead to accumu-
lation of the Head’s employment 
contracts both actually, legally and 
in the UASEC. In case of a dispute, 
the Head may reanimate them (e.g. 
claim for payment of salary under 
such contracts or payment for the 
forced absence, challenge dismiss-
al, etc.). 

We cannot recommend the 
Option No. 4 for application.

Formation of Practice on the 
Issue of Further Head’s Work 
When Changing the LLP 
Participants
In practice known to us, the par-

ties prefer acting in accordance with 
the Option No. 2 (cancellation of an 
employment contract on the basis 
of a resolution of the Authorized 
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и практические сложности, кото-
рые будут рассмотрены далее.

В настоящее время, согласно 
Проблемной Норме, любое из-
менение состава учредителей, 
участников или акционеров юри-
дического лица с одним или не-
сколькими учредителями, участ-
никами или акционерами требует 
(1) заключения с Руководителем 
нового трудового договора ИЛИ 
(2) прекращения трудовых отноше-
ний с ним на основании решения 
учредителей, собственника иму-
щества юридического лица либо 
уполномоченного учредителями, 
собственником лица (органа) или 
уполномоченного органа юриди-
ческого лица (далее собиратель-
но – «Уполномоченный орган»).

Решение Уполномоченного 
органа – право или 
обязанность?
Проблемная Норма требует 

совершить вышеуказанные дей-
ствия (заключить новый трудовой 
договор или прекратить трудо-
вые отношения с Руководителем) 
«на основании решения» Уполно-
моченного органа.

В связи с этим возникает пер-
вый спорный вопрос: требуется 
ли совершить эти действия толь-
ко когда они предусмотрены в ре-
шении Уполномоченного органа? 

исполнительного органа юридиче-
ского лица заключается новый трудо-
вой договор либо трудовые отношения 
с ними прекращаются на основании ре-
шения учредителей, собственника 
имущества юридического лица ли-
бо уполномоченного учредителя-
ми, собственником лица (органа) 
или уполномоченного органа юри-
дического лица.»

В Проблемной Норме не упо-
минается единоличный испол-
нительный орган юридического 
лица, но она применима и к нему 
в равной мере в силу п. 6 ст. 140 
Трудового кодекса.

Исторический аспект 
Проблемной Нормы
Проблемная Норма в данной 

редакции действует с 2020 го-
да2. Ранее она относилась к ситу-
ации, когда единоличный испол-
нительный орган, не имеющий до 
того момента трудового договора 
с юридическим лицом, перестает 
быть его единственным участни-
ком или акционером.

Изменения 2020 года сломали 
данную логику, создав правовые 

2 Действующая редакция Проблем-
ной Нормы сформирована вследствие 
изменений, внесенных в Трудовой 
кодекс Законом Республики Казахстан 
от 4 мая 2020 года № 321-VI.

ВЛИЯНИЕ ИЗМЕНЕНИЯ 
СОСТАВА УЧАСТНИКОВ 
(АКЦИОНЕРОВ) НА 
ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ 
С РУКОВОДИТЕЛЕМ 
ЮРИДИЧЕСКОГО ЛИЦА
Правовое регулирование
При смене собственников ак-

ций или долей участия в устав-
ном капитале юридического лица 
(то есть при изменении акционе-
ров АО или участников ТОО) тру-
довые отношения с работника-
ми продолжаются без изменений 
(статья 47 Трудового кодекса1).

Однако в отношении единолич-
ного исполнительного органа, ру-
ководителя и членов кол леги-
ального исполнительного органа 
(далее собирательно – «Руководи-
тель») Трудовой кодекс установил 
иной подход.

Часть 2 пункта 2 статьи 140 Тру-
дового кодекса (далее – «Проблем-
ная Норма») буквально устанавли-
вает следующее:

«В случае изменения состава уч-
редителей (участников, акционеров) 
с руководителем исполнительно-
го органа, членами коллегиального 

1 «Трудовой кодекс» – Трудовой кодекс 
Республики Казахстан от 23 ноября 
2015 года № 414-V в действующей 
редакции.

AEQUITAS входит в число 
лидирующих казахстанских 
фирм, признанных на миро-
вом рынке юридических услуг. 
На протяжении многих лет 
ведущие рейтинговые изда-
ния Chambers & Partners, Legal 
500, Who’s Who Legal относят 
AEQUITAS и юристов фирмы 
к числу наиболее рекомендо-
ванных в Казахстане.

