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Об ожидаемых сокращениях 
персонала 

¹ 9 • 2022

Слово к читателям

Служба исследований hh.ru провела большой опрос работодателей по всей стране 

и выяснила, какие планы по набору и сокращению персонала стоят у компаний до 

конца 2022 г.

В рамках опроса российские работодатели, у 
кого количество персонала с началом кризиса 
уже уменьшилось или уменьшится до конца 
2022 г., ответили, что, по их предположениям, 
наибольшая доля возможных сокращений 
коснется следующих категорий работников: 
бек-офисные административные должности 
(секретари, делопроизводители, ресепшен, 
офис-менеджеры, работники АХО и т. п.). В дан-
ном случае сокращение подобных работников 
может случиться в 26 % компаний. При этом 
до конца 2022 г. нанимать новый администра-
тивный персонал в рамках расширения штата 
планируется лишь в 7 % российских компаний.

Также может быть уменьшена численность 
работников, связанных с продажами и аккаун-
тингом, в том числе в ретейле и в b2b-секто-
ре, — так ответили 22 % опрошенных компаний. 

Между тем 34 % компаний, у которых, наоборот, 
запланировано расширение штата, заявили, что 
будут нанимать дополнительный персонал из 
сферы продаж, что может частично купировать 
уровень безработицы в этой области.

Кроме того, до конца года могут столкнуться 
с частичным сокращением линейные работники 
в транспортной сфере, логистике и доставке 
(водители, курьеры, складские работники), а 
также специалисты с HR-функциями: по 21 % в 
каждой области. При этом в этих же сферах у 
части других российских компаний есть планы 
на небольшой рост по численности работников: 
по +13 % в каждой профессиональной области. 
Из-за таких «качель» вполне вероятно, что 
сокращенные работники из перечисленных 
областей могут «раствориться» в работода-
тельском спросе.
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ТРУДОВОЕ ПРАВО ДЛЯ КАДРОВИКА

8 МЕСТО ДЛЯ ДИСКУССИЙ
Карпенко О. И.
Платформенная занятость: новый тренд или будущее сферы занятости? 8
Вниманию читателей предлагаются некоторые размышления автора, скорее всего, не 
свободные от недостатков, на тему платформенной занятости населения как еще одного 
способа расширения жизнеобеспечивающего пространства работников и работодателей. 

Жильцова Ю. В., Клепалова Ю. И., Новикова С. В.
Право на психологическое здоровье на рабочем месте: пробелы правового 
регулирования и проблемы судебной практики 15
Статья посвящена проблеме психологического насилия на рабочем месте. Действующее 
трудовое законодательство не содержит норм, направленных непосредственно на защиту 
психологического здоровья работников, не содержит механизмов борьбы с психологическим 
насилием, в том числе с моббингом, в отношении работников. Эффективным способом за-
щиты прав работников по-прежнему остается судебная защита, например, в случае уволь-
нения работника при отсутствии его волеизъявления, а также понуждения руководителя 
и работников-коллег к исполнению принципа запрета дискриминации, в том числе через 
запрещение применения приемов моббинга, требование возмещения морального вреда, 
причиненного работнику неправомерными действиями работодателя, что представляется 
возможным в случае, если локальным нормативным актом работодателя закреплена норма 
о недопустимости насилия на рабочем месте.

23 ТЕМА НОМЕРА: СОКРАЩЕНИЕ ЧИСЛЕННОСТИ РАБОТНИКОВ
Жильцов М. А., Белозерова К. А., Козина Е. В.
Правила расторжения трудового договора по сокращению численности или штата 
работников, сформулированные судебной практикой 23
Процедура расторжения трудового договора по сокращению численности или штата всег-
да считалась довольно сложной. В ходе ее реализации работодатель должен учитывать 
не только требования трудового законодательства, но и правоположения, сложившиеся 
в судебной практике. Судебная практика сформулировала много правил, не указанных 
в законе, но являющихся обязательными. К таким правилам относятся, в частности, по-
ложения о том, что не являются вакантными должности, которые свободны временно на 
период отсутствия работника, за которым сохраняется место работы, должности, квоти-
руемые для инвалидов, не должны предлагаться сокращаемым работникам должности, 
которые предусматривают особый порядок их замещения (например, должности профес-

СОДЕРЖАНИЕ
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сорско-преподавательского состава, замещаемые на основании конкурса). В то же время 
вакантными являются должности, вводимые после увольнения работника, о наличии 
которых работодателю достоверно известно. Авторы статьи рассматривают указанные и 
иные проблемы, возникающие в практике расторжения трудовых договоров по сокраще-
нию численности или штата работников.

33 ОХРАНА ТРУДА
Прасолова И. А., Василенко Ю. Е.
Особенности правового регулирования охраны труда
дистанционных работников 33
В последнее время нетипичные трудовые отношения получают все большее распростране-
ние. Доля дистанционных работников на рынке труда с каждым годом возрастает. Меж-
ду тем выполнение трудовых обязанностей вне места нахождения работодателя создает 
определенную специфику в реализации конституционных гарантий на труд в условиях, 
отвечающих требованиям безопасности и гигиены. Следует признать, что отсутствие 
специальной оценки условий труда дистанционных работников, а также существенное 
уменьшение объема обязанностей работодателя в области охраны труда таких сотрудников 
создают реальную угрозу злоупотребления правом со стороны работников и работодателей. 
В статье авторы анализируют некоторые проблемы, возникающие в сфере правового регу-
лирования охраны труда дистанционных работников, правоприменительную практику, а 
также предлагают пути совершенствования трудового законодательства в данной сфере.

39 ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ
Варанда Албано П. К.
Правовое регулирование дистанционного труда в Республике Ангола и РФ 39
Статья посвящена проблематике правового регулирования дистанционной работы за-
конодательством Республики Ангола и России. В ней также рассматриваются вопросы 
обеспечения безопасности труда дистанционных работников. Дается ответ на вопрос: 
предоставляет ли ангольское законодательство дистанционным работникам те же права, 
что и другим работникам? Автор считает, что поскольку и доктрина, и правоприменение 
основываются законе, который не регулирует удаленную работу, а только устанавливает 
этот вид работы, следует приравнивать его контроль к личному.

КАДРОВЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ
УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ

46 ОТ ТЕОРИИ К ПРАКТИКЕ
Агошков А. В.
Корпоративные правовые обычаи и обычаи корпораций: соотношение 
организационно-управленческих и имущественных аспектов (часть 1) 46

ÑÎÄÅÐÆÀÍÈÅ



5

«Êàäðîâèê»  ¹ 9/2022 http://êàäðîâèê.ðô

В рамках настоящей работы определены понятие корпоративного правового обычая, его 
отличия от обычаев (традиций, порядка) корпораций. Исследовано развитие корпоративных 
правовых обычаев, его место в системе гражданского права России. Анализ имеющейся 
информации позволяет утверждать, что обычай как источник корпоративного права 
имеет определенный вес, используется в основном в рамках применения кодексов корпо-
ративного управления (или поведения), являющихся сводами рекомендаций компаниям, 
в основном публичным, для повышения их статуса и инвестиционной привлекательности. 
Круг рекомендаций относится к порядку созыва и проведения собраний акционеров, фор-
мированию органов управления корпорацией, отчетности о вознаграждениях высшим 
менеджерам, предоставления экологической и иной (социально значимой) информации 
публичными корпорациями и пр.

57 ГОСУДАРСТВЕННАЯ СЛУЖБА
Гольтяпина И. Ю., Гарафутдинова Н. Я.
Формирование профессиональных компетенций как основа кадровых технологий
на государственной службе 57
В статье рассмотрены элементы профессиональных компетенций как части системы 
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жетной организации» содержит материалы для  кадрови-

ков-практиков по  вопросам кадровой работы и  кадрово-
го делопроизводства. Материалы в журнал подбираются 

с учетом специфики бюджетных организаций. 
Издание содержит развернутые, компетентные и ясные 

ответы по всем актуальным вопросам практики кадро-
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законодательных актов, оказывает информа-
ционную поддержку кадровикам бюджетных 
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сти регулирования труда и  кадрового делопроизводства 
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УДК 331

Платформенная занятость: 
новый тренд или будущее сферы 
занятости?
Platform employment: a new trend or the future
of employment?
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Ивановна,

канд. юрид. наук, 
доцент департамента 
частного права 
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в отставке
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Вниманию читателей предлагаются некоторые размышления автора, скорее всего, 

не свободные от недостатков, на тему платформенной занятости населения как еще 

одного способа расширения жизнеобеспечивающего пространства работников 

и работодателей. 

Ключевые слова: платформенная занятость, признаки, нормативное закрепление, судебная практика.

Readers are invited to some of the author’s thoughts, most likely not free from shortcomings, on the topic of 

platform employment of the population, as another way to expand the life-supporting space of workers and 

employers.

Keywords: platform employment, signs, regulatory consolidation, judicial practice.

Цифровизация, стремительные 
изменения общественной жизни, 
новые экономические вызовы актив-
но меняют рынок труда: появляются 
новые формы занятости, возникают 
новые профессии. Применение 
гибких форм занятости позволяет 
работодателям создавать и сохра-
нять рабочие места, что является 
особенно важным в условиях кризи-
са. В последнее время работодатели 
активно используют нетипичные 
формы занятости (надомная ра-
бота, дистанционная (удаленная) 
работа, платформенная занятость), 
которые уверенно относятся к не-
отъемлемым составляющим рынка 
труда и дополняют традиционную 
занятость.

1 февраля 2022 г. Трудовой кодекс 
Российской Федерации отметил свое 
двадцатилетие. На пресс-конферен-
ции, посвященной этому событию и 
состоявшейся в пресс-центре МИЦ 
«Известия», представители соци-
альных партнеров при обсуждении 
перспектив развития сферы труда 
отмечали тенденцию развития сек-
тора платформенной занятости. 
На необходимость регулирования 
платформенной занятости неод-
нократно обращали внимание и в 
Министерстве труда и социальной 
защиты Российской Федерации. По 
оценкам Международной организа-
ции труда, количество платформ за 
последнее десятилетие увеличилось 
пятикратно [1].
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По оценкам 

Международной 

организации 

труда, количество 

платформ

за последнее 

десятилетие 

увеличилось 

пятикратно.

Отсутствие нормативного 

закрепления платформенной 

занятости

Однако на сегодняшний день в 
России, как и в большинстве стран 
мира, ситуация складывается та-
ким образом, что наблюдается по-
всеместное использование плат-
форменной занятости в условиях 
полного отсутствия ее легального 
закрепления. Более того, возникает 
много вопросов о том, есть ли в таких 
отношениях работодатель, можно 
ли в полной мере отнести их к тру-
довым, каким образом построена 
система социального страхования и 
пенсионного обеспечения и множе-
ство других.

Одной из отличительных черт 
цифровой экономики является ее 
способность предлагать быстрые 
решения путем различных цифровых 
сервисов, которые доступны боль-
шому количеству пользователей. 
Как правило, в качестве платформы 
выступают сайт в сети Интернет или 
соответствующее мобильное прило-
жение, посредством которых проис-
ходит «встреча» потребителя испол-
нителя конкретной услуги. Между-
народная организация труда в своем 
флагманском докладе «Перспективы 
занятости и социальной защиты в 
мире: роль платформ цифрового тру-
да в трансформации сферы труда» за 
2021 г. выделила два вида платформ 
в сфере труда: онлайн-платформы на 
основе веб-технологий (где работ-
ники выполняют задания удаленно) 
и платформы на основе геолокации 
(где работники выполняют задания 
в конкретном физическом месте) [2]. 
К первым можно отнести, например, 
платформы с различными формами 
услуг по консультированию или ре-
петиторству, а ко вторым — сферы 
доставки, такси, различного вида 
личных услуг.

В классическом понимании взаи-
модействие путем платформы пред-
ставляется следующим образом. 
Есть платформа в виде цифрового 
сервиса, на которой зарегистриро-
ван пользователь, выполняющий 
функции исполнителя и предлага-
ющий какую-либо услугу. Пользова-
тель-заказчик обращается на данный 
цифровой сервис за конкретной 
услугой, формирует заказ, и плат-
форма предлагает ему соответст-
вующего исполнителя, которого 
заказчик может выбрать исходя из 
его квалификации, отзывов других 
заказчиков и прочих факторов. При 
этом, как правило, все финансово-де-
нежные расчеты происходят между 
заказчиком и платформой, а испол-
нитель получает оплату своих услуг 
с вычетом «комиссии» платформы, 
которая выступает как своего рода 
агрегатор заказов.

Платформенная занятость: 

признаки 

На наш взгляд, платформенную 
занятость можно определить как 
вид занятости, предполагающий ис-
пользование различных цифровых 
сервисов (платформ), выступаю-
щих в качестве посредника между 
ее пользователями: заказчиком и 
исполнителем, который оказывает 
услуги заказчику на возмездной 
основе.

При формальном подходе вза-
имодействие кажется простым и 
не выходящим за рамки граждан-
ско-правовых отношений. Однако 
исполнителей, занятых на платфор-
мах, сложно в полной мере назвать 
независимыми. С одной стороны, 
исполнитель использует платформу 
исключительно для поиска заказов, 
но с другой стороны, зачастую у 
него нет достаточной свободы в 
части организации своего труда, 
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В практике 

зарубежных стран 

также практически 

отсутствует 

нормативное 

закрепление 

платформенной 

занятости.

а также в отношениях «платфор-
ма — исполнитель» присутствуют 
элементы управления и контроля 
над исполнителем со стороны плат-
формы: например, платформа может 
осуществлять контроль качества 
оказываемых услуг или контроль за 
процессом из выполнения. Оказывая 
услуги, исполнитель, как правило, 
является представителем платфор-
мы, то есть оказывает услуги от ее 
лица. Зачастую отношения между 
платформой и исполнителем носят 
длящийся характер, а также все 
выплаты исполнителю преимущест-
венно осуществляет платформа. Все 
это нас подталкивает к возможности 
отнесения отношений между ис-
полнителем и цифровым сервисом 
к трудовым, пусть и к радикально 
нестандартным.

Однако можно выделить и целый 
ряд признаков, отличающих дея-
тельность посредством платформ 
от трудовых отношений в классиче-
ском понимании: отсутствует прямая 
субординация между платформой и 
исполнителем, а услуга оказывается 
конечному заказчику; на исполните-
ля не распространяются локальные 
нормативные акты, например пра-
вила внутреннего распорядка, на ис-
полнителя не распространяется ре-
жим рабочего времени платформы, 
оплата труда происходит по факту 
оказанных услуг в большинстве слу-
чаев за каждую оказанную услугу, а 
также зависит от результата работы; 
как правило, услуга оказывается с 
использованием личного имущества 
исполнителя.

Стоит отметить, что перечислен-
ные выше признаки как в пользу, 
так и против признания отношений 
трудовыми с исполнителями на 
платформах также могут отличаться 
в зависимости от типа платформы 
и характера оказываемых услуг. 

Если говорить об услугах доставки, 
например, то время работы ис-
полнителя может соответствовать 
режиму работы платформы (сайта), 
когда время работы исполнителей 
по другим видам услуг может быть 
никак не ограничено. На наш взгляд, 
это тоже может создать трудности 
при законодательном закреплении 
платформенной занятости, так как 
внутри данного нетипичного «ин-
ститута» должна также быть учтена 
дифференциация правового регу-
лирования.

Зарубежный опыт

В практике зарубежных стран 
тоже практически отсутствует нор-
мативное закрепление платформен-
ной занятости: страны находятся в 
процессе понимания проблематики 
занятости посредством платформ, а 
также в поиске путей решения. В ка-
честве одного из примеров законо-
дательного закрепления платфор-
менной занятости можно привести 
Кодекс социального обеспечения в 
Индии, который был принят в 2020 г. 
Так, в нем было закреплено понятие 
гиг-работника (т. е. того, кто занят вне 
традиционных трудовых отношений). 
Платформенного работника кодекс 
определил в качестве разновидно-
сти гиг-работника — как работника, 
находящегося вне формата тради-
ционного трудового отношения, 
обращающегося к организациям или 
частным лицам через онлайн-плат-
форму и выполняющего работу или 
предоставляющего услуги за оплату.

Судебная практика

Судебная практика касаемо при-
знания отношений между исполни-
телем и платформой является про-
тиворечивой. В российской судебной 
практике в большинстве случаев 
суды отказывают истцам в признании 
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отношений трудовыми, ссылаясь на 
то, что при подключении к сервису 
партнеры сообщали о наличии у них 
статуса самозанятого, подтверждая, 
что занимаются предприниматель-
ской деятельностью, при которой 
присутствует участие работодателя. 
Однако встречаются и отдельные 
кейсы, где суды вставали на сторону 
истца, признавая отношения между 
платформой и сотрудником трудо-
выми.

ПРИМЕР

Так, Калужский областной суд 
в апелляционном определении от 
1 февраля 2021 г. № 33-318/2021 со-
гласился с выводами суда первой ин-
станции касаемо отказа в признании 
отношений между истцом (курье-
ром) и ООО «Деливери Клаб» (владе-
лец сервиса по доставке еды Delivery 
Club) трудовыми, а также таковыми 
отношений между курьером и парт-

нерской организацией ООО «Деливери 
Клаб» ООО «АйСиЭл». Из фабулы дела 
следует, что между ООО «Деливери 
Клаб» и ООО «АйСиЭл» был заключен 
договор, в соответствии с которым 
последний обязался оказывать услуги 
по доставке готовых блюд питания 
и напитков в указанный заказчиком 
временной период. Было доказано, 
что курьер заключал агентский до-
говор именно с ООО «АйСиЭл» в лице 
его представителя. По условиям 
договора истец принял на себя обяза-
тельство исполнять распоряжения 
(агента) либо его уполномоченных 
представителей для целей осущест-
вления курьерской доставки заказа 
конечному потребителю. Разрешая 
спор, суд пришел к выводу о том, 
что между истцом и агентом был 
заключен договор гражданско-пра-
вового характера, и оснований для 
признания отношений трудовыми 
не имеется по причине того, что 
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Судебная практика 

касаемо признания 

отношений между 

исполнителем 

и платформой 

является 

противоречивой.

размер вознаграждения истца зави-
сел от результата его работы, он 
имел возможности выбирать график 
своей работы, количество часов ра-
боты исходя из условий агентского 
договора. Подчинение истца дейст-
вующим у работодателя правилам 
внутреннего трудового распорядка, 
графику работы (сменности), обес-
печение работодателем условий 
труда, наличие дополнительных га-
рантий работнику, установленных 
законами, иными нормативными 
правовыми актами, регулирующими 
трудовые отношения, в суде доказа-
ны не были.

ПРИМЕР

Интересное решение 1 ноября 
2021 г. по делу № 2-384/2021 вынес Му-
ромский городской суд Владимирской 
области. Истец обратился в суд с 
требованием признать отношения 
между индивидуальным предприни-
мателем и водителем, выполняю-
щим перевозку людей в интересах 
«Яндекс.Такси» через мобильное при-
ложение. Между «Яндекс.Такси» и ИП 
были заключены соответствующие 
договоры о предоставлении доступа 
к сервису, а также договор перево-
зок. «Яндекс.Такси» подтвердило, 
что истец был зарегистрирован 
на сервисе с момента вступления в 
отношения с индивидуальным пред-
принимателем, при этом договор 
между ИП и истцом не был заключен. 
Суд счел доказанным выполнение 
водителем трудовой функции, в каче-
стве доказательств, например, был 
использован график работы истца, 
преду сматривающий выходные дни, 
смены с одинаковым количеством 
часов, то, что данный график ут-
верждался самим индивидуальным 
предпринимателем. Также доказа-
тельствами трудового отношения 
послужили систематическая выпла-

та вознаграж дения, а также выпол-
нение работы по указанию самого 
индивидуального предпринимателя.

ПРИМЕР

Из зарубежной судебной практики 
стоит выделить знаковое решение, 
которое в феврале 2021 г. вынес 
Верховный суд Великобритании, ко-
торый признал, что водители Uber 
являются его работниками, а не 
самозанятыми, следовательно, на 
них распространяются гарантии 
о минимальной заработной плате, 
оплачиваемых отпусках и т. д. Суд 
основывался на том, что водители 
были работниками ввиду того, что 
Uber контролировал их, самостоя-
тельно устанавливал тарифы, ин-
формировал их о маршруте поездки 
только после момента начала зака-
за. Суд постановил, что платформа 
должна рассматривать водителей 
как работников с момента их входа в 
приложение до выхода из системы [3].

Преимущества и недостатки

Возникновение платформенной 
занятости имеет целый ряд черт, 
несущих пользу социально-эконо-
мической сфере. К таковым можно 
отнести:

• содействие занятости населе-
ния;

• форма защиты от безработицы;
• оптимизация рабочего време-

ни;
• расширение сферы удаленной 

работы;
• предоставление большого ко-

личества «рабочих мест»;
• развитие наукоемких произ-

водств;
• развитие сферы профессио-

нального образования.
Платформы являются очень вы-

годным инструментом для бизнеса, 
так как благодаря этому он экономит 
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Платформы 

являются очень 

выгодным 

инструментом

для бизнеса,

так как благодаря 

этому он экономит 

на затратах

на персонал.

на затратах на персонал, перекла-
дывая на исполнителей ответствен-
ность по социальному страхованию, 
гарантиям, предоставляемым в 
рамках трудового отношения и т. д. 
В годовом отчете компании Uber 
за 2020 г. говорится, что признание 
водителей такси наемными работ-
никами привело бы к «радикально-
му изменению» бизнес-модели, что 
«оказало бы негативное влияние на 
деятельность компании и ее финан-
совое положение».

Несмотря на преимущества плат-
форменной занятости, у нее есть и 
существенные недостатки:

• истоки платформенной занято-
сти идут от экономики по запросу, 
следовательно, такую занятость 
нельзя назвать стабильной;

• высокая конкуренция за заказы 
на платформе;

• снижение оплаты труда ввиду 
большого количества предложений 
услуг;

• отсутствие социальной защиты.
Ввиду отсутствия законодатель-

ного регулирования платформен-
ной занятости часть исполните-
лей вынуждена выходить за рамки 
правового поля, становясь частью 
теневой (неформальной) занятости, 
которая, исходя из понимания Меж-
дународной организации труда, 
относится ко всей экономической 
деятельности работников и экономи-
ческих единиц, которые в силу зако-
нодательства или на практике вовсе 
не охватываются или охватываются 
не в полной мере формальными 
отношениями (Рекомендация МОТ 
№ 204 «О переходе от неформальной 
к формальной экономике»).

Применительно к Российской 
Федерации, занятые посредством 
платформ, как правило, выступают 
в качестве либо индивидуальных 
предпринимателей, либо самозаня-

тых. Отмечается, что большинство 
занятых на платформе являются 
самозанятыми, на которых в соответ-
ствии с Налоговым кодексом Россий-
ской Федерации распространяется 
специальный налоговый режим, при 
котором действующее законодатель-
ство не предусматривает каких-либо 
отчислений во внебюджетные фон-
ды. У самозанятого не формируется 
пенсионных прав, а также на него 
не распространяется социальное 
страхование, то есть самозанятый 
берет все социальные риски на себя. 
Как показывают реалии, в России 
практически отсутствует традиция 
самостоятельных «социальных» от-
числений гражданами. Это связано 
как с некоторым недоверием гра-
ждан к негосударственным пенсион-
ным фондам, так и с «привычкой», что 
все необходимые отчисления за гра-
жданина выплачивает работодатель. 
Работник в этой связи попадает в 
тупик: юридически у него нет работо-
дателя, следовательно, обеспечивать 
себя работой должен он сам, в то же 
время самостоятельно откладывать 
какую-то часть денежных средств на 
добровольное пенсионное страхо-
вание и каким-то образом смотреть 
в будущее, стараясь предвидеть 
потенциальные периоды временной 
нетрудоспособности.

Однако, несмотря на вышеска-
занное, платформы могут самосто-
ятельно предлагать своим исполни-
телям льготы и социальные пакеты. 
Международная организация труда 
отмечает, что некоторые платформы, 
в особенности на основе геолока-
ции, обеспечивают своих работни-
ков страховкой и госпитализацией 
при несчастном случае. Например, 
Deliveroo предоставляет курьерам 
страховое покрытие с момента 
дистанционного приема заказа и в 
течение часа после выхода из систе-
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мы, также они получают пособие в 
случае временной нетрудоспособ-
ности вследствие травмы. В Индии 
все платформы такси обязаны стра-
ховать здоровье и жизнь водителей. 
Uber предлагает курьерам страховку 
на время поездки и пособия соци-
альной защиты, размер которых 
зависит от конкретной страны. После 
вспышки коронавирусной инфекции 
некоторые другие мировые платфор-
мы также последовали их примеру.

Очень интересным представ-
ляется опыт отечественной плат-
формы «Яндекс.Такси». На форуме 
«Будущее сферы труда», прошедшем 
в рамках Недель российского бизне-
са — 2021, представитель компании 
«Яндекс» отметил, что недавний 
опрос партнеров сервисов «Яндек-
са» показал, что более половины 
опрошенных боятся потерять свой 
заработок из-за временной нетру-
доспособности по причине болезни. 
В связи с этим платформой совмест-
но со страховой компанией был раз-
работан продукт в виде страхового 
полиса, который позволяет ком-
пенсировать работнику периоды 
временной нетрудоспособности 
по причине болезни, компенсацию 
при несчастных случаях, а также 
доступ к телемедицине. Стоимость 
такого полиса (в зависимости от 
региона) составляет от 540 рублей 
и софинансируется платформой [4]. 
Данный опыт заслуживает внимания 
и может быть использован в других 
платформах.

Таким образом, платформы, с 
одной стороны, — это быстрый и 
гибкий способ оптимизации рынка 
труда, а с другой стороны, институт 
для занятых граждан несет незащи-
щенность на рынке труда, в связи с 
тем требует глубинной проработки. 
При разработке предложений по 
нормативно-правовому регулиро-

ванию платформенной занятости, 
должны также быть учтены виды и 
особенности конкретных платформ, 
так как даже внутри «института» 
платформенной занятости имеет 
место дифференциация отноше-
ний. Однако, по нашему мнению, 
законодатель не должен учитывать 
интересы всех участников сложного 
отношения, не перекладывая все ри-
ски лишь на одну сторону. Полагаем, 
что платформы могут предоставлять 
сотрудникам возможности, позво-
ляющие приобретать необходимые 
страховые продукты, а также прово-
дить разъяснительную работу, объ-
ясняя преимущества приобретения 
страховых полисов.
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Право на психологическое 
здоровье на рабочем месте:
пробелы правового 
регулирования и проблемы 
судебной практики
The right to mental health in the workplace: gaps in legal 
regulation and problems of judicial practice

Статья посвящена проблеме психологического насилия на рабочем месте. 

Действующее трудовое законодательство не содержит норм, направленных 

непосредственно на защиту психологического здоровья работников, механизмов 

борьбы с психологическим насилием, в том числе с моббингом в отношении 

работников. Эффективным способом защиты прав работников по-прежнему 

остается судебная защита, например, в случае увольнения работника при отсутствии 

его волеизъявления, а также понуждения руководителя и работников-коллег к 

исполнению принципа запрета дискриминации, в том числе через запрещение 

применения приемов моббинга, требование возмещения морального вреда, 

причиненного работнику неправомерными действиями работодателя, что 

представляется возможным в случае, если локальным нормативным актом 

работодателя закреплена норма о недопустимости насилия на рабочем месте.

Ключевые слова: психологическое насилие, моббинг, дискриминация, судебная защита, локальные 

нормативные акты.

The article is devoted to the problem of psychological violence in the workplace. The current labor legislation 

does not contain norms aimed directly at protecting the psychological health of workers, does not contain 

mechanisms to combat psychological violence, including mobbing against workers. Judicial protection still 

remains an eff ective way to protect the rights of employees, for example, in the event of dismissal of an employee 

in the absence of his will, as well as forcing the manager and employee colleagues to comply with the principle of 

prohibition of discrimination, including through the prohibition of the use of mobbing techniques, the demand 

for compensation for harm caused to the employee by the unlawful actions of the employer, which is possible if 

the local regulatory act of the employer establishes a rule on the inadmissibility of violence in the workplace.

Keywords: psychological violence, mobbing, discrimination, judicial protection, local regulations.
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развитие человека, где охраняют-
ся труд и здоровье людей. В со-
ответствии со ст. 37 Конституции 
РФ каждый имеет право на труд 
в условиях, отвечающих требова-
ниям безопасности и гигиены. На 
реализацию этого права направ-
лены, в частности, нормы Трудо-
вого кодекса РФ (далее — ТК РФ), 
Федерального закона от 21.11.2011 
№ 323-ФЗ «Об основах охраны 
здоровья граждан в Российской 
Федерации», Федерального закона 
от 28.12.2013 № 426-ФЗ «О специ-
альной оценке условий труда», 
значительное число подзаконных 
нормативных актов.

По нашему мнению, право на 
благоприятные и безопасные ус-
ловия труда связывается действую-
щим трудовым законодательством 
преимущественно с технической 
(технологической) стороной этого 
вопроса, устанавливая главным 
образом обязанности работода-
теля по обеспечению безопасных 
условий труда (ст. 22, 214 ТК РФ). 
Работник наделяется правами на 
рабочее место, соответствующее 
требованиям охраны труда, полу-
чение достоверной информации 
об условиях и охране труда на 
рабочем месте, отказ от выполне-
ния работ в случае возникновения 
опасности для его жизни и здо-
ровья, обеспечение средствами 
индивидуальной и коллективной 
защиты, обучение безопасным ме-
тодам и приемам труда и др. (ст. 21, 
216 ТК РФ).

Но, во-первых, согласно ст. 209 
ТК РФ, охрана труда представляет 
собой систему сохранения жизни 
и здоровья работников в процессе 
трудовой деятельности, включаю-
щую в себя не только организаци-
онно-технические мероприятия, но 
и правовые. Во-вторых, правовые 

нормы направлены главным обра-
зом на охрану (сохранение) физиче-
ского, а не психического здоровья 
работника.

Охрана психического 

здоровья

На сегодняшний день на охрану 
психического здоровья отчасти 
направлены с ледующие меры, 
предусмотренные действующим 
законодательством: проведение 
медицинских осмотров, обяза-
тельных психиатрических освиде-
тельствований, выявление фактов 
употребления психоак тивных 
веществ (в частности, ст. 69, 213, 
266 и ТК РФ); запрет применения 
труда лиц в возрасте до 18 лет на 
работах, выполнение которых мо-
жет причинить вред в том числе и 
психическому здоровью работника 
(ст. 63, 265 ТК РФ); установление 
Перечня вредных и (или) опасных 
производственных факторов, ко-
торые могут оказать негативное 
воздействие (приказ Минздрава 
России от 28.01.2021 № 29н «Об 
утверждении Порядка проведения 
обязательных предварительных 
и периодических медицинских 
осмотров работников, предусмо-
тренных частью четвертой ст. 213 
Трудового кодекса Российской 
Федерации, перечня медицинских 
противопоказаний к осуществ-
лению работ с вредными и (или) 
опасными производственными 
факторами, а также работам, при 
выполнении которых проводятся 
обязательные предварительные 
и периодические медицинские 
осмотры»), в том числе и на психо-
логическое здоровье работника.

Тем не менее в соответствии с 
Уставом ВОЗ (Устав (Конституция) 
Всемирной организации здравоох-
ранения) здоровье является состо-
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безопасности

и гигиены.

янием полного физического, душев-
ного и социального благополучия, 
а не только отсутствием болезней 
или физических дефектов. Наци-
ональное законодательство (ст. 2 
Федерального закона от 21.11.2011 
№ 323-ФЗ «Об основах охраны 
здоровья граждан в Российской 
Федерации») закрепляет, что здоро-
вье представляет собой состояние 
физического, психического и соци-
ального благополучия человека…; а 
охрана здоровья граждан включает 
в том числе систему мер правового 
характера, осуществляемых в целях 
профилактики заболеваний, сохра-
нения и укрепления физического 
и психического здоровья каждого 
человека, поддержания его дол-
голетней активной жизни. Таким 
образом, охрана труда как ком-
плекс мероприятий, направленных 
на сохранение жизни и здоровья 
работников в процессе трудовой 
деятельности, должна включать в 
себя в равной степени мероприя-
тия, направленные на сохранение 
как физического, так и психического 
здоровья.

По данным ВОЗ [1], к факторам 
риска для психологического здо-
ровья относится в том числе отсут-
ствие сплоченности внутри кол-
лектива / социальной поддержки; 
психологическое насилие (также 
принимающее форму групповой 
травли) и др.

Моббинг

Одной из основных проблем в 
области обеспечения психического 
здоровья, создания и поддержания 
нормального психологического 
климата является психологическая 
агрессия работника (-ов) по отноше-
нию к другому работнику, имеющая 
название «моббинг» и являющаяся 
предметом исследования ученых.

С философской точки зрения 
моббинг может интерпретиро-
ваться в качестве символа другого, 
скрытого явления, в частности 
намерения убрать из коллектива 
неугодного сотрудника с помощью 
языковой агрессии, критики, угроз, 
распространения уничижительных 
сплетен, исходящих или поощряе-
мых линейным руководителем. Он 
проявляется как насилие в процес-
се «социальной коммуникации» или 
взаимодействия между людьми, 
опосредованного «знаково-сим-
волическими системами» [2]. Как 
феномен социального насилия 
моббинг является также и философ-
ско-правовой проблемой, касаю-
щейся защиты чести и достоинства 
человека.

С точки зрения специалистов в 
области социальной психологии и 
управления персоналом моббинг 
в трудовом коллективе рассматри-
вается как маркер неблагоприят-
ного состояния микроклимата в 
организации, нарушения внутрен-
ней дисциплины, неадекватности 
управленческой системы, источник 
текучести кадров, снижения имид-
жевой составляющей и т. д. [3]; 
как результат конкуренции между 
работниками в связи со страхом 
потерять работу или стремлени-
ем построить карьеру любыми 
способами[4]; как использование 
нечестных приемов конкуренции, 
разрушающих психологический 
к лимат в коллек тиве, являясь, 
таким образом, важнейшим факто-
ром удовлетворенности/неудов-
летворенности профессиональной 
деятельностью [5], и др. Экономи-
сты в том числе под моббингом 
понимают использование деструк-
тивных методов управления че-
ловеческими ресурсами, называя 
среди его причин управленческую 
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некомпетентность руководства, от-
сутствие отработанного механизма 
разрешения конфликтов [6].

Специалисты в области меди-
цины определяют моббинг как 
синдром психосоматосоциальных 
нарушений, вызванных негативным 
влиянием профессиональных фак-
торов, влекущий социально-стрес-
совые, невротические и зависимые 
(трудоголизм, алкоголизм и т. д.) 
расстройства личности, психосома-
тические заболевания, нарушение 
социализации и дезадаптации ра-
ботника [7].

Таким образом, все специалисты 
сходятся во мнении о негативном 
влиянии моббинга на работника, 
его психологическое и в итоге со-
матическое (физическое) здоровье; 
на коллектив и общество в целом, 
поскольку он усиливает социальное 
напряжение.

Принципы правового 

регулирования

Российское законодательство, в 
частности трудовое, не содержит 
прямых норм, запрещающих моб-
бинг или иное психологическое пре-
следование на рабочем месте. При 
рассмотрении указанной проблемы 
ученые в большинстве случаев ог-
раничиваются анализом принципов 
правового регулирования трудовых 
и непосредственно связанных с 
ними отношений: запрещение дис-
криминации в сфере труда, обеспе-
чение права каждого работника на 
справедливые условия труда, в том 
числе на условия труда, отвечаю-
щие требованиям безопасности, а 
также обеспечение права работни-
ков на защиту своего достоинства 
в период трудовой деятельности 
(ст. 2 ТК РФ) [8]. Также предлагается, 
используя опыт зарубежных стран, 
возложить на работодателя обя-

занность по охране работника от 
психологического преследования 
и бремя доказывания в спорах о 
домогательстве и ответственность 
за необеспечение должной защиты 
достоинства работников в трудовых 
отношениях [9].

Способы защиты от моббинга

Полагаем, что единственным 
эффективным способом защиты от 
психологического насилия являет-
ся судебная, однако, к сожалению, 
это возможно лишь после того, 
как работник фактически подвер-
гся насилию, поскольку анализ 
судебной практики показывает, 
что в данном случае работники 
обращаются с требованием о пре-
кращении незаконного поведения 
работодателя или его представите-
лей, возмещения морального вреда, 
причиненного их неправомерными 
действиями или бездействием 
(ст. 237 ТК РФ). Примеры безнравст-
венного доминирующего поведе-
ния руководителя по отношению к 
работнику уже неоднократно были 
предметом рассмотрения судов 
(кассационные определения Том-
ского областного суда от 30.12.2011 
по делу № 33-4101/2011; Ростовского 
областного суда от 08.08.2013 по 
делу № 33-9923/2013).

Однако в последнее время дав-
ление на работника с примене-
нием приемов моббинга с целью 
заставить его прекратить трудовые 
отношения по собственной инициа-
тиве нередко становится предметом 
судебного разбирательства, что 
является серьезной правопримени-
тельной проблемой.

Согласно п. 22 постановления 
Пленума Верховного Суда РФ от 
17.03.2004 № 2 «О применении 
судами Российской Федерации 
Трудового кодекса Российской Фе-
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дерации», расторжение трудового 
договора по инициативе работника 
допустимо в случае, когда подача 
заявления об увольнении являлась 
его добровольным волеизъявле-

нием.
В качестве примера можно при-

вести судебное решение Ленинско-
го районного суда г. Екатеринбурга 
(решение Ленинского районного 
суда г. Екатеринбурга по граждан-
скому делу № 2-645/2021 об уста-
новлении фак та пону ж дения к 
увольнению, о признании незакон-
ным и отмене приказа об увольне-
нии, изменении даты увольнения, 
оплаты времени вынужденного 
прогула и компенсации морального 
вреда).

Истец обратилась в суд с иском 
об установлении факта понуждения 
к увольнению, о признании незакон-
ным и отмене приказа об увольне-
нии, изменении даты увольнения, 
об оплате времени вынужденного 
прогула и компенсации морального 
вреда.

В обоснование заявленных тре-
бований истец пояснила, что с 
11.09.2020 работала у ответчика 
на должности младшей медицин-
ской сестры по уходу за больными 
в отделении кардиореанимации и 
интенсивной терапии. Находясь 
на выходном дне 06.10.2020, от 
коллег она получила сообщение о 
том, что с 07.10.2020 у нее больше 
нет рабочих смен. 07.10.2020 она 
вышла на работу, приступила к 
исполнению своих должностных 
обязанностей, однако старшая 
медицинская сестра сообщила ей о 
том, что эта смена является для 
истца последней, и предложила на-
писать заявление на увольнение по 
собственному желанию, а в случае 
отказа предупредила об увольне-
нии по статье, поскольку за год на 

истца поступили две докладные. 
В течение смены старшая меди-
цинская сестра несколько раз инте-
ресовалась, написано ли заявление, 
в конце рабочего дня дала телефон 
сотрудника отдела кадров, так как 
с 07.10.2020 медицинское учреждение 
было закрыто на карантин. По те-
лефону сказала истцу о том, что 
она должна написать заявление на 
отпуск с 08.10.2020 по 15.10.2020 без 
сохранения заработной платы, а с 
16.10.2020 по 23.10.2020 — на очеред-
ной отпуск, пояснив, что заведую-
щая отделением не оставит истца 
работать ни при каких обстоя-
тельствах. В связи с оказываемым 
моральным давлением заявления на 
отпуск ей были написаны, 21.10.2020 
ее вызвали в отдел кадров, где со-
общили, что необходимо написать 
заявление на увольнение по собст-
венному желанию, чтобы избежать 
увольнения по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, 
хотя поданные на нее докладные 
записки о неисполнении должност-
ных обязанностей истец считает 
необоснованными. Таким образом, 
истец подала 21.10.2020 заявление 
на увольнение по собственному 
желанию с 23.10.2020 вынужденно, 
без наличия добровольного воле-
изъявления. На иждивении истца 
находится несовершеннолетний 
ребенок, вследствие вынужден-
ного увольнения она была лишена 
источника средств к существо-
ванию.

Проверяя доводы истца о том, 
что подача заявления об увольне-
нии не являлась ее добровольным 
волеизъявлением, суд, основываясь 
на совокупности исследованных в 
судебном заседании доказательств, 
полагает их обоснованными.

Из аудиозаписи разговора истца с 
сотрудником ответчика 07.10.2020, 
прослушанной в судебном заседании 
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и приобщенной к материалам дела, 
следует, что истцу в настоятель-
ной форме говорилось о написании 
ей заявления на увольнение либо в 
противном случае об увольнении по 
порочащему основанию.

Стороной ответчика также не 
отрицается и подтверждается 
показаниями свидетеля то об-
стоятельство, что до написания 
заявления на увольнение истец 
знакомилась сначала с проектом, 
затем, после выраженного несогла-
сия, — с подписанным приказом об 
увольнении по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, 
что с учетом всех обстоятельств 
дела свидетельствует о том, что 
написание истцом заявления на 
увольнение по собственному же-
ланию было поставлено в зависи-
мость от фактической реализации 
работодателем изданного приказа 
о привлечении ее к дисциплинарной 
ответственности в виде увольне-
ния по порочащему основанию.

Доводы ответчика о том, что 
добровольность волеизъявления 
истца на увольнение выражена в 
том, что она имела возможность 
отозвать заявление до 23.10.2020, 
чем сама не воспользовалась, судом 
не могут быть приняты во внима-
ние, поскольку трудовая книжка с 
записью об увольнении 23.10.2020 
была выдана истцу 21.10.2020, в 
этот же день она была ознакомлена 
с приказом на увольнение и с записью 
в трудовой книжке. Объективного 
основания полагать возможность 
отзыва заявления у истца в сло-
жившихся обстоятельствах не 
имелось.

В связи с этим суд полагает, что 
увольнение истца 23.10.2020 носи-
ло вынужденный характер, факт 
понуждения ее к увольнению по соб-
ственному желанию суд считает 
установленным, а приказ № 602-к от 

21.10.2020 — признанию незаконным и 
подлежащим отмене.

Также, по нашему мнению, спо-
собом защиты от психологического 
насилия на рабочем месте может 
быть судебная защита путем понуж-
дения руководителя и работников-
коллег к исполнению принципа 
запрета дискриминации (ст. 3 ТК РФ), 
в том числе через запрещение 
применения приемов моббинга, 
обеспечение права работников на 
защиту своего достоинства в период 
трудовой деятельности, требование 
о возмещении морального вреда, 
причиненного работнику в связи с 
исполнением им трудовых обязан-
ностей (ст. 2 ТК РФ). 

Локальные акты

Указанный способ будет эффек-
тивен в случае, если локальным 
нормативным актом работодателя 
установлены принципы недопусти-
мости насилия на рабочем месте, 
требование об уважении достоин-
ства работника (ст. 8 ТК РФ). Рабо-
тодатель, заботящийся в том числе 
о психологическом здоровье своих 
работников, вынужден обращаться 
к локальному регулированию этого 
вопроса, поскольку, как уже было 
сказано выше, действующее трудо-
вое законодательство не связывает 
права и обязанности работника и 
работодателя с правом на достой-
ные условия труда, включающим 
в том числе недопущение приме-
нения психологического насилия к 
работнику.

Трудовые отношения в современ-
ном периоде должны соотноситься 
с международной концепцией дос-
тойного труда [10]. Вместе с тем рос-
сийское трудовое законодательство 
сфокусировано только на проблеме 
достойной оплаты труда, не каса-
ясь более широкой проблематики 
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защиты достоинства работника, в 
том числе от моббинга на рабочем 
месте. Принимаемые локальные 
акты могут восполнить пробелы в 
централизованном регулировании 
отношений в сфере труда с целью 
недопущения психологического 
насилия и создания благоприятной 
здоровой психологической среды 
на рабочем месте. Полагаем, что 
включение в правила внутреннего 
трудового распорядка обязанности 
соблюдения этических норм в кол-
лективе может рассматриваться как 
эффективная борьба с моббингом 
в трудовых отношениях, поскольку 
нарушение работником обязаннос-
ти, закрепленной в локальном акте, 
позволяет привлечь виновного 
работника, в том числе и руководи-
теля, к дисциплинарной ответствен-
ности вплоть до увольнения по п. 5 
ч. 1 ст. 81 ТК РФ: за неоднократное 
неисполнение работником без 
уважительных причин трудовых 
обязанностей, если он имеет дис-
циплинарное взыскание.

Однако проанализированные ло-
кальные акты — этические кодексы, 
действующие в отдельных юриди-
ческих лицах, — касаются защиты 
чести, достоинства работников, 
отдельных положений о недопу-
щении психологического насилия 
в различных его формах они не
содержат.

Так, действующий в Московском 
государственном университете им. 
М.  В. Ломоносова Этический кодекс 
является частью Правил внутренне-
го трудового распорядка, в числе 
обязанностей работников содер-
жит обязанность сохранять уважи-
тельное отношение к коллегам в 
личном общении и при публичном 
обмене мнениями; не совершать 
действий, квалифицируемых как 
запугивание, преследование, втор-

жение в частную жизнь и оскорбле-
ние; не допускать дискриминации 
коллег.

Более мягкие и оценочныe фор-
мулировки содержит принятый в 
Уральском государственном юриди-
ческом университете им. В. Ф. Яков-
лева Этический кодекс работников 
и обучающихся, являющийся от-
дельным локальным нормативным 
актом, который напрямую относит 
к правилам поведения работников 
исключениe из процесса общения 
грубости, заносчивости, безапел-
ляционности, признания исключи-
тельности и верности только своих 
суждений, предъявление непра-
вомерных обвинений; сохранение 
субординации и корректности в 
служебных отношениях. Положи-
тельным моментом является тот 
факт, что нарушение положений 
этого кодекса может быть рассмот-
рено как нарушение дисциплины 
труда, влекущее соответствующие 
правовые последствия, однако 
снизить эффективность защиты на-
рушенных прав работников может 
обилие оценочных категорий.