Клиенты AEQUITAS – это 
компании ведущих секторов 
экономики из более чем 50 
стран. Среди них крупнейшие 
международные корпорации, 
компании, представляющие 
всемирно известные бренды, 
банки и финансовые институ-
ты, с большинством из кото-
рых AEQUITAS сотрудничает 
долгие годы.

Юристы AEQUITAS регу-
лярно привлекаются к раз-
работке и реформированию 
наиболее значимых норматив-
ных правовых актов, регули-
рующих рыночные отношения 
и осуществление коммерче-
ской деятельности в Казахста-
не, что позволяет фирме не 
только быть в курсе потенци-
альных изменений в законода-
тельстве, но и в определенной 
степени влиять на формирова-
ние «правил игры».

Трудовые отношения 
с руководителем 
юридического лица 
в Казахстане при 
изменении состава 
участников или 
акционеров

Лариса Емельянова, Советник, 
Юридическая фирма «AEQUITAS»

В статье рассматриваются проблемные вопросы юриди-
ческого оформления продолжения или прекращения 
трудовых отношений с руководителем юридического лица 
при изменении состава участников, акционеров. Дается 
оценка вариантов действий по реализации требования 
казахстанского законодательства о заключении с руково-
дителем нового трудового договора либо прекращении 
с ним трудовых отношений. Раскрываются правовые риски 
для сторон трудовых отношений и способы снижения 
отдельных рисков.
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ся в номинальном держании. Со-
гласно Проблемной Норме, любое 
изменение состава акционеров 
(в том числе и среди держателей 
привилегированных акций, и при 
номинальном держании) влечет 
рассматриваемые правовые по-
следствия для судьбы Руководи-
теля АО.

К сожалению, данная норма по-
зволяет недружественным акци-
онерам, в том числе миноритар-
ным, пытаться затруднить работу 
АО или оказывать на нее давление 
путем намеренной частой пере-
продажи акций, влекущей изме-
нение состава акционеров.

Опасные последствия
Упомянутые правовые пробле-

мы влекут чрезвычайно важный 
спорный правовой вопрос – яв-
ляется ли «старый» Руководитель 
лег и т и м н ы м ру ковод и т е лем 
и представителем юридического 
лица (ТОО, АО и др.) в период с мо-
мента изменения состава участни-
ков (акционеров, учредителей) до 
момента заключения с ним «но-
вого трудового договора» или 
оформления прекращения тру-
довых отношений? Вправе ли он 
в этот период подписывать дого-
воры, акты работодателя, нало-
говые счета- фактуры, налоговую 
отчетность, совершать операции 
в банке?

Имеются примеры, когда ор-
ганы государственных доходов 
исключали из вычетов и зачета 
суммы по счетам- фактурам, под-
писанным Руководителем, чьи 
полномочия не были оформлены 
надлежащим образом (в т. ч. тру-
довым договором). Ввиду этого 
потенциально возможна ситуа-
ция, при которой отсутствие «но-
вого трудового договора» может 
быть рассмотрено органами госу-
дарственных доходов как отсут-
ствие надлежащих полномочий 
у подписывающего Руководите-
ля с соответствующими налого-
выми последствиями, которые мо-
гут оказаться весьма серьезными.

Возможны споры и с самим Ру-
ководителем по вопросу, а пре-
кратился ли его трудовой дого-
вор в момент изменения состава 
участников (акционеров, учре-
дителей) вместе со всеми его обя-
занностями и особыми условия-
ми, был ли Руководитель допущен 
к работе после этого момента без 
трудового договора, каковы его 
обязанности в этот период, имел 
ли он право на распоряжение 
имуществом компании.

Возможно, что одной из целей 
Проблемной Нормы являлась за-
щита новых бенефициаров биз-
неса от неоправданно высоких 
«золотых парашютов», включен-
ных в «старый» трудовой договор 
с Руководителем. Но действую-
щая редакция Проблемной Нормы 
не позволяет сделать однознач-
ный вывод о том, что это возмож-

значали Руководителя, и смысла 
заключать с ним «новый трудо-
вой договор» в этой ситуации, как 
правило, не усматривается.

Сроки
Третья группа спорных вопро-

сов – о сроках.
 В какой срок необходимо 

предпринять меры, предписывае-
мые Проблемной Нормой? Немед-
ленно с юридического момента 
смены участников (учредителей, 
акционеров) – день в день при из-
менении, что в большинстве слу-
чаев невозможно?

Более того, могут возникать си-
туации, при которых корпоратив-
ное решение не сможет быть при-
нято Уполномоченным органом по 
причине отсутствия кворума, ту-
пиковых ситуаций или по иным 
причинам.