Значительное количество ло-
кальных нормативных ак тов в 
основном работодателей-коммер-
ческих юридических лиц, например 
Кодекс корпоративной этики ПАО 
«Газпром», не содержит четких 
указаний на обязанности работни-
ка, касающиеся недопустимости 
поведения, унижающего честь и 
достоинство других работников. 
В разделе, посвященном требо-
ваниям к личному поведению, ука-
зывается только одно, в какой-то 
мере связанное с ограничением 
моббинга: работники общества не 
допускают агрессивных, унижающих 
или унизительных, враждебных, за-
пугивающих действий, поступков, 
поведения.
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***
В заключение необходимо от-

метить, что действующее трудовое 
законодательство не содержит норм, 
направленных непосредственно на 
защиту психологического здоровья 
работников, механизмов борьбы с 
психологическим насилием, в том 
числе с моббингом в отношении 
работников. Этические кодексы 
или иные акты, принимаемые на 
локальном уровне, могут и должны 
способствовать решению данной 
проблемы, но, к сожалению, они 
приняты и действуют не у каждого 
работодателя. В имеющихся локаль-
ных нормативных актах зачастую 
отсутствуют нормы, запрещающие 
поведение, унижающее честь и до-
стоинство работников, давление с 
целью увольнения. Полагаем, что 
таким образом работодатель остав-
ляет для себя возможность решения 
кадровых вопросов неправовым 
способом. Судебная практика учи-
тывает эти обстоятельства, но, к 
сожалению, в связи с отсутствием 
правового регулирования недопу-
стимости психологического насилия 
на рабочем месте суд вынужден ис-
следовать лишь соблюдение порядка 
увольнения, не вдаваясь в проблемы 
моббинга.
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Процедура расторжения трудового договора по сокращению численности или штата 

всегда считалась довольно сложной. В ходе ее реализации работодатель должен 

учитывать не только требования трудового законодательства, но и правоположения, 

сложившиеся в судебной практике. Судебная практика сформулировала много правил, 

не указанных в законе, но являющихся обязательными. К таким правилам относятся, 

в частности, положения о том, что не являются вакантными должности, которые 

свободны временно на период отсутствия работника, за которым сохраняется место 

работы, должности, которые квотируются для инвалидов, не должны предлагаться 

сокращаемым работникам, должности, которые предусматривают особый порядок 

их замещения (например, должности профессорско-преподавательского состава, 

замещаемые на основании конкурса). В то же время вакантными являются должности, 

вводимые после увольнения работника, о наличии которых работодателю достоверно 

известно. Авторы статьи рассматривают указанные и иные проблемы, возникающие 

в практике расторжения трудовых договоров по сокращению численности или штата 

работников.

Ключевые слова: процедура сокращения численности или штата работников, вакантные должности, 

вакансия, одинокая мать.

The procedure for terminating an employment contract to reduce the number or staff  has always been 

considered quite complicated. In the course of its implementation, the employer must take into account not 

only the requirements of labor legislation, but also the legal provisions that have developed in judicial practice. 

Judicial practice has formulated many rules that are not specifi ed in the law, but are mandatory. Such rules 
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include, in particular, the provisions that are not vacant positions that are temporarily vacant for the period of 

absence of the employee who retains the job, positions that are quota for the disabled should not be off ered 

to reduced employees positions that provide for a special procedure their substitutions (for example, positions 

of the teaching staff , replaced on the basis of a competition). At the same time, vacant positions are those 

introduced after the dismissal of the employee, the presence of which the employer is reliably aware of. The 

authors of the article consider these and other problems that arise in the practice of terminating employment 

contracts to reduce the number or staff  of employees.

Keywords:procedure for reducing the number or staff  of employees, vacant positions, vacancy, single mother.

Перечень мероприятий, которые 
необходимо проводить работодате-
лям при осуществлении процедуры 
сокращения численности или штата 
работников, на сегодня определен 
не только нормами права, но и 
правоприменительной практикой. 
Вышестоящие суды формируют 
«правоположения», которые затем 
учитываются нижестоящими судами 
при вынесении решений.

Таким образом, если еще совсем 
недавно для признания увольнения 
работников по инициативе работо-
дателя на основании п. 2 ч. 1 ст. 81 
ТК РФ законным и обоснованным 
работодателю следовало четко вы-
полнять нормы Трудового кодекса 
РФ [1] и других законов, напри-
мер ст. 25 Закона РФ от 19.04.1991 
№ 1032-1 «О занятости населения в 
Российской Федерации», то сейчас 
необходимо учитывать последние 
изменения в правоприменительной 
практике, которая быстро меняется. 
Работодатели перед началом про-
цедуры сокращения численности 
или штата работников должны озна-
комиться с правоприменительной 
практикой в своем регионе, осо-
бенно с позициями кассационных 
и апелляционных инстанций. Соот-
ветственно, мероприятия, которым 
должен следовать работодатель, 
проводя сокращение, необходимо 
осуществлять с учетом обязатель-
ных требований, сформированных 
судебной практикой, при невыпол-

нении которых сокращение будет 
признано судами незаконным.

Порядок процедуры 

сокращения

Рассмотрим сформированные 
судебной практикой мероприятия, 
о которых работодатели могут не 
знать, так как они отсутствуют в 
нормах права, а содержатся только 
в актах судебных органов, которые 
в РФ не признаются источниками 
права. В науке такие «правополо-
жения» уже приобретают статус 
нетипичных источников права и 
обязательный характер наряду с 
нормативными источниками.

Начиная процедуру сокращения, 
работодатель издает приказ о сокра-
щении штата работников, в котором 
четко прописывается наименование 
должностей и структурных подраз-
делений без указания размера окла-
дов, так как эта информация явля-
ется конфиденциальной. В приказе 
закрепляется срок, с которого из 
штатного расписания исключаются 
сокращаемые должности, другие 
поручения по информированию 
службы занятости и процедурные 
моменты со сроками также закре-
пляются в данном приказе. Таким 
образом, утверждение нового штат-
ного расписания производится ра-
ботодателем после издания приказа 
о сокращении штата, а не наоборот.

Затем работодатель во испол-
нение требований ч. 3 ст. 81 ТК РФ 

Работодатели 

перед началом 
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информирует сокращаемых работ-
ников об имеющихся у работода-
теля вакансиях по состоянию на 
момент составления уведомления, 
которые работник может занимать 
с учетом квалификации и состояния 
здоровья.

Какие должности

не являются вакантными

Не являются вакантными долж-
ности, которые свободны временно 
на период отсутствия работника, 
за которым в соответствии с трудо-
вым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, 
содержащими нормы трудового 
права, коллективным договором, 
соглашениями, локальными нор-
мативными актами, трудовым до-
говором сохраняется место работы 
(например, должность женщины, 
находящейся в отпуске по уходу за 
ребенком).

Работодатель не должен предла-
гать в числе вакантных и должности, 
которые квотируются для инвали-
дов (ст. 13.2 Закона РФ от 19.04.1991 
№ 1032-1 «О занятости населения в 
Российской Федерации»).

Во-первых, потому, что работу по 
указанным должностям работник 
не может выполнять по состоянию 
здоровья, он не имеет статуса ин-
валида, а должности квотируются 
под специальные категории работ-
ников. Во-вторых, если предложить 
работнику должность, имеющуюся 
у работодателя в рамках квоты для 
трудоустройства инвалида и работ-
ник согласится, что делать в таком 
случае работодателю? У работода-
теля нет права заключать трудовой 
договор со всеми желающими на 
данную должность, эти должности 
выделены для инвалидов.

Не являются вакантными и под-
лежащими предложению сокраща-

емому работнику должности, для 
которых ТК РФ или иными норма-
тивными правовыми актами пред-
усмотрен специальный порядок 
заключения трудового договора 
(перевода на должность), например 
для профессорско-преподаватель-
ского состава вуза.

Согласно ч. 2 ст. 322 ТК РФ, пере-
воду на должность педагогического 
работника, относящегося к профес-
сорско-преподавательскому соста-
ву, в организации, осуществляющей 
образовательную деятельность 
по реализации образовательных 
программ высшего образования и 
дополнительных профессиональ-
ных программ, предшествует из-
брание по конкурсу на замещение 
соответствующей должности. Соот-
ветственно, если с учетом требова-
ний ведомственных нормативных 
правовых актов Министерства на-
уки и высшего образования РФ о 
порядке замещения должностей 
педагогических работников заме-
щение должности предполагает в 
обязательном порядке прохожде-
ние предварительного конкурса, 
перевод на нее без необходимого 
конкурса сокращаемого работника 
будет противоречить требованиям 
к порядку замещения должностей 
профессорско-преподавательского 
состава.

Так, абсолютно обоснованно 
Сверд ловский областной суд в 
апелляционном определении от 
09.10.2019 по делу №  33-17276/2019 
пришел к выводу о том, что ва-
кантная ставка работника из числа 
профессорско-преподавательского 
состава может предлагаться в ка-
честве вакантной сокращаемому 
работнику только в том случае, когда 
такой работник в силу установлен-
ных Министерством науки и высшего 
образования РФ правил вправе пе-
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реводиться на такую должность без 
прохождения процедуры избрания 
по конкурсу на замещение должно-
сти. Указанная позиция Свердловско-
го областного суда в полной мере со-
ответствует правовой позиции Кон-
ституционного Суда РФ, который в 
определении от 25.09.2014 № 2029-О 
признал отвечающей государствен-
ным интересам в сфере обеспечения 
качества образования установление 
процедуры особого отбора лиц для 
замещения должностей работников 
из числа профессорско-преподава-
тельского состава.

При этом нарушение порядка 
замещения должностей работников 
из числа профессорско-препода-
вательского состава в судебной 
практике последнего периода прио-
бретает особо неблагоприятные для 
работодателя последствия, спорные 
с точки зрения содержания норма-
тивных актов.

Так, к примеру, Самарский об-
лас тной суд в апелляционном 
определении от 10.04.2018 по делу 
№ 33-4348/2018 сделал вывод о том, 
что нарушение порядка замещения 
должности, выразившееся в заклю-
чении трудового договора без про-
хождения обязательной процедуры 
избрания по конкурсу, является 
основанием признания соглаше-
ния о продлении срока трудового 
договора ничтожным. Не обсуждая 
вопросы соответствия данного вы-
вода суда общим подходам трудо-
вого законодательства, приходится 
выразить опасения относительно 
правовых последствий переводов 
сокращаемых работников без кон-
курса на должности, замещаемые 
по конкурсу.

Если такая практика будет рас-
пространяться среди судов, будет 
непонятно, признают ли суды со-
хранившимися трудовые отношения 

после перевода и можно ли будет 
оспорить увольнение работника, 
если его перевод признают неза-
конным, кому нужно будет отдавать 
предпочтение в замещении должно-
сти, если на нее будет претендовать 
сокращаемый работник и работник, 
избранный по конкурсу, и т. д.

Категория «вакансия» 

определяется судами

по-разному

Также много вопросов порожда-
ются неопределенностью в трудо-
вом праве категории «вакансия» и 
разнообразием судебных подходов 
к ее определению.

В ТК РФ нет требования предла-
гать в уведомлении о вакансиях те 
должности, которых еще нет в штат-
ном расписании на момент уведом-
ления работников о сокращении, 
о которых работодатель знает, что 
они появятся после окончания про-
цедуры сокращения. В то же время 
правоприменительная практика 
исходит из того, что данные долж-
ности должны быть предложены 
сокращаемому работнику, так как 
их наличие предусмотрено в новом 
штатном расписании.

Так, решением Кировского рай-
онного суда г.  Екатеринбурга от 
14.10.2016 по делу № 2-6722/2016, раз-
решая спор о законности увольнения 
инспектора отделения планирова-
ния учебного процесса учебного от-
дела ФГБОУ ВО «Уральский институт 
государственной противопожарной 
службы Министерства Российской 
Федерации по делам гражданской 
обороны, чрезвычайным ситуациям и 
ликвидации последствий стихийных 
бедствий», пришел к выводу о том, 
что работодатель обязан был пред-
лагать сокращаемому работнику все 
имеющиеся у него вакансии. К числу 
таких подлежащих предложению 
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вакансий суд отнес также вновь 
введенную в штатное расписание 
должность, отклонив довод о том, 
что введена новая должность в 
штатное расписание была уже после 
предполагаемого увольнения работ-
ника по сокращению (работник дол-
жен быть уволен 1 июня, а должность 
введена с 1 июля. В обоснование сво-
его вывода суд сослался на то, что 
увольнение истца по сокращению 
было произведено по соглашению с 
ним до истечения срока предупре-
ждения о предстоящем увольнении, 
соответственно, по мнению суда, 
предложению работнику подлежали 
все ставки, которые были вакантны 
в период сокращения, в том числе в 
период до истечения определенного 
уведомлением в соответствии с 
законом срока.

Доводы стороны ответчика о 
том, что данные должности были 
введены в штат с 01.07.21016, а истец 
была уволена 30.06.2016, суд считает 
несостоятельными, поскольку истец 
по ее инициативе была уволена до-
срочно, так как двухмесячный срок с 
момента уведомления о сокращении 
истекал лишь 12.07.2016, в случае если 
бы она знала об имеющихся ваканси-
ях, то отозвала бы свой рапорт о 
согласии на увольнение с 30.06.2016, 
о чем она пояснила в судебном засе-
дании. Тот факт, что она не знала о 
наличии указанных вакансий, также 
подтверждается, что на беседе с 
ней 02.06.2016 ей была вручена лишь 
выписка из перечня изменений к 
штатам, где указанные вакансии не 
поименованы (л. д. 26, 35). Иных дока-
зательств ознакомления истца об 
имеющихся вакансиях ответчиком 
суду не представлено (решение Ки-
ровского районного суда по делу от 
14.10.2016 № 2-6722/2016).

Таким образом, требование о 
необходимости предлагать вакант-

ные должности, которые вводятся 
после увольнения работника и 
о введении которых заранее из-
вестно, является обязательным, 
и его несоблюдение влечет вос-
становление работника. Данное 
правоположение сформировано 
судебной практикой и не уклонно 
применяется судами.

Противоположные подходы

Спорным в судебной практике 
является вопрос об обязанности 
предлагать сокращаемому работ-
нику вакансии, работа по которым 
выполняется у работодателя другим 
работником на условиях совмеще-
ния. Одни суды указывают на то, что 
поручение работы по должности на 
условиях совмещения не влечет за 
собой замещение ставки и не исклю-
чает ее вакантности, другие суды, 
напротив, считают, что в результате 
совмещения ставка перестает быть 
вакантной.

Так, Свердловским областным су-
дом в апелляционном определении 
от 21.05.2020 по делу № 33-4356/2020 
сделан вывод о том, что совмеще-
ние, при котором ни с кем из ра-
ботников не заключено отдельного 
трудового договора, не исключает 
возможности признания вакантной 
должности, по которой оформле-
но совмещение. Соответственно, 
факт того, что такая должность не 
предложена сокращаемому работ-
нику, квалифицируется судом как 
нарушение процедуры увольнения 
по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, что служит 
основанием восстановления ра-
ботника на работе. Аналогичный 
вывод содержится в апелляционных 
определениях Санкт-Петербургско-
го городского суда от 26.02.2019 по 
делу № 33-830/2019, Московского 
областного суда от 05.02.2014 по 
делу № 33-668/14 и т. д.

Совмещение,

при котором

ни с кем

из работников 

не заключено 

отдельного 

трудового 

договора,

не исключает 

возможности 

признания 

вакантной 

должности, 

по которой 

оформлено 

совмещение.
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Законодатель 

четкого вывода 

о том, исключает 

ли совмещение 

работу из числа 

вакансий, сделать 

не позволяет.

Однако в судебной практике 
есть и противоположная позиция 
по рассматриваемому вопросу. Она 
основана на том, что совмещение 
предполагает заключение с работ-
ником соглашения о выполнении им 
за плату дополнительной работы. 
Соответственно, у работодателя 
работа, которую необходимо выпол-
нять, официально в соответствии с 
трудовым законодательством по-
ручена работнику, необходимости 
в работнике, который будет выпол-
нять только эту работу, у работода-
теля нет. В этой связи суды делают 
вывод об отсутствии оснований счи-
тать такие должности вакантными. 
В частности, такой вывод сделан в 
кассационном определении Верхов-
ного суда Удмуртской Республики от 
28.03.2011 по делу № 33-978/11.

Законодатель четкого вывода 
о том, исключает ли совмещение 
работу из числа вакансий, сделать 
не позволяет. Основываясь на зако-
нодательстве, суды обосновывают 
противоречащие друг другу под-
ходы. Соответственно, принимая 
решение о необходимости пред-
лагать сокращаемым работникам 
работу, выполняемую в порядке 
совмещения другим работником, 
работодатель выну ж ден будет 
ориентироваться прежде всего на 
подходы судебной практики, сло-
жившиеся в регионе рассмотрения 
трудового спора.

Выбор подлежащего 

переводу на вакантную 

должность работника

Другой проблемой является 
выбор подлежащего переводу на 
вакантную должность работника, 
если на такой перевод волеизъя-
вилось несколько сокращаемых 
работников. Если несколько сокра-
щаемых работников одновременно 

согласились (или могут согласиться) 
на предлагаемую работодателем 
вакансию, что делать работодателю? 

До недавнего времени рабо-
тодатели руководствовались тем, 
что отсутствуют императивные 
нормы, возлагающие на них какие-
либо обязанности. Работодатели 
в целях эффективной экономиче-
ской деятельности самостоятельно 
принимали необходимые кадровые 
решения по выбору нужного им 
работника и определяли, с кем из 
желающих заключить соглашение 
о переводе.

Практика начала меняться, сей-
час она идет по пути применения 
ст. 179 ТК РФ по аналогии. В случаях, 
когда все или несколько сокращае-
мых работников выразили согласие 
на предлагаемую вакантную долж-
ность, другого механизма оценки 
квалификации, кроме ст. 179 ТК РФ, 
в ТК РФ, нет. Следовательно, рабо-
тодатель должен применять ст. 179 
ТК РФ в интересах работников, 
чтобы определить право на заме-
щение предлагаемой вакантной 
должности.

В случае если работодатель сам 
по своему усмотрению опреде-
ляет работника без применения 
аналогии ст. 179 ТК РФ, это может 
быть причиной восстановления 
работников и обвинения работо-
дателя в субъективизме. В таких 
случаях работодатель должен со-
здать комиссию по оценке преиму-
щественного права на замещение 
должности, которая должна оце-
нить работников по критериям: 
более высокая производительность 
труда и квалификация. В частно-
сти, такой подход сформирован 
в апелляционных определениях 
Суда Ханты-Мансийского автоном-
ного округа — Югры от 31.05.2016 
по делу №  33-3600/2016, Верхов-
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Работодатель 

должен применять 

ст. 179 ТК РФ 

в интересах 

работников, чтобы 

определить право 

на замещение 

предлагаемой 

вакантной 

должности.

ного суда Республики Башкорто-
стан от 26.02.2015 по делу №  33-
2978/2015, Санкт-Петербургского 
городского суда от 19.11.2013 по 
делу №  33-18232/2013, Иркутского 
областного суда от 13.08.2013 по 
делу № 33-6267/2013, определении 
Санкт-Петербургского городского 
суда от 19.01.2010 № 273, апелляци-
онном определении Свердловского 
областного суда от 24.06.2015 по 
делу № 33-9224/2015.

Было ли сокращение штатов 

реальными или мнимым?

Суды в настоящее время тщатель-
но исследуют вопрос о том, было ли 
сокращение штатов реальными или 
мнимым, как правило, отмечая, что 
суд не может вмешиваться в вопро-
сы экономической обоснованности 
принятия данного решения.

Как неоднократно указывал 
Конституционный суд Российской 
Федерации в своих определениях, 
принятие решения об изменении 
структуры, штатного расписания, 
численного состава работников 
организации относится к исключи-
тельной компетенции работодателя, 
который вправе расторгнуть трудо-

вой договор с работником в связи 
с сокращением численности или 
штата работников организации при 
условии соблюдения установленно-
го Трудовым кодексом Российской 
Федерации порядка увольнения 
и гарантий, направленных против 
произвольного увольнения (опре-
деления от 24.02.2011 № 236-О-О, от 
24.09.2012 № 1690-О).

Работодатель в целях осущест-
вления эффективной экономиче-
ской деятельности и рационального 
управления имуществом вправе 
самостоятельно, под свою ответст-
венность принимать необходимые 
кадровые решения, обеспечивая 
при этом в соответствии с требо-
ваниями ст. 37 Конституции Рос-
сийской Федерации закрепленные 
трудовым законодательством га-
рантии трудовых прав работников. 
Организационное изменение ус-
ловий труда и структурная реор-
ганизация деятельности относятся 
к исключительной компетенции 
работодателя.

Таким образом, увольняя ра-
ботников по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, 
работодатель должен соблюдать 
все предусмотренные законом га-



30

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

30 ÒÐÓÄÎÂÎÅ ÏÐÀÂÎ ÄËß ÊÀÄÐÎÂÈÊÀ

Организационное 

изменение 

условий труда 

и структурная 

реорганизация 

деятельности 

относятся

к исключительной 

компетенции 

работодателя. 

* Решение Верх-Исетского районного суда города Екатеринбурга от 20.05.2021 по делу 
№ 2-3398/2021 // СПС Консультант Плюс. 

рантии, в частности правила ст. 179 
ТК РФ о преимущественном праве 
на оставление на работе.

В качестве примера можно приве-
сти решение Верх-Исетского район-
ного суда города Екатеринбурга по 
иску З. к ООО «П.» о восстановлении 
на работе, взыскании утраченного 
заработка, компенсации морального 
вреда. Суд в решении указал, что от-
ветчик подтвердил, что сокращение 
численности штата действитель-
но имело место, новое штатное 
расписание свидетельствует о 
реальности проведения меропри-
ятий по сокращению численности 
работников.

Вместе с тем надлежащих доказа-
тельств того, что истцу работода-
телем предлагались все вакантные 
должности, либо того, что такие 
должности отсутствовали, ответ-
чиком не представлены.

Кроме того,  как с ледует из 
представленных в материалах 
дела доказательств, в частности 
должностной инструкции адми-
нистратора офиса (заместителя 
руководителя администрации), 
утвержденной 22.09.2020, показаний 
представителя ответчика, фак-
тически лица, занимающие ставку 
администратора и заместителя 
руководителя администрации, 
выполняли одни и те же трудовые 
функции. Следовательно, в данном 
случае имело место сокращение 
численности сотрудников ООО «П.» 
(сокращалась одна из нескольких 
одинаковых должностей), а потому 
на работодателе лежала обязан-
ность по проведению процедуры 
сокращения с учетом критериев, 
установленных ст. 179 Трудового 
кодекса Российской Федерации, пу-
тем сопоставления квалификации 

и производительности труда, чего 
ответчиком фактически сделано 
не было.

Доводы представителя ответчи-
ка относительно того, что должно-
сти «администратор» и «замести-
тель руководителя администрации» 
имели разный функционал, противо-
речит материалам дела, в которых 
содержится единая должностная 
инструкция.

В ходе рассмотрения дела пред-
ставитель ответчика не отрицал 
того факта, что истец являлась бо-
лее опытным работником, которой 
доверяли более сложную и ответст-
венную работу, нежели работнику на 
ставке «администратор», исходя из 
должностной инструкции, представ-
ленной представителем ответчика 
в материалы дела, только истец 
выполняла трудовую функцию — 
ведение внутренней документации 
предприятия (п. 4). 

Довод ответчика о том, что, у 
работников на ставках «админис-
тратор» и «заместитель руководи-
теля администрации» одинаковая 
квалификация, но у истца произво-
дительность труда и успеваемость 
разные, таким доказательством 
не является» (решение Кировского 
районного суда по делу от 14.10.2016 
№ 2-6722/2016)*.

Подход судов к определению 

понятия «одинокая мать»

Некоторые правоположения, 
сформулированные судебной пра-
ктикой, настолько оценочны, что 
их очень сложно применять судам. 

В качестве примера можно при-
вести определение понятия «оди-
нокая мать», сформулированное 
абз. 2 п. 28 постановления Пленума 
Верховного Суда РФ от 28.01.2014 
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№ 1 «О применении законодатель-
ства, регулирующего труд женщин, 
лиц с семейными обязанностями и 
несовершеннолетних».

Согласно данному определе-
нию, к этой категории может быть 
отнесена женщина, являющаяся 
единственным лицом, фактически 
осуществляющим родительские 
обязаннос ти по воспитанию и 
развитию своих детей (родных или 
усыновленных) в соответствии с 
семейным и иным законодатель-
ством, то есть воспитывающая их 
без отца, в частности, в случаях, 
когда отец ребенка умер, лишен 
родительских прав, ограничен в 
родительских правах, признан 
безвестно отсутствующим, недее-
способным (ограниченно дееспо-
собным), по состоянию здоровья не 
может лично воспитывать и содер-
жать ребенка, отбывает наказание 
в учреждениях, исполняющих на-
казание в виде лишения свободы, 
уклоняется от воспитания детей 
или от защиты их прав и интересов, 
в иных ситуациях.

Кроме того, одинокой матерью 
может быть признана женщина в 
разводе, муж которой в течение 
длительного периода не платит 
алименты на содержание ребенка. 
В то же время суды не признают 
данное обстоятельство признаком, 
позволяющим отнести работника к 
категории одиноких матерей, на ко-
торых распространяются гарантии, 
предусмотренные ст. 261 ТК РФ при 
расторжении трудового договора 
по п. 2 ст. 261 ТК РФ.

Так, в апелляционном опре-
д е л е н и и  С а н к т - П е т е р б у р г -
с к о г о  г о р о д с к о г о  с у д а  о т 
20.02.2017 № 33-3393/2017 по делу 
№ 2-10234/2016 указано следую-
щее: «Доводы истца о том, что она 
фак тически осуществляет вос-

питание и содержание ребенка в 
одиночку, отец ребенка никакого 
участия в его жизни не принимает, 
добровольно ребенка не содержит, 
а взысканные решением суда али-
менты не уплачивает, задолжен-
ность по алиментам по состоянию 
на 30.09.2016 составляет в сумме 
57 981,42 руб., в связи с чем на истца 
распространяются гарантии ст. 261 
Трудового кодекса Российской Фе-
дерации, правомерно признаны 
судом необоснованными.

Судом правильно учтено, что 
приведенные истцом обстоятельст-
ва имели место после состоявшего-
ся 20.06.2016 увольнения. Решение 
суда о взыскании алиментов всту-
пило в законную силу 14.07.2016, 
исполнительное производство воз-
буждено 26.08.2016, расчет задол-
женности произведен по состоянию 
на 30.09.2016 за период с момента 
обращения в суд, существенных 
исполнительных действий на это 
период не производилось.

Само по себе взыскание али-
ментов с отца ребенка не свиде-
тельствует о его ук лонении от 
родительских обязанностей. Нали-
чие указанной задолженности по 
алиментам не подтверждает данное 
обстоятельство.

Доказательств уклонения отца 
ребенка от родительских обязан-
ностей по воспитанию и содержа-
нию ребенка на период решения 
вопроса об увольнении истцом не 
представлено работодателю и в 
ходе судебного разбирательства.

При таких обстоятельствах суд 
пришел к обоснованному выводу об 
отказе в удовлетворении исковых 
требований».

Аналогичная позиция содер-
жится в решениях Интинского го-
родского суда Республики Коми от 
28.11.2018 по делу № 2-1410/2018, 
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Усть-Вымского районного суда 
Республики Коми от 17.05.2018 по 
делу № 2-363/2018, Кудымкарского 
городского суда Пермского края от 
26.11.2020 по делу № 2-1056/2020.

Интересным также является вы-
вод о наличии у работницы льготно-
го статуса одинокой матери, сделан-
ный Челябинским областным судом 
в апелляционном определении от 
24.12.2019 по делу № 11-15754/2019. 
Такой вывод был сделан на ос-
новании того, что отцом ребенка 
являлся иностранный гражданин. 
При этом отец был определен на 
основании свидетельства о браке, в 
то время как брак, совершенный за 
пределами Российской Федерации, 
не был легализован. В результате 
суд посчитал, что юридических 
оснований признания наличия у 
ребенка второго родителя не,т и 
принял доводы работницы о том, 
что отец участия в воспитании и 
содержании ребенка не принимает. 
По сути, суд в описанном граж-
данском деле принял решение на 
основании доводов работницы, 
оспорив юридическое значение 
документально подтвержденных 
обстоятельств. Описанный подход 
определяет необходимость рабо-
тодателя при принятии решения о 
возможности сокращения основа-
тельно исследовать вопрос частной 
жизни работника, его взаимоотно-
шений в семье. С учетом действую-
щих норм о защите частной жизни 
лица сделать это работодателю не 
всегда возможно.

***
На основании вышеизложенного 

можно сделать вывод о том, что 
при осуществлении процедуры со-
кращения численности или штата 
работников работодатель должен 
учитывать не только требования 

трудового законодательства, но и 
правоположения, сложившиеся в 
судебной практике.

В частности, суды исходят из 
того, что не являются вакантны-
ми должности, которые свободны 
временно на период отсутствия 
работника, за которым сохраняется 
место работы, должности, которые 
квотируются для инвалидов, не 
должны предлагаться сокращаемым 
работникам должности, которые 
предусматривают особый порядок 
замещения (например, должности 
профессорско-преподавательского 
состава, замещаемые на основании 
конкурса). В то же время вакантны-
ми являются должности, вводимые 
после увольнения работника, о 
введении которых работодателю 
достоверно известно. Спорным в 
судебной практике является вопрос 
о том, являются ли вакантными долж-
ности, совмещаемые работниками, 
однозначного подхода у судов по 
этому вопросу нет. Интересным яв-
ляется подход судов к определению 
понятия «одинокая мать». Разъясне-
ния Верховного Суда РФ позволяют 
толковать данное понятие довольно 
широко.
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ОХРАНА ТРУДА

В последнее время нетипичные трудовые отношения получают все большее 

распространение. Доля дистанционных работников на рынке труда с каждым годом 

возрастает. Между тем выполнение трудовых обязанностей вне места нахождения 

работодателя создает определенную специфику в реализации конституционных 

гарантий на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены. 

Следует признать, что отсутствие специальной оценки условий труда дистанционных 

работников, а также существенное уменьшение объема обязанностей работодателя в 

области охраны труда таких сотрудников создает реальную угрозу злоупотребления 

правом со стороны работников и работодателей. В статье авторы анализируют 

некоторые проблемы, возникающие в сфере правового регулирования охраны труда 

дистанционных работников, правоприменительную практику, а также предлагают 

пути совершенствования трудового законодательства в данной сфере.

Ключевые слова: дистанционная работа, несчастный случай на производстве, охрана труда, специальная 

оценка условий труда.

Recently, atypical labor relations have become increasingly common. The share of remote workers in the 

labor market is increasing every year. Meanwhile, the performance of labor duties outside the location of the 

employer creates certain specifi city in the implementation of constitutional guarantees for work in conditions 

that meet the requirements of safety and hygiene. It should be recognized that the lack of a special assessment 

of the working conditions of remote workers, as well as a signifi cant reduction in the scope of the employer’s 

obligations in the fi eld of labor protection of such employees create a real threat of abuse of the right by 

employees and employers. In the article, the authors analyze some of the problems that arise in the fi eld of 

legal regulation of the labor protection of remote workers, law enforcement practice, and also suggest ways to 

improve labor legislation in this area.

Keywords: remote worker, industrial accident, occupational Safety and Health, special assessment of working 

conditions.
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кодекса РФ (далее — ТК РФ), под 
охраной труда понимается систе-
ма сохранения жизни и здоровья 

работников в процессе трудовой 
деятельности, включающая в себя 
правовые, социально-экономические, 
организационно-технические, сани-
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тарно-гигиенические, лечебно-про-
филактические, реабилитационные 
и иные мероприятия.

Ф е д е р а л ь н ы м  з а к о н о м  о т 
05.04.2013 № 60-ФЗ в ТК РФ была 
внесена гл. 49.1 «Особенности ре-
гулирования труда дистанционных 
работников». Однако, несмотря на то 
что с момента принятия указанной 
главы прошло уже почти десять лет, 
далеко не все аспекты этой формы 
занятости, включая и институт охра-
ны труда, достаточно урегулированы 
законодателем.

Так, А. С Кашлакова справедли-
во отмечает: на сегодняшний день 
надлежащее правовое оформление 
правил охраны труда при примене-
нии нестандартных форм занятости 
до конца не окончено, что усиливает 
риски повреждения здоровья работ-
ников [1].

А. В. Менкенов в свою очередь 
подчеркивает, что одной из главных 
особенностей дистанционных тру-
довых отношений является то, что 
работник не находится под непосред-
ственным контролем работодателя. 
Такие сотрудники осуществляют свою 
деятельность обособленно друг от 
друга, то есть не состоят в традици-
онном трудовом коллективе, поэтому 
возможность работодателя органи-
зовать и обеспечить охрану труда 
дистанционного работника является 
ограниченной. В связи с чем работо-
датель освобождается от большин-
ства обязанностей по обеспечению 
безопасных условий труда [2].

Так, согласно ст. 312.7 ТК РФ, в це-
лях обеспечения безопасных условий 
труда и охраны труда дистанционных 
работников в период выполнения 
ими трудовой функции дистанционно 
работодатель исполняет обязаннос-
ти, предусмотренные абз. 17, 20 и 21 
ч. 2 ст. 212 ТК РФ, а также осуществ-
ляет ознакомление дистанционных 

работников с требованиями охраны 
труда при работе с оборудованием 
и средствами, рекомендованными 
или предоставленными работодате-
лем. Однако, поскольку гл. 35 ТК РФ с 
01.03.2022 изложена в новой редак-
ции, упомянутые нормы абз. 17, 20 и 
21 ч. 2 ст. 212 ТК РФ в настоящее время 
соответствуют нормам абз. 18, 21 и 22 
ч. 3 ст. 214 ТК РФ. Таким образом, ра-
ботодатель обязан обеспечивать без-
опасные условия труда и охрану труда 
дистанционных работников в период 
их дистанционной работы только в 
следующем объеме: расследовать и 
вести учет в установленном порядке 
несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний, 
учет и рассмотрение причин и об-
стоятельств событий, приведших к 
возникновению микроповреждений 
(микротравм) (абз. 18 ч. 3 ст. 214 ТК РФ); 
выполнять предписания должност-
ных лиц Роструда, других федераль-
ных органов исполнительной власти, 
осуществляющих федеральный го-
сударственный контроль (надзор) в 
установленной сфере деятельности, 
и рассматривать представления ор-
ганов профсоюзного контроля в уста-
новленные сроки, принимать меры по 
результатам их рассмотрения (абз. 21 
ч. 3 ст. 21 ТК РФ); обеспечить обяза-
тельное социальное страхование от 
несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний 
(абз. 22 ч. 3 ст. 214 ТК РФ); знакомить 
работников с требованиями охраны 
труда при работе с оборудованием и 
средствами, рекомендованными или 
предоставленными работодателем. 
Иные обязанности по обеспечению 
безопасных условий труда и охраны 
труда дистанционных работников 
работодатель исполнять не должен, 
если только иное не предусмотрено 
коллективным договором, локальным 
нормативным актом, принимаемым с 
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учетом мнения выборного органа 
первичной профсоюзной организа-
ции, трудовым договором (дополни-
тельным соглашением к нему).

М. С. Макаров положительно оце-
нивает указанные выше особенности 
правового регулирования в обла-
сти охраны труда дистанционных 
работников. По его мнению, такая 
позиция законодателя продиктована 
объективными причинами. Зачастую 
работодатель не может контроли-
ровать условия труда на рабочем 
месте дистанционного сотрудника, а 
также выполнить большинство иных 
обязанностей, возложенных на него 
положениями законодательства [3]. 

С. В. Осипова же, напротив, прово-
дя анализ объема обязанностей ра-
ботодателя в сфере охраны труда ди-
станционных работников, приходит 
к выводу о том, что дистанционные 
работники лишены гарантий по ох-
ране труда, поскольку законодатель 
освободил работодателей от прове-
дения специальной оценки условий 
труда в отношении данной категории 
сотрудников [4]. В свою очередь, спе-
циальная оценка условий труда про-
водится в том числе и для того, чтобы 
оценить соответствие рабочего места 
работника государственным норма-
тивным требованиям охраны труда 
(определение Тюменского областного 
суда от 15.11.21 по делу № 21-461/2021).

Действительно, к числу важней-
ших обязанностей работодателя 
в сфере охраны труда относится 
обязанность по проведению специ-
альной оценки условий труда. Одна-
ко  ч. 3 ст. 3 Федерального закона от 
28.12.2013 № 426-ФЗ «О специальной 
оценке условий труда» (далее — ФЗ 
№ 426) освобождает работодателя 
от проведения специальной оценки 
в отношении условий труда надом-
ников и дистанционных работников, 
что подтверждается и судебной 

практикой (решение Илекского рай-
онного суда Оренбургской области 
от 27.05.2020 по делу № 2-287/2020).

На основе норм ст. 210 ТК РФ 
можно сделать вывод, что специ-
альная оценка условий труда про-
водится в том числе и для того, 
чтобы предотвратить несчастные 
случаи на производстве (реше-
ние Пригородного районного суда 
Свердловской области от 15.10.2020 
по делу № 2-593/2020). В свою оче-
редь, суды при рассмотрении дел о 
расследовании несчастных случаев 
на производстве зачастую запра-
шивают результаты специальной 
оценки условий труда (решение 
Кировского районного суда Новоси-
бирской области от 10.11.2015 по делу 
№ 2-193/2016), которая не проводится 
для дистанционных работников. В то 
же время российский законодатель 
распространяет на работодателя 
дистанционного работника обязан-
ность по расследованию и учету 
несчастных случаев на производ-
стве. Таким образом, работодатель, 
как правило, лишен возможности 
заблаговременно оценить условия 
труда дистанционного работника и 
предотвратить несчастные случаи на 
производстве.

Отказ законодателя от проведе-
ния специальной оценки условий 
труда дистанционных работников 
обусловлен отсутствием как такового 
рабочего места у данной категории 
сотрудников в большинстве случа-
ев. При этом в судебной практике 
существуют примеры ситуаций, в 
которых работодатель все же уста-
навливал конкретное рабочее место 
для дистанционного работника (ре-
шение Гагаринского районного суда 
города Москвы от 10.03.2021 по делу 
№ 02-1435/2021). Однако такие случаи 
не носят массового характера, и в 
большинстве случаев дистанцион-
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обязанностей 

работодателя

в сфере охраны 

труда относится 
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специальной 

оценки условий 

труда.
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ный работник свободен при выборе 
своего рабочего места, в связи с чем 
проведение специальной оценки 
условий труда в отношении данной 
категории работников представляет-
ся затруднительным.

К. А. Тарасевич отмечает, что при 
расследовании несчастного случая на 
производстве комиссию, как правило, 
интересуют следующие вопросы: был 
ли работник пригоден по состоянию 
здоровья к выполнению трудовых 
функций по его должности; проводи-
лись ли с ним инструктажи по охране 
труда; был ли работник обеспечен 
средствами индивидуальной защиты. 
В случае с дистанционным работ-
ником решение данных вопросов 
не входит в перечень обязанностей 
работодателя, закрепленных ст. 312.7 
ТК РФ. Однако сложно сказать, какую 
позицию выберут судебные органы 
при возникновении подобных ситу-
аций, поскольку практика в данной 
области пока не сформировалась [5]. 
ТК РФ не устанавливает особый по-
рядок расследования несчастных 
случаев на производстве при ди-
станционной работе, что затрудняет 
возможность обращения в суд в 
подобных ситуациях со стороны ра-
ботников.

В соответствии с ч. 1 ст. 227 ТК РФ 
расследованию и учету в соответ-
ствии с гл. 36.1 ТК РФ подлежат не-
счастные случаи, происшедшие с 
работниками и другими лицами, 
участвующими в производственной 
деятельности работодателя (в том 
числе с лицами, подлежащими обяза-
тельному социальному страхованию 
от несчастных случаев на производ-
стве и профессиональных заболева-
ний), при исполнении ими трудовых 
обязанностей или выполнении какой-
либо работы по поручению работода-
теля (его представителя), а также при 
осуществлении иных правомерных 

действий, обусловленных трудовыми 
отношениями с работодателем либо 
совершаемых в его интересах.

В судебной практике сформиро-
вался примерный перечень юриди-
ческих фактов, которые позволяют 
квалифицировать ту или иную ситуа-
цию как несчастный случай на произ-
водстве: пострадавший должен участ-
вовать в производственной деятель-
ности работодателя; произошедшее 
событие должно входить в перечень 
ч. 3 ст. 227 ТК РФ; нечастный случай 
должен произойти на производстве 
с лицом, подлежащим обязательному 
социальному страхованию от несчаст-
ных случаев на производстве и про-
фессиональных заболеваний. Помимо 
этого, суды всегда выясняют, имели ли 
место обстоятельства, при наличии 
которых  несчастные  случаи  могут 
квалифицироваться как не связанные 
с  производством  (исчерпывающий 
перечень таких обстоятельств содер-
жится в ч. 6 ст. 229.2 ТК РФ) (решение 
Керченского городского суда Респу-
блики Крым от 14.04.2020 по делу 
№ 2-16/2020).

К. А. Агадилова отмечает, что рабо-
тодатели дистанционных работников, 
как правило, устанавливают им сво-
бодный график работы и, как следст-
вие, не ведут строгий учет рабочего 
времени [6]. В случае повреждения 
здоровья работнику будет достаточ-
но сложно доказать факт того, что оно 
произошло при исполнении трудовых 
обязанностей или выполнении иных 
правомерных действий в интересах 
работодателя.

Проблема определения рабочего 
времени дистанционных работников 
является достаточно актуальной 
на практике. На сегодняшний день, 
исходя из положений ст. ч. 2 ст. 312.4 
ТК РФ, удаленные сотрудники, как 
правило, сами планируют свой ра-
бочий день. Как следствие, в случае 
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Практика 

сложилась таким 

образом, что 

работодателю для 

подтверждения 

факта 

ознакомления 

с журналом 

безопасности 

необходимо 

получить 

электронную 

подпись работника.

возникновения спора дистанцион-
ным работникам нередко приходится 
доказывать факт выполнения своих 
трудовых обязанностей в определен-
ный промежуток времени (решение 
Ракитянского районного суда Белго-
родской области от 03.11.2017 по делу 
№ 2-238/2017).

Профессор Н. Л. Лютов считает 
невыгодным тот факт, что дистанци-
онный работник самостоятельно пла-
нирует свой рабочий день, поскольку 
сотруднику в таком случае сложно 
доказать факты наличия сверхуроч-
ной работы, работы в ночное время, 
а также в выходные и праздничные 
дни [7].

Существование подобной пробле-
мы можно выделить и в судебной пра-
ктике зарубежных стран. Например, 
в Германии дистанционному сотруд-
нику пришлось обойти все судебные 
инстанции для того, чтобы доказать, 
что травма произошла именно по 
пути на работу [8].

В такой ситуации Государственная 
инспекция по труду рекомендует 
работодателям ограничивать сво-
боду дистанционных сотрудников в 
определении своего рабочего режи-
ма. Например, официально устанав-
ливать, какие дни у дистанционных 
работников считаются выходными, 
а какие — рабочими (Государствен-
ная инспекция труда в Еврейской 
автономной области: «Порядок рас-
следования несчастных случаев на 
производстве», 2019 г. [9]).

В связи с этим следует согласиться 
с мнением профессора Ю. П. Ор-
ловского, в соответствии с которым 
необходимо установление порядка 
и сроков контроля за дистанционным 
сотрудником со стороны работодате-
ля в трудовом договоре [10].

Вместе с тем, анализируя вопросы 
правого регулирования нечастных 
случаев с дистанционным работни-

ком, нельзя оставить без внимания 
обязанности работодателя, закре-
пленные в ст. 228 ТК РФ. 

Н. В. Черных справедливо отме-
чает, что работодателю в случае 
возникновения нечастного случая на 
производстве с дистанционным ра-
ботником практически невозможно 
выполнить перечень обязанностей, 
установленный ст. 228 ТК РФ. В част-
ности, если работодатель вовремя 
не проинформирует органы и орга-
низации, указанные в ст. 228.1 ТК РФ, 
о возникновении нечастного случая 
на производстве, его действия можно 
будет квалифицировать по ст. 15.34 
Кодекса Российской Федерации об 
административных правонарушениях 
РФ [11]. В такой ситуации представ-
ляется целесообразным дополнить 
ст. 228.1 ТК РФ оговоркой, согласно 
которой работодатель при дистан-
ционной работе обязан сообщить о 
возникновении несчастного случая 
в установленных данной нормой 
случаях в течение суток с момента 
обнаружения такового.

Отдельное внимание стоит уде-
лить обязанности работодателя зна-
комить дистанционного работника с 
требованиями охраны труда при ра-
боте с оборудованием и средствами, 
рекомендованными или предостав-
ленными работодателем. Выполне-
ние данной обязанности вызывает 
сложности на практике, поскольку 
работодатель и дистанционный со-
трудник находятся, как правило, в 
разных городах, как следствие, рабо-
тодателю приходится вести журналы 
инструктажей в электронном виде. 
В свою очередь, законодатель никак 
не регламентирует ведение подобных 
документов.

Практика сложилась таким обра-
зом, что работодателю для подтвер-
ждения факта ознакомления с журна-
лом безопасности необходимо полу-
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Трудовое 
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претерпевать 

изменения.

чить электронную подпись работника 
(Государственная инспекция труда 
в Еврейской автономной области: 
«Порядок расследования несчастных 
случаев на производстве», 2019 г. [9]). 
Однако в трудовом праве работник 
не обязан в ответ на запрос работо-
дателя предоставить свою электрон-
ную подпись. В случае уклонения 
от подписания документа работник 
считается с ним не ознакомленным. 
В такой ситуации представляется 
целесообразным дополнить гл. 49.1 
ТК РФ отдельной нормой, посвящен-
ной переписке между работником 
и работодателем, в которой необхо-
димо будет закрепить обязанность 
работника в разумный срок предо-
ставлять работодателю электронную 
подпись в ответ на соответствующий 
запрос.