 Можно ли решить этот во-
прос в ТОО заранее (например, 
подписав «новый трудовой дого-
вор» с отсроченной датой всту-
пления в силу)?

 Допускается ли какой-то пе-
риод работы Руководителя по 
«старому» трудовому договору 
(и насколько длительный)?

 Для ТОО также вопрос – кто 
из участников должен принимать 
соответствующее решение. Пра-
вомерно ли включить соответ-
ствующее решение в протокол 
общего собрания участников, на 
основании которого будет прове-
дена перерегистрация ТОО, или 
же такое решение по Руководи-
телю можно принять только после 
перерегистрации ТОО с новым со-
ставом участников?

 Как должен поступить рабо-
тодатель, если Руководитель отка-
зывается заключить «новый тру-
довой договор» в предлагаемой 
ему редакции?

Неправильные ответы на дан-
ные вопросы могут влиять на дей-
ствительность принимаемых ре-
шений.

Излишнее регуляторное 
давление на акционерные 
общества
В свете Проблемной Нормы 

и возникающих спорных вопро-
сов акционерные общества (да-
лее – «АО») и их Руководители 
оказываются в более сложной си-
туации, чем ТОО.

При «прямолинейном» толко-
вании данной нормы, при каж-
дом изменении состава акцио-
неров (что потенциально может 
происходить часто и многократ-
но в короткий промежуток вре-
мени) Уполномоченный орган дол-
жен принимать решение – или 
прекращать трудовые отношения 
с Руководителем, или заключать 
с ним «новый трудовой договор».

Причем Трудовой кодекс не 
делит акционеров на держате-
лей простых акций, «золотой ак-
ции», привелигированных акций; 
не выделяет акции, находящие-

Могут ли трудовые отношения 
с Руководителем быть продолже-
ны без изменения и без заключе-
ния нового трудового договора, 
если не упомянуть об этом в ре-
шении?

Или же Уполномоченный орган 
обязан принять решение об одном 
из двух упомянутых действий? 
Мы более склоняемся к такому 
толкованию с учётом примеров 
из судебной практики (смотри-
те, пожалуйста, в полной версии 
настоящей статьи на сайте).

Применение Проблемной 
Нормы при изменении 
состава участников 
товарищества с ограниченной 
ответственностью
Второй спорный вопрос возни-

кает применительно к изменению 
в составе участников товарище-
ства с ограниченной ответствен-
ностью (далее – «ТОО»). В част-
ности, в каких случаях такого 
изменения наступают послед-
ствия, предусмотренные Про-
блемной Нормой?

Статья 22 Закона о ТОО3, име-
ющая название «Изменение в со-
ставе участников товарищества 
с ограниченной ответственно-
стью», предусматривает следу-
ющие два варианта такого изме-
нения: (1) прием в ТОО нового 
участника без выбытия действу-
ющего участника; (2) выбытие 
действующего участника вслед-
ствие перехода права на его долю 
к новому участнику. Оба вариан-
та влекут появление в составе 
участников ТОО нового участни-
ка и прямо относятся к Проблем-
ной Норме.

Между тем, изменение соста-
ва участников возможно и в дру-
гих случаях, вследствие кото-
рых участник выбывает из ТОО: 
(а) отчуждение всей доли одним 
участником другому действую-
щему участнику; (б) выкуп до-
ли у участника самим ТОО (в т. ч. 
принудительный); (в) перераспре-
деление доли участника, не внес-
шего в срок свою долю, другим 
участникам или уменьшение на 
эту долю уставного капитала; (г) 
полное погашение доли участни-
ка при уменьшении уставного ка-
питала ТОО.

Эти случаи регламентируют-
ся иными нормами Закона о ТОО 
и влекут фактическое измене-
ние – уменьшение количествен-
ного состава участников ТОО, 
новый участник в ТОО не прини-
мается. Нельзя исключить необ-
ходимость применения Проблем-
ной Нормы и в этих случаях, хотя 
целесообразность этого сомни-
тельна. Все оставшиеся участ-
ники – те же лица, которые на-

3 Закон о ТОО – Закон Республики 
Казахстан от 22 апреля 1998 года № 
220-I «О товариществах с ограничен-
ной и дополнительной ответственно-
стью» в действующей редакции.
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говор расторгается с ним по его 
инициативе7.

В ином случае Уполномоченный 
орган должен выбрать другое ос-
нование.