Таким образом, можно прийти к 
выводу, что трудовое законодатель-
ство в области охраны труда дистан-
ционных работников на сегодняшний 
день окончательно не сформиро-
валось и продолжает претерпевать 
изменения. Многие проблемы, вы-
деляемые учеными в данной обла-
сти, носят лишь прогнозируемый 
характер и пока не нашли своего 
отражения в правоприменительной 
практике. В частности, на сегодняш-
ний день невозможно выделить по-
зицию судебных органов по вопросам 
возникновения несчастных случаев 
на производстве с дистанционными 
работниками, что усиливает риски не-
добросовестного поведения с обеих 
сторон трудовых правоотношений.
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ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ

Статья посвящена проблематике правового регулирования дистанционной работы 

законодательством Республики Ангола и России. В ней также рассматриваются 

вопросы обеспечения безопасности труда дистанционных работников. Дается 

ответ на вопрос: предоставляет ли ангольское законодательство дистанционным 

работникам те же права, что и другим работникам? Автор считает, что, поскольку 

и доктрина, и правоприменение основываются на законе, который не регулирует 

удаленную работу, а только устанавливает этот вид работы, следует приравнивать его 

контроль к личному [1].

Ключевые слова: договор о дистанционной работе, дистанционная работа, дистанционный работник.

This article highlights on distance work, a very recent type of employment, how and when it emerged, the 

advantages and disadvantages and how it is contemplated in the legislation of Angola and Russia. It also 

addresses the safety and health of teleworkers. In this way, within this approach, a question that must be 

discussed and analyzed is understood: Does Angolan legislation give to the teleworkers the same rights granted 

to other workers? The author believes that since both doctrine and enforcement are based on a law that does 

not regulate remote work, but only establishes this type of work, its control should be equated with personal 

control.

Keywords: telecommuting agreement, remote work, remote worker.
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Введение

С модернизацией трудовых 
отношений в результате непре-
рывного и ускоренного развития 
технологий (третья промышленная 
революция, называемая робото-
техникой), появился новый тип ра-
боты — дистанционная работа [2].

Таким образом, из-за органи-
зационной сложности некоторых 

бизнес-единиц, в основном ино-
странных компаний, работающих 
в Анголе, и внедрения новых тех-
нологий в трудовую деятельность, 
таких как Всемирная сеть, было 
необходимо расположить ком-
панию на расстоянии. оказание 
услуг сотрудником физического 
учреждения работодателя не озна-
чает отмены управления и коман-
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Лучшая концепция 

удаленной 

работы — это 

производственная 

или сервисная 

деятельность, 

которая позволяет 

установить 

удаленный контакт. 

дования, присущих директивным 
полномочиям. Другими словами, 
подчинение и контроль становятся 
более строгими и эффективными с 
телекоммуникациями и компьюте-
ризированными средствами.

Работа состоит из трех частей. 
В первой излагаются концепции 
и определения дистанционной 
работы (которая, к сожалению, еще 
не включена в новый общий закон 
о труде, хотя он был пересмотрен 
в 2015 г.) и надомной работы с це-
лью лучшего понимания различий 
между ними. Во второй части об-
суждается вопрос о юридической 
подчиненности дистанционной ра-
боты посредством доктринального 
и юридического исследования, 
указывается его правовая приро-
да и легитимность, сравнивается 
с законодательством из России. 
В третьей части рассматривают-
ся преимущества и недостатки 
удаленной работы с точки зрения 
обеспечения безопасности и здо-
ровья дистанционных работни-
ков [3].

Удаленная или надомная 

работа

Дистанционная работа — это 
любая работа, выполняемая на рас-
стоянии (удалении), то есть вне тра-
диционного рабочего места (офис 
или компания), с использованием 
информационных и коммуникаци-
онных технологий, или, более кон-
кретно, с помощью компьютеров, 
фиксированной и домашний теле-
фонии и любых технологий, которые 
позволяют работать где угодно, 
получая и передавая информацию, 
текстовые файлы, изображения или 
звук, относящиеся к рабочей дея-
тельности [4].

Работа на расстоянии — это 
«работа, выполняемая с системати-

ческим применением телекоммуни-
каций, которая позволяет работать и 
общаться на расстоянии, системати-
чески обмениваясь информацией и 
данными» [5].

При работе на дому работник 
имеет свое место жительства в 
качестве места работы и, следова-
тельно, также находится за преде-
лами предприятия работодателя. 
Однако при этом типе удаленной 
работы конт роль выполняемой 
деятельности не осуществляется 
с использованием телекоммуници-
онных инструментов, так как при 
удаленной и повседневной работе 
контроль происходит более спо-
радически, через посещения или 
доставку продукции, полученной 
за определенный период. Однако, 
как можно видеть, отличия между 
этими двумя типами удаленной 
работы (удаленной и домашней 
работой) довольно малы. В не-
которых случаях они даже могут 
пересекаться.

Главное отличие дистанционной 
от традиционной надомной работы 
не только в том, что в целом подра-
зумевает выполнение более слож-
ных задач, чем ручные работы, но 
и в том, что она охватывает различ-
ные (более современные) области 
труда, такие как: обработка, пере-
дача и накопление информации; 
исследовательская деятельность, 
секретариат, консультации, техни-
ческая помощь и аудит, управление 
ресурсами, продажи и торговые 
операции в целом, дизайн, журна-
листика, набор текста, письмо, ре-
дактирование, бухгалтерский учет, 
перевод, в дополнение к исполь-
зованию новых технологий, таких 
как информационные технологии 
и телекоммуникации [6].

Лучшая концепция удаленной 
работы — это производственная или 
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По мнению 

некоторых ученых, 
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как факс

и электронная 

почта.

сервисная деятельность, которая 
позволяет установить удаленный 
контакт. Таким образом, команда, 
исполнение и доставка результата 
будут завершены за счет использо-
вания информационных технологий, 
особенно телекоммуникационных 
и информационных, заменяющих 
прямые человеческие отношения. 
Можно отметить, что дистанционная 
работа также отличается от работы 
на дому [7].

Дистанционная работа

Дистанционная работа может, 
среди прочего, выполняться на дому 
у сотрудника, во вспомогательных 
центрах (местах, которые принад-
лежат компании, предоставляющей 
услуги, но не являющейся филиалом 
работодателя). При большом коли-
честве существующих технологиче-
ских инноваций, которые постоянно 
совершенствуются, существуют 
бесчисленные возможности осу-
ществления дистанционной работы. 
Инструменты, позволяющие выпол-
нять такую   работу, — планшеты, 
смартфоны и ноутбуки. Эти рабочие 
инструменты обычно предоставляет 
работодатель.

По мнению некоторых ученых, 
фактором, способствующим появ-
лению дистанционной работы, было 
создание таких инструментов, как 
факс и электронная почта. В до-
полнение к этому, по мнению тех 
же авторов, возможность снижения 
технологических затрат, увеличение 
емкости обработки и хранения, а 
также передача компьютеров позво-
лили этому типу работы стать чем-то 
реальным [8].

По мнению Паолы Тезауро и 
Лоренцо Гаэта, технологические 
инновации преобразуют классиче-
ский взгляд на рабочие отношения, 
основанные на «аристотелевском» 

единстве времени, места и дейст-
вия, и влияют на традиционные ква-
лифицирующие признаки трудового 
договора. Тем не менее, по мнению 
итальянских юристов, проница-
тельная пространственно-времен-
ная координация предоставления 
рабочей силы, которая до сих пор 
была традиционной характеристи-
кой подчинения, больше не имеет 
смысла в порядке, который теперь 
полностью оставлен позади и чье 
традиционное включение в орга-
низацию-работодателя имеет тен-
денцию становиться компьютерной 
координацией, обходящейся без 
пространственной близости и вре-
менного совпадения, при которой 
рабочее время может быть «полу-
чено» предпочтительно жесткими 
дневными блоками с помощью эла-
стично распределенной величины, 
так что различие между «середи-
ной» и «результатом обязательств» 
становится даже более мимолетный, 
чем в прошлом, и элемент непре-
рывности исполнения во многом 
теряет свою квалификационную 
позицию [9].

Когда дело касается дистанцион-
ной работы, можно говорить об оче-
видных преимуществах и недостат-
ках. Возможно, время от времени 
энтузиазм по поводу работы в соб-
ственном доме скроет некоторые из 
недостатков, однако со временем 
они могут стать образцом.

При работе на дому часто нет 
контроля над продолжительностью 
рабочего времени, потому что ра-
ботодатель или подрядчик не очень 
озабочены этим вопросом. В этом 
отношении принимается во внима-
ние производительность, поэтому в 
большинстве случаев рабочее вре-
мя очень гибкое, и тот факт, что вы 
можете вести свою деятельность за 
пределами физического простран-
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ства компании, действительно дает 
большее чувство свободы. Эта боль-
шая свобода, безусловно, существу-
ет, потому что с ней работник может 
выбрать себе удобную одежду, не 
ощущает физического присутствия 
своего начальства, в некоторых слу-
чаях он может организовать свое 
рабочее время.

Однако, когда контроль осу-
ществляется посредством инфор-
мации, отправляемой системой 
управления, такую   информацию, 
как короткие паузы и скорость вво-
да данных, труднее обосновать по 
сравнению с тем, когда контроль 
осуществляется напрямую. Из-за 
этого работник часто «подвергается 
холодному обращению» с цифра-
ми. Кроме того, этот тип контроля 
становится вредным, потому что, 
когда он не связан с присутствием 
работодателя и работника в одном 
и том же помещении, это часто за-
канчивается полным рабочим днем. 
По этой причине многим сотрудни-
кам трудно отключиться от своей 
работы.

Еще один важный фактор — 
стресс, вызванный необходимостью 
работнику совершать определенные 
действия в пределах установленно-
го периода времени. Когда обще-
ние осуществляется посредством 
телекоммуникации, понимание 
работников может быть снижено, 
что может привести к увеличению 
беспокойства со стороны сотрудни-
ка, однако вопросы относительно 
преимуществ и недостатков этого 
вида работы очень индивидуаль-
ны. Многие люди утверждают, что 
возможность решать проблемы 
по электронной почте, не выходя 
из дома, без необходимости посе-
щать бесконечные встречи ежед-
невно уже стоит дополнительных 
часов, которые часто необходи-

мы для выполнения заказанной
работы [10].

Регулирование удаленной 

работы в Республике Ангола

Несмотря на отсутствие в ТК РА 
норм, посвященных удаленной ра-
боте, реализация этой схемы работы 
возможна на основе локального 
регулирования: индивидуального 
(трудовой договор, приказ работо-
дателя в отношении конкретного 
работника) и (или) нормативного 
(положение об удаленной работе, 
коллективный договор).

Использование рабочих инстру-
ментов, наличие и соблюдение рабо-
чего времени и ограничений, а также 
законодательства о сверхурочной 
работе должны регулироваться в 
соответствии с правилами ТК РА.

ТК РА требует в качестве общего 
принципа соблюдение всеми рабо-
тодателями мер по охране труда и 
гигиене, включая следующие:

во-первых, гарантировать, что 
ни один работник не подвергается 
воздействию условий или физиче-
ских, химических, биологических, 
экологических или любых других 
факторов, не будучи проинформи-
рован об ущербе, который они могут 
нанести здоровью, и способах их 
предотвращения [11];

во-вторых, гарантировать ра-
ботникам одежду, обувь и средства 
индивидуальной защиты (СИЗ), когда 
это необходимо, чтобы предотвра-
тить, насколько это разумно, риски 
несчастных случаев или вредного 
воздействия на здоровье, препят-
ствуя доступу рабочих к рабочему 
месту без средств индивидуальной 
защиты;

в-третьих, сотрудничать с органа-
ми здравоохранения для искорене-
ния эпидемий и местных эндемиче-
ских ситуаций.
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Правовое регулирование 

дистанционной работы в РФ

В Трудовом кодексе РФ правово-
му регулированию дистанционной 
работы посвящены ст. 312.1–312.9*.

Согласно статье 312.1 ТК РФ, ди-
станционной (удаленной) работой 
(далее — дистанционная работа, 
выполнение трудовой функции ди-
станционно) является выполнение 
определенной трудовым договором 
трудовой функции вне места нахо-
ждения работодателя, его филиала, 
представительства, иного обосо-
бленного структурного подразде-
ления (включая расположенные в 
другой местности), вне стационар-
ного рабочего места, территории 
или объекта, прямо или косвенно 
находящихся под контролем работо-
дателя, при условии использования 
для выполнения данной трудовой 
функции и для осуществления вза-
имодействия между работодателем 
и работником по вопросам, связан-
ным с ее выполнением, информаци-
онно-телекоммуникационных сетей, 
в том числе сети Интернет, и сетей 
связи общего пользования.

Трудовым договором или до-
полнительным соглашением к тру-
довому договору может предусма-
триваться выполнение работником 
трудовой функции дистанционно 
на постоянной основе (в течение 
срока действия трудового догово-
ра) либо временно (непрерывно в 
течение определенного трудовым 
договором или дополнительным 
соглашением к трудовому договору 
срока, не превышающего шести 
месяцев, либо периодически при 
условии чередования периодов 
выполнения работником трудовой 
функции дистанционно и периодов 

выполнения им трудовой функции 
на стационарном рабочем месте).

При этом под дистанционным 
понимается работник, заключивший 
трудовой договор или дополнитель-
ное соглашение к трудовому догово-
ру, а также работник, выполняющий 
трудовую функцию дистанционно в 
соответствии с локальным норма-
тивным актом, принятым работо-
дателем в соответствии со ст. 312.9 
ТК РФ.

На дистанционных работников в 
период выполнения ими трудовой 
функции дистанционно распро-
страняется действие трудового 
законодательства и иных актов, со-
держащих нормы трудового права, 
с учетом особенностей, установлен-
ных настоящей главой [12].

Таким образом, на дистанцион-
ных работников распространяется 
все трудовое законодательство по 
охране труда и здоровья работ-
ника.

Кроме этого, российское зако-
нодательство демонстрирует суще-
ственную заботу о психическом и 
психологическом здоровье дистан-
ционного работника, который имеет 
тенденцию к изоляции из-за посто-
янной виртуальной настройки, — 
это следующая формулировка: 
«Работодатель должен обеспечить 
работнику постоянный контакт с 
удаленной компанией и другими 
работниками, чтобы избежать их 
изоляции». Принимая во внимание 
вышесказанное, можно понять, что 
в ангольском законодательстве от-
сутствует конкретная нормативная 
база, регулирующая, защищающая и 
гарантирующая здоровье удаленных 
рабочих. Возможность признания 
несчастных случаев на производ-

* В ред. Федерального закона от 08.12.2020 № 407-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации в части регулирования дистанционной (удаленной) работы и временного 
перевода работника на дистанционную (удаленную) работу», вступившего в силу 20 декабря 2020 г.
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стве в случаях «удаленного» труда 
по-прежнему вызывает споры.

Заключение

Цель данной статьи заключалась 
в юридическом анализе дистанци-
онной работы, нового типа работы, 
темы, мало изученной ангольской 
доктриной и юриспруденцией, но 
имеющей большое социальное и 
политическое значение.

Можно сделать вывод о том, что 
ангольское законодательство ча-
стично предоставляет те же права 
дистанционным работникам, хотя 
считается, что существуют расхож-
дения в отношении применения 
подчинения, поскольку оно встав-
лено в классическое подчинение. 
Подчинение вызывает сомнения, 
когда оно приравнивает работни-
ка к дистанции как само занятого, 
когда на самом деле он обеспечи-
вает оплачиваемую работу, хотя и 
необычным способом, но вносит 
существенный вклад в производи-
тельность компании, которая его 
нанимает, что структурно дает ор-
ганизационный набор.

Следует отметить отсутствие в 
Анголе конкретного нормативного 
акта, регулирующего, защищающего 
и гарантирующего здоровье дистан-
ционного работника, по сравнению 
с российским законодательством, 
которое было осторожным в этом 
аспекте, даже изменив свой закон, 
регулирующий интересы работника 
и работодателя, соответственно его 
устав.

Надеемся, что парламент Респу-
блики Ангола как можно скорее при-
мет соответствующие дополнения в 
ТК РА, поскольку объемы нового типа 
работы увеличиваются с каждым 
днем, и она является выгодным за-
нятием, не причиняя вреда работо-
дателю, не говоря уже о работнике.
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В рамках настоящей работы определены понятие корпоративного правового обычая, 

его отличия от обычаев (традиций, порядка) корпораций. Исследовано развитие 

корпоративных правовых обычаев, его место в системе гражданского права России. 

Анализ имеющейся информации позволяет утверждать, что обычай как источник 

корпоративного права имеет определенный вес, используется в основном в рамках 

применения кодексов корпоративного управления (или поведения), являющихся 

сводами рекомендаций компаниям, в основном — публичным, для повышения 

их статуса и инвестиционной привлекательности. Круг рекомендаций относится 

к порядку созыва и проведения собраний акционеров, формированию органов 

управления корпорацией, отчетности о вознаграждениях высшим менеджерам, 

предоставления экологической и иной (социально значимой) информации 

публичными корпорациями и пр.

Ключевые слова: корпоративный правовой обычай, деловое обыкновение, гражданское право, 

корпоративное право, кодекс корпоративного управления, корпоративная этика, становящийся обычай.

Within the framework of this work, the concept of corporate legal custom, its diff erences from the customs 

(traditions, order) of corporations are defi ned. The development of corporate legal customs, its place in the 

civil law system of Russia is studied. An analysis of the available information allows us to assert that custom as 

a source of corporate law has a certain weight, it is used mainly in the framework of the application of codes of 

corporate governance (or conduct), which are sets of recommendations to companies, mainly public ones, to 

improve their status and investment attractiveness. The range of recommendations relates to the procedure for 

convening and holding meetings of shareholders, the formation of corporate governance bodies, reporting on 

remuneration to top managers, the provision of environmental and other (socially signifi cant) information by 

public corporations, etc. 
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В последние

10–20 лет интерес

к правовым 

обычаям

несколько вырос. 

Keywords: corporate legal custom, business custom, civil law, corporate law, corporate governance code, 

corporate ethics, emerging custom.

Введение

Обычай  — унас ледованный 
поколениями людей стереотип-
ный  способ поведения, который 
воспроизводится в обществе или же 
социальной группе и является при-
вычным  для их членов. Обычай 
является проявлением неукосни-
тельного соблюдения устоявшейся в 
прошлом модели поведения, в силу 
чего они, как правило, носят нере-
флексивный  характер, не нужда-
ются в рациональном логическом 
обосновании и воспринимаются 
как нечто само собой разумеющее-
ся. В отличие от обычая, традиции 
охватывают больший круг социаль-
ных явлений и относятся ко всем 
сферам жизни и культуры.

Правовой обычай — историче-
ски сложившийся источник права, в 
общем виде это правило поведения, 
прямо или косвенно санкциониро-
ванное государством и включенное 
в систему его правовых норм. Дан-
ный вид обычаев является одним из 
самых древних источников права, он 
исследован рядом отечественных и 
зарубежных ученых-правоведов. 
Часть из них считали обычное право 
продуктом распада первобытного 
строя, а также становления государ-
ства (Алексеев В. П., Коркунов Н. М., 
А. И.  Першиц, Шершеневич Г. Ф.). 
Другие же считали обычное право 
самостоятельным явлением, исто-
рическим типом права, употребляя 
также понятие «архаическое право» 
(Валеев Д. Ж., Ковлер А. И., Корса-
ков К. В.,  Семенов Ю. И., а также 
их зарубежные коллеги Рулан Н., 
Пэнто Р. и др.). В настоящей работе 
мы предполагаем опираться на 
труды современных исследовате-

лей гражданско-правовых обычаев, 
среди них В. Б. Алексеев [1], Д. П. Го-
лубев [2],  А. Г.  Дементьева [3], 
Т. Э. Зульфугарзаде, В. А. Лаптев [4], 
М. А. Некрасов [5], М. И. Соколова, 
У. Б. Филатова, Ю. Э. Ханукаев [6] 
и др. Для цитирования нормативных 
правовых актов Российской Феде-
рации используются справочно-ин-
формационные системы «Гарант» и 
«Консультант Плюс».

Цель, задачи и методология

Целью этой работы является 
определение содержания корпора-
тивного обычая как разновидности 
гражданско-правового обычая. 
В рамках достижения данной цели 
предполагается решение двух ос-
новных задач: определение поня-
тия, признаков и классификация 
корпоративных правовых обычаев; 
определение и систематизация 
квалификации отдельных правил в 
качестве корпоративных правовых 
обычаев.

Методологическую основу иссле-
дования составляют общенаучные 
(описательный, исторический, сис-
темно-структурный, логический) и 
специально-юридические методы 
(историко-юридический, формаль-
но-юридический, сравнительно-
правовой анализ и пр.).

Место института гражданско-

правовых обычаев

в правовой системе 

Российской Федерации

Правовой обычай — явление, не-
достаточно изученное в современ-
ной отечественной науке о праве. 
Признавая обычай одним из своих 
источников, российская (и ряд др.) 
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В обществах, 

имеющих развитую 

правовую систему, 

как правило, 

обычное право 

уже не играет 

первостепенной 

роли.

правовая система ставит его почти 
в самый конец иерархии «закон — 
иные нормативные акты — норма-
тивный договор — обычай — преце-
дент». (Это свойственно и для ряда 
других правовых систем, например 
романо-германской.) Данная ситу-
ация сложилась в XIX–ХХ вв., когда 
под лозунгом борьбы с пережит-
ками феодального и буржуазно-
го права правовые обычаи были 
фактически вытеснены, заменены 
позитивным правом.

В м е с те  с  те м  в  п о с л е д ни е 
10–20 лет интерес к правовым обы-
чаям несколько вырос. Отчасти 
это связано с активным развитием 
ряда отраслей права, например 
гражданского и международного. 
В самом общем виде можно сказать, 
что «обычаем называется правило 
поведения, сложившееся вследст-
вие фактического его применения 
в течение какого-либо продолжи-
тельного времени» [7, с. 14]. Соот-
ветственно, правовым является 
обычай, признанный государством. 
Это подразумевает ряд условий:

• длительное непрерывное осу-
ществление определенного образца 
поведения в обществе или в соци-
альной группе;

• определенность обычая, то 
есть возможность точного установ-
ления его содержания;

• признание юридического зна-
чения обычая со стороны государст-
ва. Заметим, что, в отличие от преце-
дента, источником которого всегда 
является только правоприменение, 
правовой обычай может иметь свое 
начало в правотворческой или иной 
внесудебной процедуре (деловой 
и торговый оборот, деятельность 
арбитража, традиции крестьянской 
общины и пр.);

• сообразность обычая нормам 
действующей морали, его разум-

ность, то есть его добровольное 
признание большинством общества 
[7, с. 15–16].

Очень компактное определе-
ние правового обычая предлагает 
М. Г. Смирнова: «правовой обы-
чай — это обычная норма, санкци-
онированная государством». При 
этом наделение обычая юридиче-
ской силой «возможно в виде за-
крепления санкции или признания 
возможности использования обы-
чая» [8, с. 44]. Санкционированием 
обычая как источника права могут 
заниматься исключительно субъек-
ты, обладающие властными полно-
мочиями — не только правотворче-
скими, но и правоприменительными 
(высшие судебные инстанции), а 
также участники договорных отно-
шений, стремящиеся к соблюдению 
обычаев или деловых обыкновений. 
Во всех этих случаях государство 
молчаливо «допускает» или в самой 
общей форме (ст. 5 ГК РФ) признает 
возможность санкционирования 
определенных образцов поведения 
в качестве источников права.

Ряд исследователей указывают, 
что в правовых системах развитых 
стран обычай фактически вытеснен 
позитивным правом. Тем не менее в 
ряде комплексных правовых отрас-
лей (торговом, трудовом, междуна-
родном и пр.) обычай продолжает 
занимать важное место. Это связано 
с тем, что обычай более гибок, чем 
нормы позитивного права, поэто-
му способен адекватнее отражать 
специфику целого ряда правоотно-
шений.

Актуальность данной темы свя-
зана с одним важным обстоятель-
ством. Правовые обычаи имеют 
значительный вес в случае, когда 
позитивное право не в полной мере 
отражает сложившиеся нравы, а так-
же прямо противоречит таковым. 
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Всего ГК РФ 

содержит

46 упоминаний 

правовых обычаев.

Исследователь обычаев отмечает, 
что «особая роль обычного права 
отмечается в неотдифференци-
рованных правовых системах, где 
правовой обычай, доктрина и за-
кон нередко конкурируют между 
собой» [8, с. 45].  С. А. Маркова-
Мурашова и Н. М. Михайленко пи-
шут, что «обычное право в разных 
правовых системах может иметь 
двойственную роль — оно или 
замедляет дальнейшее общест-
венное развитие, или отражает в 
действительности закономерности 
развития общества. В обществах, 
имеющих развитую правовую сис-
тему, как правило, обычное право 
уже не играет первостепенной роли. 
В нестабильных обществах чаще об-
ращаются к проблеме учета обычно-
правовых норм. Данное положение 
характерно и для современной 
России» [9, с. 29]. При этом «обычное 
право не отменяет закон, оно может 
только ослабить его действие, если 
положения позитивного права вхо-
дят в противоречие с народными 
убеждениями» [9, с. 7]. Таким обра-
зом, в переходных и нестабильных 
обществах влияние правовых обы-
чаев может быть значительно выше, 
чем в обществах с устоявшимися 
порядками, включая правовую сис-
тему. Во всяком случае, выше, чем об 
этом пишут сторонники позитивно-
правового подхода, или линейного 
прогрессизма в общественной 
науке. Это значительно повышает 
ценность исследований обычаев 
как источников права и ценностей 
культуры.

Как было сказано выше, обычные 
нормы признаются источниками 
права не во всех государствах, и 

лишь в ограниченном круге пра-
вовых отношений. Сюда относится 
гражданское право России. Ис-
следователи приводят тому ряд 
примеров [8, 10, 6]. Так, ст. 5 ГК РФ 
закрепляет правовой обычай как 
правило поведения в предпринима-
тельской деятельности. Статья 309 
ГК РФ закрепляет, что обязательства 
должны исполняться в соответствии 
с обычаями делового оборота или 
иными обычно предъявляемыми 
требованиями. Сюда можно отнести 
использование портовых обычаев 
в Кодексе торгового мореплавания 
РФ (ст. 134), когда время погрузки 
или разгрузки судов определяется 
соглашениями сторон или порто-
выми обычаями. Стастья 58 СК РФ 
и ст. 18 Федерального закона от 
15.11.1997 «Об актах гражданского 
состояния» устанавливают, что от-
чество ребенку присваивается по 
имени отца, если иное не основано 
на национальном обычае. Согласно 
ст. 11 ГПК РФ, суд рассматривает 
гражданские дела исходя из обы-
чаев делового оборота в случаях, 
предусмотренных нормативными 
правовыми актами. Одной из задач 
арбитражных судов является со-
действие становлению и развитию 
партнерских деловых отношений, 
формированию обычаев и этики 
делового оборота (ст. 2 АПК РФ)1. 
Частичное использование обычаев 
допускают также нормы земель-
ного и лесного права2. Всего ГК РФ 
содержит 46 упоминаний правовых 
обычаев.

В общем виде можно сказать, что 
гражданско-правовой обычай — 
это обычная правовая норма, воз-
можность применения которой 

1 По мнению Ю. Э. Ханукаева, анализ судебной практики показал, что обычай чаще применяется 
именно арбитражными судами. См.: Ханукаев Ю. Э. Обычай как источник российского права // 
Вестник Самарской гуманитарной академии. Сери: Право. — 2015. — № 1-2 (17). — С. 73.

2 Мы оставляем на время в стороне интересную, но довольно узкую тему различения понятий 
«правовой обычай», «правовое обыкновение», «деловое обыкновение» и пр. 
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санкционирована гражданским и 
иным законодательством, то есть 
позволяет регулировать опреде-
ленные виды гражданских право-
отношений. Гражданско-правовым 
обычаям присущи все признаки 
правовых обычаев в целом — рас-
чет на неоднократное (длительное) 
применение; всеобщность, то есть 
адресованность неопределенному 
кругу лиц; универсальность, не-
противоречие разуму и здравому 
смыслу; наличие санкции со сто-
роны государства; соответствие 
положениям законодательства. 
В соответствии со ст. 5 ГК РФ:

«1. Обычаем признается сложив-
шееся и широко применяемое в 
какой-либо области предпринима-
тельской или иной деятельности, не 
предусмотренное законодательст-
вом правило поведения, независи-
мо от того, зафиксировано ли оно в 
каком-либо документе.

2. Обычаи, противоречащие обя-
зательным для участников соответ-
ствующего отношения положениям 
законодательства или договору, не 
применяются» (ст. 5 ГК РФ). М. А. Не-
красов проводит достаточно под-
робный анализ норм гражданского 
законодательства и выделяет два 
направления использования в нем 
правовых обычаев:

1) применение обычаев иму-
щественного оборота («обычаев 
требования»), когда «Стороны при 
исполнении договорных и иных 
обязательств обязаны руководст-
воваться обычно предъявляемыми 
требованиями при отсутствии спе-
циальных требований законода-
тельства или условий обязательства 
(ст. 309 ГК РФ)»;

2) применение «торговых и пор-
товых обычаев, принятых в Рос-
сийской Федерации» [16] (ч. 3 ст. 15 
ФЗ от 7  июля  1993  г. № 5340-1-ФЗ 

«О Торгово-промышленных палатах 
в Российской Федерации»); 

3) использование обычаев де-
лового оборота в так называемом 
формулярном праве. «Оно базиру-
ется на типовых договорах, кото-
рые в действующем Гражданском 
кодексе Российской Федерации 
получили название договоров при-
соединения» [5, с. 90]. Это касается 
тех случаев, когда в рамках норм 
торгового права крупные компании 
фактически осуществляют ряд нор-
мотворческих полномочий.

Основываясь на содержании 
ст. 5 ГК РФ и на судебной практике, 
исследователь делает вывод, что 
основная сфера применения гра-
жданско-правовых обычаев в РФ 
ограничивается предприниматель-
ской деятельностью. (Отчасти по 
этой причине далее, при рассмотре-
нии деятельности корпораций, мы 
будем рассматривать в основном 
коммерческие организации.)

В. А. Лаптев приводит компакт-
ную, но достаточно интересную 
попытку классификации граждан-
ско-правовых обычаев. Он пишет: 
«В составе предмета предприни-
мательского права принято выде-
лять внутрипроизводственные и 
внутрикорпоративные отношения. 
К первой группе относятся отноше-
ния, связанные с осуществлением 
производственно-хозяйственной 
деятельности (непосредственное 
производство и реализация продук-
ции: товаров, работ и услуг). Вторую 
группу составляют корпоративные 
и иные внутренние отношения, в 
том числе связанные с участием 
в корпоративных организациях 
или управлением ими (ст. 2 и 65.1 
ГК РФ)» [4, с. 110, 111]. Основываясь на 
данном различении, он предлагает 
выделить два вида гражданско-пра-
вовых обычаев: производственные 

Исследователи 

отмечают как 

положительные, 

так

и отрицательные 

стороны 

гражданско-

правовых обычаев.
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обычаи (хозяйственные обычаи, 
«производственные привычки») 
которые складываются практикой 
работы на конкретном предпри-
ятии, и корпоративные правовые 
обычаи, регулирующие корпора-
тивные процедуры в организации 
и существующие только в корпора-
тивных хозяйствующих субъектах 
(организациях, союзах).

Стоит отметить, что при клас-
сификации гражданско-правовых 
обычаев возникает ряд коллизий 
методологического характера, на 
счет которых единое мнение отсут-
ствует, например:

• вопрос об отнесении ряда пра-
вовых обычаев к категории локаль-
ных. В. А. Лаптев приводит пример, 
когда «правила морского порта не 
только регулируют производствен-
но-хозяйственные аспекты работы 
сотрудников порта (предприятия), 
но и адресованы иным хозяйству-
ющим субъектам (например, фрах-
тователям и перевозчикам). Тем не 
менее данные правовые обычаи 
являются локальными, ибо опреде-
ляют правила поведения участников 

гражданского оборота, связанные 
с деятельностью конкретного мор-
ского порта как предприятия (биз-
нес-единицы)» [4, c. 111];

• вопрос о соотношении гра-
жданско-правового обычая, дело-
вого обыкновения, заведенного 
порядка и пр. Данные понятия, 
невзирая на явную близость, то-
ждественными не являются, так 
как различны прежде всего по при-
знаку субъектности. Если действие 
правового обычая нацелено на 
неограниченное число субъектов, 
то заведенный порядок распростра-
няется на ограниченное число лиц и 
фактически является договоренно-
стью, имеющей чисто ситуативный 
характер: «Учитывая изложенные 
подходы, полагаем верным отличать 
правовые обычаи от обыкновений и 
заведенного порядка (хозяйствен-
ной практики сторон), последние из 
которых не могут рассматриваться в 
качестве источника права и не обла-
дают свойством нормативности, а 
лишь констатируют сложившийся 
порядок исполнения предприни-
мательско-правовых обязательств 
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от корпораций, 

юридические 
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их участниками

и не приобретают 

в них прав 

членства, являются 

унитарными.

между участниками правоотноше-
ний. Таким образом, в отличие от 
норм правовых обычаев, приме-
нение обыкновений и заведенного 
порядка зависит исключительно от 
воли обеих сторон» [4, с. 112].

Исследователи отмечают как 
положительные, так и отрицатель-
ные стороны гражданско-правовых 
обычаев. К первым относятся демо-
кратичность («зарождение снизу»), 
большая объективность, близость к 
нравам и чаяниям субъектов отно-
шений, доступность (передается в 
устной форме), соблюдение обычая 
является добровольным, он акку-
мулирует опыт поколений (близок 
по духу к доктрине естественно-
го права). Ко вторым относятся 
консервативность (недостаточная 
подвижность), его укорененность 
в «естественном» порядке вещей, 
включающем и негативные явления 
(например, неравенство), кроме 
того, обычай не подтвержден пись-
менно, что усложняет судопроиз-
водство. Тем не менее большинство 
авторов признают, что обычай име-
ет серьезные перспективы в гра-
жданском и международном праве.

По нашему мнению, правовой 
обычай имеет значительные пер-
спективы в системе гражданского 
права, в силу диспозитивного ха-
рактера большинства его норм, 
основанных на равноправии и не-
зависимости сторон договоров, в 
отличие от (например) уголовного 
права, в котором цена возможной 
судебной ошибки неизмеримо бо-
лее высока, кроме того, огромен вес 
усмотрения суда, что накладывает 
дополнительную ответственность 
на законодателей и судей. В данном 
случае роль определенно записан-
ной правовой нормы чрезвычайно 
высока, в отличие от гражданского и 
(особенно) международного права, 

где воля договаривающихся сторон 
имеет гораздо больший вес. (Класси-
ческим коллизионным принципом 
для определения применимого 
права к вещному отношению, как 
известно, является закон места 
нахождения вещи. Данное правило 
существует в форме международно-
го правового обычая, как известно, 
универсальные договоры в сфере 
вещного права отсутствуют.) Это 
означает, что роль обычного права 
здесь не только недооценена, но и 
явно нуждается в прямом подтвер-
ждении.

Понятие корпоративного 

правового обычая

и его характерные черты

В соответствии с п. 1 ст. 65.1 
ГК РФ «Юридические лица, учреди-
тели (участники) которых обладают 
правом участия (членства) в них и 
формируют их высший орган в со-
ответствии с п. 1 ст. 65.3 настоящего 
Кодекса, являются корпоративными 
юридическими лицами (корпораци-
ями). К ним относятся хозяйствен-
ные товарищества и общества, кре-
стьянские (фермерские) хозяйства, 
хозяйственные партнерства, про-
изводственные и потребительские 
кооперативы, общественные орга-
низации, общественные движения, 
ассоциации (союзы), нотариальные 
палаты, товарищества собственни-
ков недвижимости, казачьи обще-
ства, внесенные в государственный 
реестр казачьих обществ в Россий-
ской Федерации, а также общины 
коренных малочисленных народов 
Российской Федерации». В отличие 
от корпораций, юридические лица, 
учредители которых не становятся 
их участниками и не приобретают в 
них прав членства, являются унитар-
ными. Последние не предполагают 
членства и создаются, как правило, 
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в интересах неограниченного кру-
га бенефициаров для достижения 
общественно полезных целей (го-
сударственные и муниципальные 
унитарные предприятия, фонды, уч-
реждения, автономные некоммер-
ческие организации, религиозные 
организации и пр.).

Исходя из данного определения, 
можно сказать, что корпоративное 
право — это подотрасль граждан-
ского законодательства, регулиру-
ющая деятельность корпораций. 
Вполне адекватное определение 
корпоративного права дает кол-
лектив авторов, который пишет, 
что корпоративное право — это 
система правовых норм, которая 
«регулирует создание, деятельность 
и прекращение деятельности кор-
порации, участие в ней и управле-
ние ею. При этом под корпорацией 
понимается определенный вид 
юридического лица» [11, с. 9].

Несмотря на достаточно четкое 
определение корпорации, данное в 
ГК РФ, дискуссия об отраслевой при-
надлежности корпоративного права 
пока имеет место быть. По мнению 
О. В. Гутникова, это связано не только 
с чрезвычайно интенсивным разви-
тием этой части российского зако-
нодательства, но и самой природой 
корпоративных отношений: «до на-
стоящего времени наука и практика 
не выработали единого понимания 
правовой природы этих отношений, 
а корпоративное законодательство 
находится в состоянии постоянных 
реформ. Идут споры о том, являются 
ли корпоративные отношения иму-
щественными или неимуществен-
ными (организационными), каково 
их содержание, структура и субъ-
ектный состав» [12, с. 40]. Спектр 
мнений о природе корпоративного 
права достаточно широк. Высказы-
ваются различные соображения: о 

комплексном характере корпора-
тивного права, включающего нормы 
различных отраслей, в том числе 
гражданского и административного 
права; о возможности включения 
в систему корпоративного права 
норм разных уровней, в том чи-
сле локальных норм организаций; 
что корпоративное право — это 
часть предпринимательского (или 
вну трифирменного) права; что 
корпоративное право следует при-
знать частью гражданского права 
(эта точка зрения, на наш взгляд, 
преобладает). Как было сказано, 
ключевым моментом в методологии 
определения отраслевой принад-
лежности корпоративного права 
является природа корпоративных 
отношений, которые являются ком-
плексным явлением, включающим 
как имущественные, так и неиму-
щественные (организационные) 
элементы с явным преобладанием 
последних; включены в процесс 
управления организацией, а значит, 
связаны с субординацией, фактом 
наличия управляющего и управля-
емого, то есть неравенством, не ти-
пичным для гражданско-правовых 
отношений.

Тем не менее, опираясь на букву 
закона, большинство исследовате-
лей склонны считать корпоратив-
ное право частью гражданского 
права: «с точки зрения законода-
теля корпоративное право — это 
часть гражданского права, что со-
ответствует подходам, принятым в 
развитых зарубежных правопоряд-
ках, где корпоративное право рас-
сматривается как подотрасль част-
ного права. В РФ корпоративное 
право самостоятельной отраслью 
права не является, ему отводится 
роль лишь составляющей граждан-
ского права. <…> Корпоративное 
право — это совокупность норм 

Спектр мнений 

о природе 
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права достаточно 
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гражданского права, регулирующих 
корпоративные отношения» [11, 
с. 11]. Схожего мнения придержи-
вается и ряд других исследовате-
лей [1, с. 144].

Исходя из данной посылки, мож-
но сказать, что корпоративный пра-
вовой обычай — это разновидность 
гражданско-правового обычая, 
включающая в себя обычные нор-
мы, регулирующие общественные 
отношения, в связи с образованием, 
деятельностью, изменением и лик-
видацией корпорации. По мнению 
отдельных исследователей, право-
вой обычай вполне обоснованно 
можно считать одним из источников 
корпоративного права: «…Интерес-
ным, но вместе с тем малоизучен-
ным источником корпоративного 
права является обычное право. Оно 
определяется сегодня как совокуп-
ность специфических диспозитив-
ных частноправовых норм. При этом 
основным структурным элементом 
подсистемы обычного права высту-
пает правовой обычай. Правовой 
обычай как источник корпоративно-
го права — это правило поведения, 
возможность применения которого 
санкционирована государством 
в установленном законом поряд-
ке» [13, с. 49]. Корпоративный пра-
вовой обычай призван восполнить 
пробелы корпоративного законо-
дательства, обеспечить отношения 
предпринимателей в определенном 
режиме, ускорить ведение дел парт-
нерами, а также сэкономить интел-
лектуальные, денежные, товарные 
и другие ресурсы. (Источником 
корпоративного характера исследу-
емых правовых обычаев мы можем 
считать гражданско-правовой ха-
рактер корпоративных отношений.) 
Далее мы попытаемся установить, 
насколько эти принципы соответст-
вуют практике. 

Проблемы классификации 

корпоративных

правовых обычаев

Использованные нами источ-
ники методического характера не 
содержат классификаций корпо-
ративных правовых обычаев [1, 
11]. Анализ публикаций (к слову, 
достаточно немногочисленных) по-
зволяет выделить как минимум три 
классификации правовых обычаев 
корпораций. 

Так, основываясь на классифика-
ции основных функций корпоратив-
ного права, приведенной Д. П. Голу-
бевым и У. Б. Филатовой [2, с. 45, 46], 
можно выделить три типа корпора-
тивных правовых обычаев:

1. Регулятивные, то есть наце-
ленные на саморегулирование 
субъектов предпринимательской 
деятельности, путем следования 
нормам и принципам, зачастую не 
закрепленным в каких-либо актах и 
документах.

2. Оценочные, то есть разделяю-
щие действия субъектов отношений 
на дозволенные и недопустимые, 
положительные или отрицатель-
ные.

3. Воспитательные, то есть обес-
печивающие правильное соотно-
шение личных и общественных 
интересов.

Мы вполне отдаем себе отчет об 
условности данной классификации, 
ибо в действительности правовые 
обычаи корпораций могут содер-
жать признаки всех трех указанных 
видов, то есть выполнять сразу 
несколько функций (так, обычай 
одобрения крупных сделок общим 
собранием участников общества 
имеет и регулятивные, и оценочные, 
и воспитательные функции). Тем не 
менее существует ряд обычаев, в 
которых отдельные из указанных 
функций имеют больший, чем иные, 
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вес. Например, обычай взаимного 
аудита членами холдинга (или иного 
союза предпринимателей) качества 
выпускаемых товаров выполняет 
скорее регулятивную и оценочную 
функции.

Ю. Г. Лескова и А. А. Диденко 
приводят свою классификацию пра-
вовых обычаев корпорации, также 
основываясь на функциональном 
подходе. Они различают корпора-
тивные обычаи:

1) установления и поддержания 
доверительных партнерских отно-
шений между участниками корпо-
ративных отношений;

2) упрощения контактов между 
партнерами;

3) защиты собственных интере-
сов членов корпорации;

4) защиты интересов контраген-
тов [13, с. 49].

Данная классификация, на наш 
взгляд, имеет более конкретный 
характер и указывает на конкрет-
ные виды отношений между парт-
нерами, хотя и она нуждается в 
уточнении. В частности, актуальным 
видится вопрос ограничения поня-
тий «обычай» и «принцип». Если обы-
чай — это общепринятое правило, 
признанное неограниченным ко-
личеством лиц, то принцип, на наш 
взгляд, имеет более абстрактный 
характер, имеет иную онтологиче-
скую природу (так, можно вспом-
нить такие общие принципы права, 
как принцип гуманизма, или закон-
ности, или справедливости и пр.). 
Можно сказать, что принцип — это 
скорее становящийся обычай, то 
есть правило, которое может стать 
обычаем в будущем.

Наконец, основываясь на мне-
нии В. А. Лаптева, можно ввести 
еще одну простую классификацию 
правовых обычаев корпорации, а 
именно деление на:

1) внутренние (внутрифирмен-
ные, локальные) корпоративные 
правовые обычаи, нацеленные на 
регулирование сугубо внутренних 
отношений — между участниками 
корпорации;

2) внешние («глобальные») кор-
поративные правовые обычаи, кото-
рые регулируют взаимоотношения 
корпорации с контрагентами.

Упомяну тый выше пример с 
правилами работы морского порта 
говорит, что данная классификация 
также не идеальна, так как допу-
скает смешение как первого, так и 
второго вида отношений. Это обсто-
ятельство говорит в пользу мнения 
ученых, считающих корпоративное 
право комплексной отраслью права, 
регулирующей различные виды пра-
воотношений (как имущественные, 
так и неимущественные, личные 
неимущественные, организацион-
но-имущественные, обязательства 
и пр.).

Е. Ю. Цуканова и Р. Е. Берестенев 
приводят ряд мнений исследова-
телей, которые свидетельствуют о 
значительной доле организацион-
ных отношений в системе обычного 
корпоративного права. Это связано 
с наличием отношений иерархии, 
так или иначе присутствующих при 
принятии решений о порядке рабо-
ты корпорации, в частности, приме-
нением мер поощрения/взыскания 
по отношению к должностным 
лицам организации, участвующим в 
отправлении функций корпорации 
(Белкин А. А., Вильнянский С. И., Ка-
шанина Т. В.). Они приводят в каче-
стве примеров явно некорректные 
примеры корпоративных обычаев 
(обычаев трудовых коллективов, 
фактически традиций), имеющих 
отношение скорее к повседневной 
деятельности корпораций — напри-
мер, обычай назначения временно 
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исполняющего обязанности гене-
рального директора на время его 
отсутствия; обычай пересменки в те-
чение 15–30 минут, чтобы дождаться 
сменщика; обычай в японских фир-
мах начинать рабочий день с физ-
культурной зарядки и пр. Очевидно, 
что эти примеры имеют связь скорее 
с трудовым, нежели гражданским 
правом, так как включают скорее 
организационные, нежели граждан-
ско-правовые отношения [14, с. 72]. 
Это говорит о том, что природа 
корпоративных правовых обычаев, 
с одной стороны, явно недостаточно 
изучена в отечественной науке, а 
с другой — подвержена динамике, 
превышающей динамизм развития 
отечественного законодательства.
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В управлении персоналом суще-
ственное место занимают кадро-
вые технологии. Этим вопросам в 
настоящее время посвящается все 
больше внимания, поскольку от 
результативности применяемых 
кадровых технологий зависит в 
конечном итоге и эффективность 
выполняемых конкретным органом 
функций. При изучении понятия ка-
дровых технологий можно выделить 
так называемые традиционные — 
конкурс, аттестация и технологии 

профессионального развития слу-
жащих. Правовая сущность конкурса 
определяется действующим законо-
дательством (Федеральный закон от 
27.07.2004 № 79-ФЗ «О государствен-
ной гражданской службе Россий-
ской Федерации»)* и подзаконными 
правовыми актами. Не менее важны 
и научные исследования, в рамках 
которых обращается внимание на 
отдельные особенности либо акту-
альные вопросы применения кон-
курса. Так, на особенности порядка 

* Данный документ (в ред. Федерального закона от 30.12.2021 № 437-ФЗ) в отношении отдельных 
органов применяется с 1 января 2023 г.