 Вариант прекращения трудо-
вых отношений № 1. Расторгнуть 
трудовой договор возможно по 
инициативе работодателя в слу-
чае досрочного прекращения 
полномочий Руководителя по ре-
шению Уполномоченного органа 
юридического лица (подп. 23) п. 1 
ст. 52 Трудового кодекса).

 Вариант прекращения трудо-
вых отношений № 2. Из приведен-
ного ранее письма Министерства 
труда следует, что Проблемная 
Норма может рассматриваться 
как отдельное основание для пре-
кращения трудовых отношений. 
Такой подход, однако, не согласу-
ется со ст. 52 Трудового кодекса, 
которая предусматривает исчер-
пывающий перечень оснований 
расторжения трудового договора 
по инициативе работодателя. Это 
влечёт риск оспаривания Руково-
дителем расторжения его трудо-
вого договора.

Н а п р и м е р ,  С у д  р а й о н а 
«Байқоңыр» города Нур- Султан от 
15 октября 2020 года в решении по 
делу № 7145-20-00-2/2237 указал: 
«Прекращение полномочий ист-
ца оформлено соответствую-
щим приказом, однако, в акте ра-
ботодателя не указано основание 
прекращения трудового договора 
со ссылкой на норму статьи 52 
ТК, лишь на нормы пункта 2 ста-
тьи 140 ТК. <…> суд, учитывая, 
что при условии ошибочного ука-
зания работодателем в приказе 
ссылки не на то основание Трудо-
вого кодекса, однако наличия осно-
вания для расторжения трудового 
договора по инициативе работо-
дателя в силу подпункта 23) пун-
кта 1 статьи 52 ТК, приходит 
к выводу об отказе в удовлетво-
рении иска в части признания не-
законным приказа. Данный довод 
суда согласуется с разъяснения-
ми, данными в пункте 31 Норма-
тивного постановления Верховно-
го Суда Республики Казахстан от 
6 октября 2017 года № 9 «О неко-
торых вопросах применения суда-
ми законодательства при разре-
шении трудовых споров», согласно 
которого, если при разрешении 
спора о восстановлении на работе 
суд признает, что работодатель 
имел основание для прекращения 
или расторжения трудового дого-

7 Мы полагаем, что работника (Руко-
водителя) нельзя лишать его консти-
туционного права на свободу труда и 
иных законных прав в трудовой сфе-
ре. Например, такой подход применён 
Районным судом № 2 Казыбекбийского 
района г. Караганды в решении от 30 
января 2023 года по делу № 3512-22-
00-2/9075. Вместе с тем Проблемная 
Норма не согласована с иными нормами 
Трудового кодекса.

ответствии с Кодексом. Таким 
образом, при расторжении трудово-
го договора в акте работодателя не-
обходимо указать ссылку на пункт 2 
статьи 140 Кодекса. …> Учитывая 
особенности регулирования тру-
да руководителя исполнительного 
органа юридического лица и членов 
исполнительного органа юридиче-
ского лица положения статьи 47 Ко-
декса не распространяются на членов 
исполнительного органа».

Данное разъяснение будет да-
лее принято во внимание.

ПРЕКРАЩЕНИЕ 
ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
С РУКОВОДИТЕЛЕМ
«Автоматическое» 
прекращение трудовых 
отношений
Одним из возможных решений 

Уполномоченного органа в Про-
блемной Норме указано прекра-
щение трудовых отношений с Ру-
ководителем.

Полагаем, что прекращение 
трудовых отношений не может 
в данном случае произойти «авто-
матически» с момента принятия 
корпоративного решения об из-
менении состава участников ТОО. 
Согласно ст. 61 Трудового кодекса, 
прекращение трудового договора 
должно быть оформлено актом ра-
ботодателя (обычно – приказом) 
с указанием основания прекра-
щения. Особенности подписания 
такого акта работодателя приме-
нительно к Руководителю пред-
усмотрены п. 4 ст. 140 Трудового 
кодекса. На эти нормы ссылаются 
и суды в своих решениях5.

Поэтому Уполномоченному ор-
гану рекомендуется всегда при-
нимать прямое решение о пре-
кращении трудовых отношений 
с Руководителем, если не плани-
руется их продолжение.

Варианты прекращения 
трудовых отношений 
с Руководителем
Следующий большой спор-

ный вопрос – на каком основа-
нии осуществить прекращение 
трудовых отношений с Руководи-
телем в ситуации изменения со-
става учредителей (участников, 
акционеров)6.