ГОСУДАРСТВЕННАЯ СЛУЖБА
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проведения конкурса обращает 
внимание Нечипоренко В. С. [1].

Базовый федеральный закон по 
вопросам государственной граж-
данской службы к приоритетным 
направлениям формирования кад-
рового состава относит применение 
современных кадровых техноло-
гий при поступлении на граждан-
скую службу и ее прохождении 
(ФЗ № 79-ФЗ). Указанный акт не рас-
крывает правовую сущность кадро-
вых технологий, их виды, принципы, 
цели, задачи. Однако названные 
выше кадровые технологии регла-
ментированы достаточно подробно.

 В рамках нашего исследования 
нас в первую очередь интересуют 
вопросы, связанные с определением 
соответствия уровня квалификации 
конкурсанта установленным требо-
ваниям. В литературе отмечается, 
что конкурс является способом уста-
новления квалификации работника 
(служащего), при проведении этого 
мероприятия в особом порядке 
отбираются наиболее подходящие 
с точки зрения деловых качеств 
претенденты на соответствующую 
должность [2].

Априори известно, что для вы-
полнения установленных пока-
зателей нужны профессионалы 
в своем деле. Применяя каровые 
технологии, можно определить 
соответствие персонала характеру 
исполнения своих служебных обя-
занностей, установить, насколько 
эффективно таковые выполняются, 
проанализировать уровень про-
фессиональных и личностных ка-
честв государственных служащих 
органов. Кроме перечисленного, 
посредством кадровых технологий 
осуществляется планирование и 
управление карьерой служащих, по-
вышение квалификации, решаются 
иные важные вопросы.

На проблемы регламентации 
квалификационных требований об-
ращают внимание авторы моногра-
фии [3]. Первоначально квалифика-
ционные требования устанавлива-
лись представителем нанимателя и 
закреплялись, как правило, в под-
законных нормативно-правовых 
актах (приказ Минтранса России от 
17.12.2009 № 236 «О квалификацион-
ных требованиях к профессиональ-
ным знаниям и навыкам, необходи-
мым для исполнения должностных 
обязанностей государственными 
гражданскими служащими Мини-
стерства транспорта Российской 
Федерации»). Такие акты применя-
лись достаточно длительное время, 
вплоть до издания Справочника 
квалификационных требований к 
специальностям, направлениям 
подготовки, знаниям и умениям, 
которые необходимы для замеще-
ния должностей государственной 
граж данской слу жбы с учетом 
области и вида профессиональной 
служебной деятельности государ-
ственных гражданских служащих 
[Справочник квалификационных 
требований к специальностям, на-
правлениям подготовки, знаниям 
и умениям, которые необходимы 
для замещения должностей госу-
дарственной гражданской службы 
с учетом области и вида професси-
ональной служебной деятельности 
государс твенных граж данских 
служащих (утв. Минтрудом Рос-
сии)]. В указанном справочнике 
были предусмотрены базовые 
квалификационные и профессио-
нально-функциональные требова-
ния, которые устанавливаются в 
зависимости от области професси-
ональной деятельности [3]. Стоит 
отметить, что на сегодняшний день 
подобные требования содержатся в 
должностных регламентах.
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Технологии управления персо-
налом на государственной службе 
выступают основой управленческо-
го воздействия на количественные 
и качественные характеристики 
состава персонала таможенных 
органов и призваны обеспечивать 
эффек тивное управление про-
фессиональными возможностями 
служащего любой системы. Поиск и 
внедрение новых кадровых техно-
логий особенно становятся важны 
по мере продвижения цифровиза-
ции и внедрения информационных 
технологий в систему управления. 
Сказанное с очевидностью демон-
стрирует актуальность темы иссле-
дования.

Государственная служба требу-
ет не только блестящего знания и 
четкого выполнения своих обязан-
ностей, но и принятия нестандарт-
ных решений при возникновении 
различных ситуаций. Именно для 
решения озвученных задач и гото-
вятся современные выпускники. Для 
того чтобы сформировать кадровый 
потенциал с необходимым уровнем 
профессионального мастерства, а 
также рационально использовать 
способности каждого должностного 
лица, требуется эффективный меха-
низм кадровых технологий.

Компетентное применение тех-
нологий повышает управляемость и 
результативность работы должност-
ных лиц таможенных органов.

В этой связи поиск обоснованных 
кадровых технологий, их постоян-
ное совершенствование являются 
первоочередными задачами кадро-
вой службы.

В основе современной концеп-
ции управления персоналом лежат 
понимание приоритетного значения 
личности работника, знание его 
мотивационных установок, умение 
сопрягать их с целями государствен-

ной службы и направлять на дости-
жение социально значимых задач.

Согласно мнению К. О. Старо-
веровой, под управлением персо-
налом понимаются: совокупность 
принципов, методов, средств и 
форм воздействия на поведение и 
деятельность работников в целях 
максимального использования их 
интеллектуальных и физических 
способностей при выполнении 
трудовых функций; обеспечение 
необходимых пропорций в уровнях 
производительности труда и объема 
производства (предоставляемых 
услуг); поддержание постоянного 
соответствия подготовленности ка-
дров требованиям научно-техниче-
ского прогресса [4]. Можно отметить, 
что автором в основу всего процесса 
управления персоналом положены 
именно категории кадровых техно-
логий.

Конкурс

Проведение конкурса по праву 
можно назвать одной из важнейших 
кадровых технологий, поскольку по 
результатам конкурса осуществля-
ется выбор победителя. Кроме того, 
именно по результатам конкурса 
формируется кадровый резерв, что 
обеспечивает определенный уро-
вень стабильности и достаточности 
укомплектования кадрами конкрет-
ного органа власти.

В ходе конкурсных операций в 
обязательном порядке проводится 
тестирование, которое необходимо 
для анализа:

• и исследования компетентно-
стей, а также умений по проблемам и 
задачам профессиональной служеб-
ной работы, отталкиваясь от сферы и 
вида профессиональной служебной 
работы;

• степени владения государст-
венным языком России, то есть рус-
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ским языком, а также качественными 
знаниями Конституции России и за-
конодательства России о государст-
венной службе. Кроме того, в связи с 
усиленным переходом большинства 
функций государственных орга-
нов в цифровую форму, уделяется 
большое значение тестированию и 
вопросам цифровых и информаци-
онных технологий (профессиональ-
ной компетенции работы в системах, 
табличных формах, работе с больши-
ми массивами данных).

Тест, как правило, состоит из 
40–50 вопросов, данные вопросы 
полностью создаются комиссией.

Тестирование можно считать 
целиком пройденным, если же 
кандидат правильно, верно и точно 
ответил на 70 % и более вопросов 
тестирования. По завершении теста 
секретарем конкурсной комиссии в 
обязательном порядке формируют-
ся краткая справка, где полностью 
отображаются итоги тестирования.

Во второй части конкурса ин-
дивидуальное собеседование обя-
зательно проводится в виде так 
называемой свободной беседы с 
кандидатом по теме его будущей 
профессиональной служебной рабо-
ты, где члены конкурсной комиссии 
в обязательном порядке задают 
кандидату некоторые вопросы по 
будущему профилю деятельности, 
а также в целом на знание основ 
государственной службы.

Оценка итогов индивидуального 
собеседования обязательно про-
водится по десятибалльной шкале, 
где по результатам данного собесе-
дования каждый член конкурсной 
комиссии ставит тому или иному 
кандидату соответствующий балл.

Также отметим, что анкетирова-
ние проводится по вопросам, кото-
рые были составлены, отталкиваясь 
от должностных обязанностей по 

вакантной должности гражданской 
службы, а кроме того, квалификаци-
онных требований для замещения 
каких-либо необходимых должно-
стей.

В анкету в обязательном порядке 
включаются вопросы о выполняе-
мых обязательствах по должностям, 
которые замещаются в границах 
ранее исполняемой и реализуемой 
профессиональной работы.

Таким образом, оценка профес-
сиональных компетенций на входе, 
при прохож дении конк урсных 
испытаний, имеет определенную 
систему балльных показателей и 
сравнивается в той или иной форме 
с комплексной оценкой двух ступе-
ней отбора.

Оценка соответствия 

квалификационным 

требованиям

Как уже отмечалось, именно при 
проведении конкурса оценивается 
соответствие квалификационным 
требованиям, которые в настоящее 
время закреплены в должностных 
регламентах.

Статья 12 ФЗ № 79-ФЗ, несмотря 
на название, предусматривает лишь 
требования к уровню образования 
в зависимости от категорий и групп 
должностей. Кроме того, должност-
ными регламентами формулируются 
требования к знаниям и умениям, 
необходимым для исполнения долж-
ностных обязанностей, а также к 
специальности либо направлению 
подготовки, которые необходимы 
для замещения должности граждан-
ской службы (Указ Президента РФ 
от 16.01.2017 «О квалификационных 
требованиях к стажу государст-
венной гражданской службы или 
стажу работы по специальности, 
направлению подготовки, который 
необходим для замещения должно-

Тест, как правило, 

состоит

из 40–50 вопросов, 

данные вопросы 
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стей федеральной государственной 
гражданской службы»).

Сказанное позволяет обратиться 
к понятию квалификации, которое 
является одним из ключевых в обра-
зовательном законодательстве.

ФЗ № 79-ФЗ под квалификацией 
понимает уровень знаний, умений, 
навыков и компетенций, харак-
теризующий подготовленность к 
выполнению определенного вида 
профессиональной деятельности. 
Это базовое определение, которое 
подразумевает его дальнейшую ре-
гламентацию подзаконными актами. 
Присваиваемые квалификации при 
получении высшего образования 
указаны в приказе Минобрнауки, 
который действует до 01.09.2024 
(приказ Минобрнауки России от 
12.09.2013 № 1061 «Об утверждении 

перечней специальностей и направ-
лений подготовки высшего образо-
вания»). На смену данному приказу 
придет другой, который вносит 
еще большую неопределенность в 
процесс получения образования и 
конкретной квалификации, посколь-
ку образовательным организациям 
необходимо будет обеспечить по-
лучение нескольких квалификаций 
(приказ Минобрнауки России от 
01.02.2022 № 89 «Об утверждении 
перечня специальностей и направ-
лений подготовки высшего образо-
вания по программам бакалавриата, 
программам специалитета, програм-
мам магистратуры, программам 
ординатуры и программам ассистен-
туры-стажировки»).

Также отметим, что професси-
ональная служебная работа гра-
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жданского служащего исполняется 
и реализовывается в согласовании с 
должностным регламентом, который 
утвержден представителем нанима-
теля, а также выступает составной 
частью административного регла-
мента государственного органа.

В вышеуказанный должностной 
регламент включаются:

• должностной круг обязаннос-
тей, а также права и ответствен-
ность гражданского служащего за 
невыполнение и несоблюдение 
должностных обязанностей в согла-
совании с регламентом;

• квалификационные требования 
для замещения какой-либо должно-
сти гражданской службы;

• построение и процедура слу-
жебного взаимодействия граждан-
ского работника в связи с осуществ-
лением и реализацией им должност-
ных обязанностей гражданскими 
служащими того же органа, а также 
с какими-либо организациями и 
предприятиями;

• признаки, характеристики и 
коэффициенты результативности 
и производительности профессио-
нальной служебной работы граж_
данского служащего в зависимости 
от сферы выполняемых должност-
ных обязанностей;

• список государственных услуг, 
которые оказываются гражданам, 
а также организациям, предприя-
тиям и фирмам в полном согласо-
вании с административным регла-
ментом;

• список проблем и задач, где 
гражданский служащий имеет пол-
ное право либо обязан принимать 
участие при подготовке каких-либо 
проектов нормативных актов, либо 
проектов управленческих решений;

• список вопросов, по которым 
граж данские работники имеют 
полное право, либо обязаны не-

зависимо и самолично принимать 
управленческие, а также какие-либо 
другие решения;

• сроки и операции подготовки, а 
также анализ проектов управленче-
ских  и каких-либо других решений, 
регламент координации и принятия 
данных решений.

Соответственно, оценка профес-
сиональных компетенций государ-
ственных служащих в дальнейшем 
осуществляется на аттестации через 
три года либо на внеочередной.

Аттестация

Аттестация гражданского служа-
щего представляет собой оценку его 
профессиональной, служебной дея-
тельности в целях определения со-
ответствия замещаемой должности 
гражданской службы, содействия 
его должностному росту и профес-
сиональному развитию. В Россий-
ской Федерации утверждена Единая 
методика проведения аттестации 
государственных гражданских слу-
жащих Российской Федерации, ко-
торую используют при проведении 
аттестации. В данном документе 
установлено, что аттестация со-
трудника может проводиться один 
раз в три года, а дата проведения 
внеочередной аттестации опреде-
ляется вне зависимости от сроков 
предыдущей в случаях сокращения 
должностей гражданской службы 
в государственном органе либо 
изменения условий оплаты труда. 
После того как сотрудники прошли 
процедуру аттестации и показали 
очень хорошие результаты, они мо-
гут быть повышены в должности, а 
также их могут зачислить в резерв 
на выдвижение.

При проведении аттестации на-
значается аттестационная комиссия 
в следующем составе: председатель 
аттестационной комиссии, его заме-
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ститель или заместители, члены ат-
тестационной комиссии и секретарь 
или секретари. В ее состав также 
могут быть включены: заместитель 
начальника таможенного органа, на-
чальник кадрового подразделения, 
начальник подразделения по проти-
водействию коррупции, начальник 
правового подразделения, психо-
лог и другие должностные лица по 
решению начальника таможенного 
органа, соответственно, оценку 
профессиональной компетенции 
служащего проводят коллеги и 
независимые эксперты (Постанов-
ление Правительства Российской 
Федерации от 12.03.2021 № 359 «Об 
утверждении Правил приглашения 
и отбора независимых экспертов, 
включаемых в составы конкурсных 
и аттестационных комиссий феде-
ральных государственных органов»). 
Если раньше независимых экспертов 
подбирал сам орган власти, то те-
перь сформирована единая база и 
сменилась сама технология подбора 
экспертов. В законе о госслужбе 
более четко стало указано, каких экс-
пертов можно привлекать в состав 
конкурсной или аттестационной 
комиссии.

Согласно документу, в состав 
конкурсной или аттестационной 
комиссии смогут войти представи-
тели научных, образовательных и 
прочих организаций, являющиеся 
специалистами в определенных 
сферах и видах профессиональной 
служебной деятельности граждан-
ских служащих в области кадровых 
технологий и гражданской службы. 
По запросу представителя нанима-
теля приглашать и отбирать незави-
симых экспертов будет Минтруд или 
уполномоченный госорган субъекта 
РФ в установленном правительст-
вом или региональными органами 
порядке. Предельный срок нахожде-

ния экспертов в конкурсной и атте-
стационной комиссиях будет равен 
трем годам с первого включения в 
одну из них. В следующий раз такого 
эксперта можно будет включить в 
состав комиссии минимум через три 
года с окончания предыдущего сро-
ка пребывания в соответствующей 
комиссии.

Таким образом, аттестацию и 
оценку профессиональных ком-
петенций служащих в данной тех-
нологии оценивают комплексно 
и представители работодателя, и 
независимые эксперты из числа 
представителей образовательных 
организаций.

Эксперимент

Помимо аттестации сотрудников 
таможенных органов, в России про-
водился эксперимент по использо-
ванию базы оценочных заданий для 
тестирования лиц, претендующих на 
замещение должностей госслужбы 
и включение в кадровый резерв. 
12.05.2021 г. было также утверждено 
Постановлением Правительства Рос-
сийской Федерации «О проведении 
эксперимента по определению соот-
ветствия квалификационным требо-
ваниям для замещения должностей 
федеральной государственной гра-
жданской службы профессиональ-
ного уровня лиц, претендующих на 
замещение должностей федераль-
ной государственной гражданской 
службы и включение в кадровый 
резерв федерального государствен-
ного органа, с использованием базы 
оценочных заданий». Эксперимент 
проводился для решения следую-
щих задач:

• апробации новых подходов к 
оценке профессионального уровня 
претендентов с использованием ин-
формационно-коммуникационных 
технологий;
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• определения целесообразно-
сти проведения процедуры оценки 
профессионального уровня претен-
дентов, поступающих на граждан-
скую службу без конкурса, с приме-
нением методов оценки, использу-
емых при проведении конкурсов на 
замещение вакантных должностей 
гражданской службы и включение 
в кадровый резерв;

• определения целесообразно-
сти использования тестирования 
для оценки уровня владения госу-
дарственным языком Российской 
Федерации (русским языком), зна-
ниями основ Конституции, законо-
дательства Российской Федерации 
о государственной службе и о про-
тиводействии коррупции, знаниями 
и умениями в сфере информацион-
но-коммуникационных технологий 
в качестве обязательного метода 
отбора претендентов;

• актуализации единой базы оце-
ночных заданий для оценки профес-
сионального уровня претендентов 
в электронном виде посредством 
сервисов федеральной государст-
венной информационной системы 
ЕИСУ КС;

• определения эффективности 
и удобства применения для оценки 
профессионального уровня претен-
дентов сервисов единой системы. 

Для участия в данном экспери-
менте претендентам необходимо 
воспользоваться единой системой 
для предоставления документов в 
электронном виде, предусмотрен-
ных законодательством Российской 
Федерации, а также скан-копии 
письменного согласия на участие в 
данном мероприятии.

Такой эксперимент проводился в 
2021 г. Он получил положительный 
эффект и отзывы и, соответственно, 
рекомендован для применения в 
федеральных органах с учетом их 

специфики, а также мнения незави-
симых экспертов.

В 2022 г. для оценки профессио-
нальной компетенции факультетом 
оценки и развития управленческих 
кадров ВШГУ РАНХиГС 20.07.2022 был 
проведен вебинар «Тесты знаний в 
системе оценки государственных 
гражданских служащих». Эксперты 
подробно остановились на требо-
ваниях, закрепленных в российском 
стандарте тестирования, а также 
на основных этапах разработки 
тестов. Не менее важным аспектом 
обсуждения были роль и функции 
кадровых служб как ключевого 
субъекта, организатора и координа-
тора взаимодействия при разработ-
ке оценочных инструментов.

Таким образом, кадровым подраз-
делениям органов власти рекомен-
довано с учетом специфики работы в 
регионе и направлений взаимодей-
ствия с другими подразделениями 
формировать свою часть оценочных 
средств в тестах при поступлении на 
государственную службу.

Компетенционный подход

Немаловажным представляет-
ся компетенционный подход на 
государственной службе, который 
в настоящее время полностью ре-
ализован в образовательной дея-
тельности. Если образовательные 
стандарты второго поколения в 
целом ориентировались на дис-
циплины, то действующие образо-
вательные стандарты целиком и 
полностью ориентированы именно 
на компетенции. Данной категории 
посвящено достаточно много иссле-
дований, в том числе по вопросам 
преемственности сменяемых друг 
друга образовательных стандартов. 
Однако проблемы, возникающие 
при соотнесении законодательства 
о государственной службе и образо-
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вательного законодательства, явля-
ются не менее важными, поскольку 
именно в этой области становится 
очевидной несогласованность раз-
личных правовых средств. Компе-
тенционный подход в образовании 
предполагает активное внедрение в 
образовательный процесс профес-
сиональных стандартов.

Однако в дальнейшем, при по-
ступлении на государственную 
службу любого вида, полученные 
профессиональные навыки как бы 
не учитываются, ведь в имеющихся 
квалификационных требованиях 
нет указаний на использование 
профессиональных стандартов. Да 
и при проведении конкурса никто 
не ориентируется на конкретный 
профессиональный стандарт, там 
совсем иные задачи.

В этой связи возникают обосно-
ванные вопросы об изучении сло-
жившейся правовой коллизии.

В результате складывается ситу-
ация, когда при разработке обра-
зовательных программ высшего 
образования образовательные 
организации ориентируются на про-
фессиональные стандарты. Более 
того, при наличии профессиональ-
ного стандарта образовательная 
программа должна основываться на 
компетенциях, сформулированных 
на основе обобщенных трудовых 
функций. Такое требование содер-
жится в каждом образовательном 
стандарте последнего поколения 
(ФГОС ВО 3++), и многие образова-
тельные стандарты включают спи-
ски профессиональных стандартов. 
Конечно, объем академических сво-
бод, предоставленных в настоящее 
время образовательным организа-
циям, свидетельствует об отсутствии 
системного подхода, поскольку, как 
следует из текста образовательного 
стандарта, при формулировании 

профессиональных компетенций 
образовательная организация мо-
жет ориентироваться лишь на часть 
обобщенной трудовой функции, 
например на 1–2 трудовые функции. 
Очевидно, что для повышения про-
фессионализма будущего выпуск-
ника это ничего не дает. Тем более 
если идет речь о поступлении на 
государственную службу.

В литературе можно встретить 
упоминание о компетенциях госу-
дарственных служащих. По мнению 
Л. В. Фотиной, при правильном ис-
пользовании кадровых технологий 
мониторинг их результатов призван 
подсказать управленческому соста-
ву органа власти, как можно макси-
мально эффективно использовать 
кадровый потенциал персонала — 
их знания, опыт, навыки, компе-
тенции. Немаловажным является и 
следование принципам управления 
кадровым составом, направленным 
на востребованность и эффективное 
использование компетентностного 
потенциала государственных слу-
жащих [5].

Полагаем, что озвученная про-
блема является более чем актуаль-
ной и должна обсуждаться научной 
общественностью.

Выводы

Из изложенного следует, что 
применяемые в соответствии с 
законодательством о государст-
венной гражданской службе кадро-
вые технологии, в первую очередь 
конкурсные и аттестационные, 
должны реально основываться и на 
образовательном законодательстве. 
Эти две независимые на сегодня 
области законодательства должны 
органично сочетаться и быть взаи-
мосвязанными. Иначе получается, 
что формально приобретенные про-
фессиональные навыки не находят 
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своего применения при прохож-
дении рассматриваемых кадровых 
технологий. Отсутствие каких-либо 
профессиональных стандартов, свя-
занных с государственной службой, 
негативно сказывается на наполне-
нии профессиональной составля-
ющей образовательных программ 
высшего образования.