Если Руководитель не намерен 
продолжать работу в организации 
после изменения состава участ-
ников (акционеров) и подаёт уве-
домление об этом, то трудовой до-

5 Примеры смотрите, пожалуйста, в 
полной версии настоящей статьи.
6 В настоящей статье мы не будем 
затрагивать вопрос об особенно-
стях применения Проблемной Нормы 
к Руководителю, который до измене-
ния состава участников/акционеров 
являлся единственным участником 
или акционером юридического лица и не 
имел трудового договора.

но осуществить для новых бене-
фициаров. Наоборот, реализация 
Проблемной Нормы может по-
влечь обязанность работодателя 
предоставить упомянутые выгоды 
Руководителю при расторжении 
трудового договора с ним4.

Для АО общая ситуация усу-
губляется тем, что его Уполномо-
ченный орган не всегда может не-
медленно узнать об изменении 
состава акционеров. Ситуация 
становится еще менее прогнози-
руемой, если акции находятся 
в номинальном держании. Подоб-
ные сложности могут возникнуть 
и у ТОО, ведение реестра участ-
ников которого также передано 
центральному депозитарию.

Проблемна я Норма может 
иметь и иные неблагоприятные 
последствия для трудовых отно-
шений сторон, например, вред для 
Руководителя ввиду «обнуления» 
его отпуска и умножения записей 
о его «увольнении» и новом най-
ме, а также финансовый ущерб 
организации.

Учитывая эти обстоятельства, 
необходимо рассмотреть, каким 
образом компании могут надле-
жащим образом исполнить тре-
бования Проблемной Нормы для 
минимизации правовых рисков.

ПОЗИЦИЯ МИНИСТЕРСТВА 
ТРУДА И СОЦИАЛЬНОЙ 
ЗАЩИТЫ НАСЕЛЕНИЯ РК
В нашем распоряжении име-

ется письмо Министерства тру-
да и социальной защиты насе-
ления Республ ики Казахстан 
(далее – «Министерство труда») 
исх. № 01-1-1-04/ЗТ-Ч-1186 от 22 де-
кабря 2021 года, полученное в от-
вет на запрос Юридической фир-
мы «AEQUITAS».

Приведем цитату из разъясне-
ния буквально: «<…> Таким обра-
зом, при изменении состава учре-
дителей, от решения учредителей 
зависит необходимо заключить но-
вый трудовой договор с руководите-
лем исполнительного органа либо пре-
кратить с ним трудовые отношения. 
<…> Согласно статье 62 Кодекса 
прекращение трудового договора 
оформляется актом работодате-
ля. В акте работодателя должно 
быть указано основание прекра-
щения трудового договора в со-

4 Например, в решении от 13 января 
2022 года №3310-22-00-2/1015 Талдыкор-
ганский городской суд области Жетісу 
признал незаконным приказ о прекра-
щении действия трудового договора 
и восстановил на работе уволенного 
директора ТОО по ряду причин, вклю-
чая неверное указание в приказе основа-
ния расторжения трудового договора 
и нарушение работодателем допол-
нительного (по сравнению с Трудовым 
кодексом) требования трудового дого-
вора о письменном предупреждении 
работника о расторжении трудового 
договора не менее чем за 1 месяц.
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ключить с Руководителем «новый 
трудовой договор».

Трудовые отношения фактиче-
ски останутся непрерывными как 
общая правовая категория (при 
условии отсутствия перерыва 
между периодами действия «ста-
рого» и «нового» трудовых догово-
ров). В этом случае, однако:

а) конкретные трудовые отно-
шения с Руководителем (опреде-
ляемые условиями конкретного 
трудового договора) юридически 
прекратятся одновременно со 
«старым» трудовым договором, 
что не соответствует Проблем-
ной Норме. С момента вступления 
в силу «нового трудового догово-
ра» возникнут новые трудовые от-
ношения;

б) этот вариант невыгоден Ру-
ководителю и лишает его закон-
ного права на ежегодный оплачи-
ваемый трудовой отпуск, так как 
при прекращении «старого» тру-
дового договора вместо дней отпу-
ска он получит денежную компен-
сацию, а дни отпуска «обнулятся». 
И так будет происходить всег-
да при изменении состава акци-
онеров, участников, учредите-
лей. В гипотетической ситуации 
частой смены участников или ак-
ционеров это неизбежно вызовет 
невозможность для Руководите-
ля «физического» использования 
ежегодного трудового отпуска 
в виде отдыха10 и может нанести 
вред его здоровью и, как след-
ствие, бизнесу организации;

в) в трудовом стаже Руководи-
теля появляется запись (или мно-
жественные записи) о прекраще-
нии с ним трудового договора;

г) данный вариант неудобен 
работодател ю, так как поми-
мо «нового трудового договора» 
и обязательного корпоративно-
го решения, придется подгото-
вить полный пакет документов на 
«увольнение» и новый наем, вклю-
чая приказ о расторжении трудо-
вого договора, внесение сведений 
в ЕСУТД, документ, подтверждаю-
щий трудовую деятельность, при-
каз о приеме на работу и др.;

д) для тех Руководителей, чьи 
кандидатуры подлежат согласова-
нию с уполномоченными регуля-
торными органами (например, для 
банков), возникает спорный во-
прос о необходимости получения 

10 В данном случае возможно предоста-
вить Руководителю дополнительный 
оплачиваемый трудовой отпуск (что 
влечет дополнительные расходы рабо-
тодателя) либо отпуск без сохране-
ния заработной платы (при условии 
такого запроса от Руководителя) для 
того, чтобы Руководитель имел воз-
можность фактического отдыха вме-
сто «сгоревших» дней обязательного 
оплачиваемого ежегодного трудового 
отпуска.

с Руководителем, то согласно Про-
блемной Норме, работодатель8 
должен заключить с ним «новый 
трудовой договор».

При этом законодатель требует 
так хитро заключить «новый тру-
довой договор» с действующим 
Руководителем, чтобы при этом не 
прекратить с ним трудовые отно-
шения, поскольку это два отдель-
ных варианта развития событий.

Варианты заключения 
«нового трудового договора»
Рассмотрим четыре варианта 

решения этой проблемы.
 Вариант заключения «ново-

го трудового договора» № 1 – под-
писать «новый трудовой договор», 
в который включить оговорку, что 
«старый» трудовой договор утра-
чивает силу. Такой способ прекра-
щения договора нередко исполь-
зуется в гражданско- правовых 
отношениях, но он неприменим 
к трудовым отношениям.

Очевидными минусами этого 
варианта являются:

a) отсутствие такого основа-
ния прекращения трудового до-
говора в Трудовом кодексе (вслед-
ствие чего может быть признано, 
что «старый» трудовой договор не 
прекратился и продолжает дей-
ствовать);

б) отсутствие понятного ответа, 
как «прекратить» в ЕСУТД9 «ста-
рый» трудовой договор, не выбрав 
ни одно из законных оснований 
его прекращения;

в) данная оговорка может так-
же означать, что стороны растор-
гают «старый» трудовой договор 
по соглашению сторон, что потре-
бует издания приказа о его рас-
торжении и вызовет последствия, 
предусмотренные Вариантом № 2, 
который будет рассмотрен далее;

г) прекращение трудового дого-
вора означает прекращение тру-
довых отношений (что нам не под-
ходит);

д) такой вариант не соответ-
ствует другой норме – п. 3 ст. 140 
Трудового кодекса.

Мы не можем рекомендовать 
Вариант № 1 для применения.

 Вариант заключения «нового 
трудового договора» № 2 – прекра-
тить «старый» трудовой договор, 
применив более привычное за-
конное основание (например, по 
соглашению сторон или по реше-
нию Уполномоченного органа по 
инициативе работодателя, обыч-
но согласно подп. 23) п. 1 ст. 52 
Трудового кодекса) и немедленно 
(например, со следующего дня) за-

8 В данном случае работодателем 
является юридическое лицо, а не кон-
кретные участники, учредители или 
акционеры.
9 «ЕСУТД» – единая система учета 
трудовых договоров, размещаемая на 
интернет-ресурсе https://hr.enbek.kz/.

вора, но в приказе ошибочно сде-
лана ссылка не на то основание 
Трудового кодекса или иного за-
кона, суд отказывает в удовлет-
ворении иска. Одновременно в мо-
тивировочной части решения суд 
должен указать конкретное осно-
вание Трудового кодекса или иного 
закона, по которому подлежал пре-
кращению или расторжению тру-
довой договор.»

Таким образом, в данном кон-
кретном случае суд пришел к вы-
воду, что трудовой договор с Ру-
ководителем был фактически 
расторгнут по Варианту прекра-
щения трудовых отношений № 1, 
который рассмотрен нами выше, 
т. е. по основанию, предусмотрен-
ному подп. 23) п. 1 ст. 52 Трудового 
кодекса, хотя приказ был оформ-
лен по Варианту прекращения 
трудовых отношений № 2.