Кроме того, следует говорить и 
о необходимости учета при про-
ведении конк урса полученных 
профессиональных навыков, ведь 
при проверке соответствия квали-
фикационным требованиям во вни-
мание принимаются должностные 
регламенты, а также общие знания 
отдельных вопросов.

М ож н о  о т м е т и т ь  с т.  76  ФЗ 
№ 79-ФЗ, которая закрепляет пра-
вило о том, что содержание до-
полнительных профессиональных 
программ должно учитывать в том 
числе квалификационные требова-
ния к профессиональным знаниям 
и навыкам, необходимым для испол-
нения должностных обязанностей, 
которые устанавливаются в соот-
ветствии с федеральными законами 
и иными нормативными правовыми 
актами РФ о государственной служ-
бе (ФЗ № 79-ФЗ). Примечательно, что 
такого правила нет по отношению к 
образовательным программам выс-
шего образования.

Отдельно можно рассмотреть и 
вопросы приобретения професси-
ональных компетенций студентами 
в момент прохождения производ-
ственной практики и стажировки 
в органах власти, которые также 
в дальнейшем могут повлиять на 
их первичную профессиональную 
компетентность при прохождении 
конкурсного отбора. Однако без 
внедрения в образовательный про-
цесс четких профильных дисциплин, 
закрепляющих эти навыки на деле, 

невозможно достичь их совершен-
ства.

Технология формирования кад-
рового резерва на государственной 
службе также повышает профес-
сиональную компетентность слу-
жащих, так как участие в конкурсе 
для зачисления в кадровый резерв, 
безусловно, требует овладения 
дополнительными навыками и про-
фессиональными компетенциями по 
другой группе или даже категории 
должности, что, несомненно, моти-
вирует служащего на дополнитель-
ные знания как законодательства, 
так и нового направления работы. 
Кадровый резерв формируется и в 
процессе участия служащих в кон-
курсах «Лидеры России», проводи-
мых по направлению «Государствен-
ное и муниципальное управление», 
победители которых не только по-
лучают образовательный сертифи-
кат на получение дополнительных 
квалификационных компетенций у 
лучших спикеров и практиков, но и 
проходят бесплатную стажировку в 
эффективном проекте.

Назначение из кадрового ре-
зерва на вышестоящую должность 
позволит практически овладеть 
новыми профессиональными навы-
ками и расширить полномочия. Не-
сомненным остается тот факт, что в 
ежедневной рутинной деятельности 
государственные служащие не всег-
да могут позволить себе заниматься 
самообразованием и усиливать свои 
профессиональные компетенции 
из-за элементарного отсутствия 
свободного времени, потому важ-
ным направлением в этом станут 
технологии профессионального
развития.

Технологии профессионального 
развития, особенно стажировка и 
ротация, безусловно, формируют 
дополнительные профессиональ-
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ные компетенции у служащих. Эле-
менты стажировки показывают на 
основе сравнительного анализа 
деятельности подразделений в од-
ном или даже нескольких субьектах 
более эффективные возможности 
реализации отдельных элементов 
проводимых мероприятий, работы 
с большими массивами данных, 
внедрения элементов цифровой та-
можни и др. Ротация также, с одной 
стороны, положительно влияет на 
антикоррупционные технологии, с 
другой стороны, расширяет возмож-
ности служащих в повышении своих 
профессиональных навыков.

Еще одним примером форми-
рования и оценки профессиональ-
ной компетенции может служить 
конкурсный отбор и оформление 
направления на целевое обучение 
для дальнейшей работы в феде-
ральной государственной службе. 
Такие методические рекомендации 
были утверждены Постановлением 

Правительства РФ от 21.05.2022 

№ 933 «Об утверждении мето-

дики проведения конкурсов на 

заключение договора о целевом 

обучении между федеральным 

государственным органом и гра-

жданином Российской Федера-

ции с обязательством последую-

щего прохождения федеральной 

государственной гражданской 

службы» и действуют с июня 2022 г. 
В соответствии с данными рекомен-
дациями решение о конкурсном 
отборе абитуриентов на целевое 
обучение по направлениям госу-
дарственной федеральной службы 
принимает работодатель, и прохо-
дит он а с применением различных 
оценочных средств. Степень слож-
ности конкурсных заданий опреде-
ляется исходя из категорий и групп 
должностей гражданской службы, 
на которые могут быть назначены 

граждане после окончания обуче-
ния, а также возможного отсутствия 
по объективным обстоятельствам 
у отдельных категорий кандидатов 
достаточных знаний и умений в 
соответствующей области и виде 
профессиональной служебной дея-
тельности. Соответственно, конкурс-
ная комиссия может формировать 
совместно с независимыми экс-
пертами и тестовые задания, и мо-
тивационное эссе, и другие формы 
заданий, которые будут показывать 
мотивацию данного кандидата на об-
учение и дальнейшее трудоустрой-
ство в федеральных структурах, что 
может быть первичным основанием 
формирования профессиональной 
компетенции служащего.
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В статье проводится анализ положений законодательства и материалов судебной 

практики о порядке расторжения трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ в связи 

с сокращением численности или штата работников. Формулируются рекомендации 

для работников и работодателей.

Ключевые слова: сокращение численности (штата), увольнение, гарантии трудовых прав работников, 

преимущественное право.

The article analyzes the provisions of the legislation and materials of judicial practice on the procedure for 

terminating an employment contract under paragraph 2 of part 1 of Art. 81 of the Labor Code of the Russian 

Federation, due to a reduction in the number or staff  of employees. Formulate recommendations for employees 

and employers.

Keywords: downsizing (staff ), dismissal, guarantees of labor rights of employees, preemptive right.
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ТЕМА НОМЕРА: СОКРАЩЕНИЕ ЧИСЛЕННОСТИ 

РАБОТНИКОВ

Сокращение численности

или штата

как кадровое решение

Возникающие с 2020 г. у мно-
гих работодателей экономические 
трудности негативно влияют и на 
кадровую политику предприятий и 
организаций, и на ситуацию на рынке 

труда в целом. Локдаун, переход на 
дистанционную работу, снижение 
спроса на товары и услуги в отдель-
ных отраслях, определенная ре-
структуризация на рынках товаров 
и услуг, а теперь еще и проблемы с 
поставкой отдельных импортных ма-
териалов приводят работодателей к 
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необходимости принимать имеющие 
негативные социальные последствия 
решения в отношении персонала. 
Снижение спроса или объема работы 
неизменно ставит вопрос об умень-
шении числа работников, о переходе 
на неполное рабочее время и иные 
формы работы в усложнившихся 
экономических условиях. Оплату 
работникам времени простоя, к со-
жалению, готовы или могут себе по-
зволить далеко не все работодатели.

Тем не менее процедура сокраще-
ния численности или штата работни-
ков, хотя и четко регламентирована 
трудовым законодательством, но 
отнюдь не проста. Практика при-
менения п. 2 ч. 1 ст. 81 Трудового 
кодекса РФ, предусматривающего 
расторжение по инициативе ра-
ботодателя трудового договора в 
связи с сокращением численности 
или штата работников, достаточно 
обширна, подобные мероприятия 
проводились и в экономически бо-
лее спокойные времена. Рассмотрим 
отдельные проблемные аспекты, 
которые необходимо учитывать в 
процедуре сокращения численности 
или штата как работодателям, так и 
работникам для защиты своих прав. 

При проведении процедуры 
сокращения штата на работодателя 
возлагается целый ряд обязаннос-
тей, и сама процедура достаточно 
сложна. Именно эта сложность, а 
в большей степени, на наш взгляд, 
установленная законом необхо-
димость выплаты существенного 
выходного пособия (ст. 178 ТК РФ) 
делает менее привлекательным 
данное кадровое решение для ра-
ботодателей.

Тем не менее практика показыва-
ет, что работодатели идут на такой 
шаг, как сокращение численности 
или штата работников, и количест-
во дел, связанных с оспариванием 

увольнения по п. 2 ч. 1 ст. 81 Трудово-
го кодекса РФ, рассматриваемых су-
дами, не демонстрирует тенденции 
к снижению, а в свете последних со-
бытий имеется и риск их увеличения.

Как уже отмечалось, порядок 
расторжения трудового договора с 
работником по основанию сокраще-
ния численности или штата в законе 
конкретно определен. Несоблюде-
ние любого из этих положений чре-
вато для работодателя признанием 
увольнения работника по п. 2 ст. 81 
ТК РФ незаконным.

Порядок сокращения 

численности

или штата работников

Одним из фактов, которые должен 
будет установить суд, рассматривая 
дела об увольнении в связи с со-
кращением численности или штата 
работников, является определение 
самого факта сокращения числен-
ности или штата. Часто увольняемые 
работники в своих заявлениях указы-
вают, что фактического сокращения 
штата не было и работодатель ис-
пользовал это основание, как повод 
для увольнения неугодного работ-
ника. В этом случае обязанность 
доказать фактическое сокращение 
численности или штата работников 
будет возложена на работодателя. 
Поэтому следует изначально подго-
товить соответствующие документы. 
Изменение наименования должно-
сти, например, не позволит констати-
ровать факт сокращения штата, если 
вместо одной должности в штатном 
расписании появится должность с 
аналогичным функционалом и ква-
лификационными требованиями, но 
с другим названием.

К одной из основных юридиче-
ских гарантий для работника при 
сокращении штата можно отнести 
обязанность работодателя преду-

Снижение спроса 

или объема 

работы неизменно 

ставит вопрос 

об уменьшении 

числа работников, 

переходе

на неполное 
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и иные формы 
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экономических 

условиях.
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предить работника о предстоящем 
сокращении не менее чем за два 
месяца под подпись (ч. 2 ст. 180 
ТК РФ). Данная гарантия позволяет 
проинформировать работника об 
увольнении заранее и обеспечивает 
возможность начала подыскивания 
работником новой работы. В до-
полнение к тому о предстоящем у 
работодателя сокращении штата 
информируется и служба занятости 
населения, которая также может 
заранее подготовиться к предло-
жению вакансий или переобучения 
сокращаемым работникам.

Предложение вариантов 

другой работы

для сокращаемых работников

Важнейшей гарантией для ра-
ботников при увольнении по со-
кращению численности или штата 
является обязанность работодателя 
предложить ему другую подходящую 
работу, если таковая у работодателя 
имеется. 

Данная обязанность прописана в 
ст. 180 ТК РФ, и ее реализация допол-
няется разъяснениями Постановле-
ния Пленума Верховного Суда РФ от 
17.03.2004 «О применении судами 
Российской Федерации Трудового 
кодекса Российской Федерации». 
Пункт 29 данного постановления 
указывает, что «работодатель обязан 
предлагать работнику все отвеча-
ющие указанным требованиям ва-
кансии, имеющиеся у него в данной 
местности. При решении вопроса о 
переводе работника на другую ра-
боту необходимо также учитывать 
реальную возможность работника 
выполнять предлагаемую ему рабо-
ту с учетом его образования, квали-
фикации, опыта работы». При этом 
ч. 3 ст. 81 ТК РФ предусматривает 
обязанность работодателя пред-
лагать работнику, подлежащему 

сокращению, как вакантные долж-
ности соответствующие квалифи-
кации работника, так и вакантные 
нижестоящие и нижеоплачиваемые 
должности.

Несоблюдение данной обязан-
ности или порядка ее осуществления 
часто приводит к спорам работода-
телей с работниками, считающими, 
что работодатель обязанность по 
переводу его на другую работу при 
сокращении штата не исполнил.

Сложность исполнения данной 
обязанности для работодателя на 
основе анализа судебной практики 
кроется в двух плоскостях. Работо-
датель обязан предлагать любые 
вакансии, имеющиеся у него, кото-
рые работник мог бы занять с учетом 
имеющейся у него квалификации. 
Процесс предупреждения работ-
ника о сокращении, как ране было 
отмечено, длящийся: работник дол-
жен быть предупрежден о предсто-
ящем увольнении по сокращению 
численности или штата работников 
не менее чем за два месяца. И в тече-
ние всех двух месяцев работодатель 
обязан имеющиеся или возникаю-
щие вакансии предлагать. Если ка-
кие-то вакансии, которые могли бы 
быть подходящими для конкретного 
работника, работодатель не пред-
ложит, это даст основание признать 
незаконным увольнение в целом.

Вторая сложность для работода-
теля — определить перечень работ, 
которые могут быть подходящими 
вакансиями для работника с учетом 
имеющейся у него квалификации. 
Как уже отмечалось, это может быть 
и менее квалифицированная, ниже-
оплачиваемая работа. Как показыва-
ет практика, при наличии сомнений 
у работодателя относительно того, 
можно ли считать какую-то штатную 
единицу подходящей для конкрет-
ного работника — лучше включить 

Одним из фактов, 
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дела об увольнении 

в связи

с сокращением 

численности или 

штата работников, 

является 

определение 

самого факта 

сокращения 

численности

или штата.



71

«Êàäðîâèê»  ¹ 9/2022 http://êàäðîâèê.ðô

71ÒÅÌÀ ÍÎÌÅÐÀ: ÑÎÊÐÀÙÅÍÈÅ ×ÈÑËÅÍÍÎÑÒÈ ÐÀÁÎÒÍÈÊÎÂ

ее в перечень предлагаемых вакан-
сий.

Так, например, при рассмотрении 
дела об обжаловании увольнения 
работника по сокращению штата 
«суд установил, что в период с даты 
получения истцом уведомления о 
предстоящем сокращении штата 
у ответчика имелся ряд вакансий, 
включая специалиста по админис-
трированию складских помещений, 
супервайзера, ассистента отдела 
правового сопровождения, менед-
жера по работе с клиентами. Часть 
вакансий истцу не предлагалась в 
связи с несоответствием, по мнению 
ответчика, истца квалификацион-
ным требованиям, предъявляемым 
к данным должностям, а часть, как 
указал ответчик, предлагалась пу-
тем рассылки всем сотрудникам по 
корпоративной электронной почте 
информации об открытых вакан-
сиях, однако доказательства такой 
рассылки, как указал суд первой 
инстанции, не представил» (апел-
ляционное определение Москов-
ского городского суда от 28.11.2018 
№ 33-48052/2018).

Допущены были ответчиком 
ошибки и при оценке квалифика-
ции работника по этому делу: «из 
представленных ответчиком в суд 
апелляционной инстанции справок с 
квалификационными требованиями 
по имеющимся на период уведомле-
ния истца вакансиям следует, что не-
которые из них не были предложены 
истцу только в связи с отсутствием 
таких навыков, как: хорошее знание 
вверенной территории (супервай-
зер); знание программы SAP (специ-
алист отдела по закупкам); продви-
нутый пользователь Excel (аналитик 
по планированию продаж); продви-
нутый пользователь Excel, Access, 
Power Point, аналитические навыки, 
умение работать со сводными таб-

лицами (региональный аналитик по 
продажам), однако каких-либо до-
казательств того, что работодатель 
выяснял у истца наличие данных 
навыков и осведомлен об их отсут-
ствии (наличии), в материалы дела 
не представлено, кроме того, данные 
навыки приобретаются в процессе 
работы и, как правильно пришел к 
выводу суд первой инстанции, не 
отражают квалификацию работни-
ка применительно к положениям 
ст. 195.1 ТК РФ» (апелляционное опре-
деление Московского городского 
суда от 28.11.2018 № 33-48052/2018). 
Здесь мы уже сталкиваемся с пробле-
мой правильной оценки подходящей 
для работника вакансии с точки зре-
ния имеющейся квалификации.

Интересна, хотя и не уникальна, 
позиция суда в другом деле. В по-
становлении суда было указано, 
что в процессе сокращения штата 
работников «представленная суду 
распечатка книги учета по регистра-
ции приказов по личному составу 
отражает сведения о том, что в пе-
риод увольнения истца с 09.11.2016 
по 09.01.2017 в компанию ответчика 
было принято на работу 17 человек, 
в том числе на должность дворни-
ка» (апелляционное определение 
Московского городского суда от 
28.11.2018 по делу № 33-52122/2018). 
Работник, обжаловавший свое уволь-
нение в данном деле, до сокращения 
штата занимал должность начальни-
ка отдела казначейского контроля 
департамента казначейства. Тем не 
менее должность дворника, которая 
относится к категории неквалифи-
цированных работ, с учетом имею-
щейся квалификации сокращаемый 
работник занимать мог. И как бы не 
велика была вероятность того, что 
от такой работы сокращаемый ра-
ботник откажется, отсутствие пред-
ложения этой вакансии влечет за 
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собой констатацию факта нарушения 
порядка увольнения работника. Дан-
ное обстоятельство иллюстрирует 
рекомендацию предлагать увольня-
емому работнику все сколько-нибудь 
подходящие вакансии и обязательно 
зафиксировать письменно факт его 
отказа от предложенной вакансии.

В первом из приведенных приме-
ров работодатель как раз допустил 
ошибку в порядке уведомления и 
фиксации отказа. Он ссылался на рас-
сылку информации о вакансиях на 
электронную почту работников. Од-
нако сам факт рассылки не позволит 
зафиксировать волеизъявление ра-
ботника на его согласие или несогла-
сие занять предложенную вакансию. 
Необходимо зафиксировать такое 
волеизъявление подписью работни-
ка на соответствующем документе, 
разумеется, в первую очередь при 
отсутствии согласия с его стороны.

При определении возможности 
работника выполнять работу по ва-
кантной должности важно обратить 
внимание на требования к квалифи-
кации, отраженные в должностной 
инструкции по вакантной должно-
сти. Результат собеседования, как 
показывает судебная практика, 
может оказаться недостаточным 
доказательством несоответствия 
работника вакантной должности: 
«доводы ответчика… о том, что на 
собеседовании 26.09.2019 установ-
лено, что истица в должности глав-
ного эксперта управления правового 
обеспечения передачи электриче-
ской энергии не соответствует по 
знаниям и опыту, у нее нетвердое 
знание норм процессуального зако-
нодательства, незнание законода-
тельства в сфере электроэнергетики 
в части передачи электрической 
энергии, а также отсутствие опыта 
работы с большим количеством 
судебных дел, по мнению судебной 

коллегии, не являются основанием 
для отказа в предложении указанной 
должности, поскольку, как указано 
выше, истец соответствует квалифи-
кационным требованиям, предусмо-
тренным п. 1.6 должностной инструк-
ции» (апелляционное определение 
Московского областного суда от 
06.07.2020 по делу № 33-14125/2020).

Преимущественное право

на оставление на работе

при сокращении численности 

(штата)

Еще одним важным правилом при 
сокращении численности или штата 
работников является учет преиму-
щественного права на оставление 
на работе, которое определяется 
ст. 179 ТК РФ.

Важно учитывать, что в соответ-
ствии с указанной статьей основным 
критерием для определения преиму-
щественного права на оставление на 
работе при сокращении штата явля-
ется более высокая производитель-
ность труда и квалификация работ-
ника. Данной нормой законодатель 
признает за работодателем право и 
законный интерес в оставлении на 
работе наиболее квалифицирован-
ных работников. Социальная функ-
ция при сокращении штата отходит 
к ч. 2 ст. 179 ТК РФ, которая устанавли-
вает перечень лиц, которые будут об-
ладать преимущественным правом 
на оставление на работе, если ква-
лификация или производительность 
труда работников будут равными. 
Данные категории определены с 
учетом социальной направленности, 
необходимости защитить от потери 
работы в первую очередь работни-
ков, имеющих иждивенцев. К этой же 
категории работников закон относит 
инвалидов Великой Отечественной 
войны и инвалидов боевых дейст-
вий по защите Отечества. В данном 

Важным правилом 

при сокращении 

численности

или штата 

работников 

является учет 

преимущественного 

права

на оставление

на работе, которое 

определяется

ст. 179 ТК РФ.



73

«Êàäðîâèê»  ¹ 9/2022 http://êàäðîâèê.ðô

73ÒÅÌÀ ÍÎÌÅÐÀ: ÑÎÊÐÀÙÅÍÈÅ ×ÈÑËÅÍÍÎÑÒÈ ÐÀÁÎÒÍÈÊÎÂ
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не прописана.

случае государство встает на защиту 
инвалидов, так как они относятся к 
категории лиц, особо нуждающихся 
в социальной защите, и могут испы-
тывать трудности в поиске работы. 
Также преимущественное право на 
оставление на работе имеют работ-
ники, получившие во время работы 
у данного работодателя увечье или 
профессиональное заболевание, 
и работники, повышающие свою 
квалификацию по направлению 
работодателя. Относительно по-
следней категории представляется, 
что законодатель дает правовое 
основание работодателю оставить 
на работе такого работника, так как, 
направляя его на повышение квали-
фикации, работодатель сам заинте-
ресован в сохранении работника, в 
повышении квалификации которого 
он участвует.

Статья 179 ТК РФ определяет, что 
иные категории работников могут 
наделяться преимущественным 
правом на оставление на работе при 
сокращении штата при равной про-
изводительности труда и квалифика-
ции в соответствии с коллективным 
договором. Однако не учитывается 
факт того, что в некоторых федераль-
ных законах, принятых до вступле-
ния в силу Трудового кодекса РФ и 
не утративших силу до настоящего 
времени, оговаривается преиму-
щественное право на оставление 
на работе отдельных категорий 
работников. Например, п. 7 ст. 14 
Закона РФ «О социальной защите 
граждан, подвергшихся воздействию 
радиации вследствие катастрофы на 
Чернобыльской АЭС» наделяет пре-
имущественным правом на оставле-
ние на работе граждан, получивших 
или перенесших лучевую болезнь, 
другие заболевания, и инвалидов 
вследствие чернобыльской ката-
строфы. Отражения в ст. 179 ТК РФ 

эти, да и некоторые другие категории 
работников не получило, однако 
для систематизации действующего 
законодательства представляется 
целесообразным дополнить пере-
чень ст. 179 ТК РФ.

При определении лиц, имеющих 
преимущественное право на остав-
ление на работе при сокращении 
штата, также возникают разногласия 
между сокращаемым работником и 
работодателем, в результате которых 
работник обращается за защитой 
своих прав в суд.

Процедура определения лиц, 
обладающих преимущественным 
правом на оставление на работе 
при сокращении штата, законом 
детально не прописана. Но при воз-
никновении спора у работодателя 
должны быть четкие аргументы 
и доказательства, на основании 
которых будет определено преи-
мущественное право конкретного 
работника или работников. При этом 
важно иметь в виду, что сравнению 
может подлежать квалификация и 
производительность труда только 
работников, занимающих одинако-
вые должности «поскольку степень 
производительности труда и ква-
лификации работников возможно 
сравнить, лишь оценив выполнение 
ими одинаковых трудовых функций» 
[1, c. 103–108]. Также если подлежит 
сокращению должность, которую 
занимает один работник, то его 
квалификация по сравнению с ра-
ботниками, занимающими другие 
должности, оцениваться не должна. 
Аналогичным образом не соот-
носится уровень квалификации с 
должностями других структурных 
подразделений, если сокращению 
подлежит весть отдел [10].

В крупных организациях целе-
сообразно создать специальную 
комиссию, которая коллегиально, 
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под протокол будет