 Вариант прекращения трудо-
вых отношений № 3. Буквально, 
Проблемная Норма предусматри-
вает прекращение трудовых от-
ношений. Возникает вопрос, не 
следует ли рассматривать Про-
блемную Норму как дополнитель-
ное основание для прекращения 
трудового договора, которое не яв-
ляется его расторжением? Ст. 49 
Трудового кодекса предусматри-
вает в числе оснований прекра-
щения трудового договора его 
расторжение и иные основания, 
которые расторжением не явля-
ются. Но список таких основа-
ний также является исчерпываю-
щим, и он не содержит отсылку на 
дополнительное основание в ви-
де Проблемной Нормы. Поэтому 
применение Варианта № 3 имеет 
риски, аналогичные рискам Вари-
анта № 2.

Из всех рассмотренных вариан-
тов с практической точки зрения 
Вариант № 1 (прямое применение 
подп. 23) п. 1 ст. 52 Трудового ко-
декса) с дополнительной ссылкой 
и на Проблемную Норму выгля-
дит наиболее безопасным и обо-
снованным, если Уполномочен-
ный орган решил не продолжать 
трудовые отношения с Руководи-
телем при отсутствии других ос-
нований для этого.

Мы также допускаем возмож-
ность достижения с Руководите-
лем соглашения о расторжении его 
трудового договора (подп. 1 ст. 49 
Трудового кодекса), как способ 
максимального дистанцирования 
сторон от противоречий Проблем-
ной Нормы и ее рисков.

НОВЫЙ ТРУДОВОЙ ДОГОВОР 
ПРИ ПРОДОЛЖЕНИИ 
ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
С РУКОВОДИТЕЛЕМ
Продолжение трудовых 
отношений с Руководителем
Если же Уполномоченный ор-

ган юридического лица не хочет 
прекращать трудовые отношения 
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жащий различному толкованию 
смысл.

Текст Проблемной Нормы, на 
наш взгляд, нарушает данные тре-
бования, в том числе:

 повторяет по сути другие нор-
мы Трудового кодекса в части пра-
ва сторон на изменение трудового 
договора по согласованию сторон 
или его прекращение;

 имеет нечеткий и подлежа-
щий различному толкованию 
смысл;

 не согласован с другими по-
ложениями Трудового кодекса 
и профильными законами (в част-
ности, законами об АО и ТОО).

Мы полагаем, что Проблемная 
Норма создает избыточное регу-
ляторное воздействие, порожда-
ет множество правовых рисков 
и практических сложностей для 
всех сторон трудовых отношений.

Хотя есть отдельные примеры, 
когда Проблемная Норма оказыва-
лась полезной13, но она может по-
влечь и неоправданные негатив-
ные последствия для Руководителя 
и его работодателя.

Поэтому было бы целесоо-
бразно существенно реформиро-
вать п. 2 ст. 140 Трудового кодек-
са, включая Проблемную Норму, 
с учётом накопившейся практики 
и научных подходов в целях устра-
нения имеющихся недостатков.

А пока компании, у которых 
изменяется состав акционеров, 
у частников, у чредителей, не 
должны игнорировать существу-
ющее требование Трудового ко-
декса, но должны искать прием-
лемые и наименее рискованные 
варианты его исполнения14.           

l.yemelyanova@aequitas.kz
www.aequitas.kz

Настоящая версия статьи 
является сокращенной. 

Смотрите, пожалуйста, 
полную версию на интернет- 

ресурсе www.petroleumjournal.kz

13 В частности, Проблемная Норма 
применялась судами в совокупности с 
другими нормами законодательства, 
когда Руководители требовали прекра-
щения с ними трудовых отношений 
при изменении состава участников 
компании.
14 Настоящая статья (a) отражает 
мнение автора, которое может отли-
чаться от мнения уполномоченных 
государственных органов, суда и иных 
лиц; (б) не может быть расценена в 
качестве юридической консультации
или правового основания для приня-
тия конкретных решений по вопросам 
казахстанского права, в том числе не
является рекомендацией по оформле-
нию, изменению или прекращению тру-
довых отношений с Руководителями.

виях нечастой смены бенефициа-
ров бизнеса.

Вместе с тем бизнес не пони-
мает цель Проблемной Нормы 
и считает её излишней. Кроме то-
го, уверенные Руководители уже 
начали пользоваться странностя-
ми Проблемной Нормы и иногда 
требовать от новых участников 
для себя более выгодного «паке-
та» при заключении «нового тру-
дового договора» под угрозой от-
каза от его подписания.

Руководитель – иностранец
Ситуация осложняется, когда 

Руководителем является иностра-
нец, поскольку к нему применяет-
ся законодательство в области ми-
грации.

Если иностранец – гражда-
нин страны- участника ЕАЭС, то 
для получения разрешения на 
временное проживание в Респу-
блике Казахстан (далее – «РВП») 
предоставляется копия трудового 
договора, информация о котором 
внесена в ЕСУТД. РВП не может 
превышать срока действия трудо-
вого договора12. Поэтому при за-
ключении с Руководителем «ново-
го трудового договора» возникает 
спорный вопрос о том, утрачивает 
ли силу «автоматически» и подле-
жит ли аннулированию РВП, ра-
нее выданное Руководителю по 
«старому» трудовому договору? 
Нужно ли уведомлять миграцион-
ные органы и получать новое РВП? 
Некоторые специалисты рекомен-
дуют уведомлять миграционные 
органы о прекращении «старого» 
трудового договора и получать но-
вое РВП по «новому трудовому до-
говору» во избежание рисков для 
иностранного Руководителя и его 
работодателя.

Аналогичным образом склады-
вается ситуация и для иностран-
цев, получивших визу на въезд 
в Казахстан на основании трудо-
вого договора.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
За кон Респ у бл и к и Каз а х-

стан от 6 апреля 2016 года № 480-
V «О пра вовы х а кта х» (п. 3 
ст. 24) требует, чтобы текст нор-
мативного правового акта (в том 
числе, кодекса) излагался с соблю-
дением норм юридической терми-
нологии и юридической техники. 
Недопустимо повторение нормы 
права в других структурных эле-
ментах этого же акта. Положения 
должны быть предельно кратки-
ми, содержать четкий и не подле-

12 Часть 5 п. 10 Правил въезда и пре-
бывания иммигрантов в Республи-
ке Казахстан, а также их выезда из 
Республики Казахстан, утвержден-
ных Постановлением Правительства 
Республики Казахстан от 21 января 
2012 года № 148 в действующей редак-
ции.

нового согласования до заключе-
ния «нового трудового договора».

 Вариант заключения «ново-
го трудового договора» № 3 – не 
оформляя отдельный «новый тру-
довой договор», заключить допол-
нительное соглашение к «старо-
му» трудовому договору для его 
изложения в новой редакции, не 
прекращая трудовые отношения, 
сопроводив ссылкой на Проблем-
ную Норму, п. 2 ст. 33 и п. 3 ст. 140 
Трудового кодекса.

Такой подход следует из п. 3 
ст. 140 Трудового кодекса, соглас-
но которому в случае назначения 
(избрания, утверждения в долж-
ности) Руководителя на новый 
срок в трудовой договор вносят-
ся соответствующие изменения 
и дополнения, то есть предусма-
тривается заключение дополни-
тельного соглашения к трудовому 
договору, а не заключение «ново-
го трудового договора».

Этот вариант, на наш взгляд, 
отвечал бы интересам сторон. 
Однако он не соответствует Про-
блемной Норме (буквально она 
требует «новый трудовой дого-
вор», а не дополнительное согла-
шение к «старому»); и поэтому 
с высокой вероятностью регуля-
торные органы и суды могут не 
поддержать его.

 Вариант заключения «нового 
трудового договора» № 4 – самый 
худший из вариантов – просто за-
ключить «новый трудовой дого-
вор», забыв про старый. В таком 
варианте у Руководителя будут 
накапливаться трудовые договоры 
не только фактически, юридиче-
ски, но и в ЕСУТД. В случае спора 
Руководитель может их реани-
мировать (например, предъявить 
к оплате по ним заработную пла-
ту или оплату вынужденного про-
гула, оспорить увольнение и т. д.). 
Мы не можем рекомендовать Ва-
риант № 4 для применения.

Как складывается практика 
по вопросу о продолжении 
работы Руководителя при 
смене участников ТОО
В известной нам практике сто-

роны предпочитают действовать 
по Варианту № 2 (расторжение 
трудового договора по решению 
Уполномоченного органа, при-
нятие корпоративного решения 
о назначении (избрании) Руко-
водителя на новый срок и заклю-
чение с ним «нового трудового 
договора»)11. Он рассматривает-
ся как более безопасный в усло-

11 Отметим, что Трудовой кодекс 
содержит специальные требования к 
трудовому договору с Руководителем 
и подписывающим его лицам, а так-
же устанавливает требования к иным 
формальностям, связанным с заклю-
чением трудового договора, которые 
также должны быть соблюдены.

PETROLEUM № 3 / Июнь 2024

79Полный архив всех статей журнала Petroleum за 25 лет (2000–2024), тексты законодательных актов, 
статистика по добыче и переработке – на сайте www.petroleumjournal.kz

ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО


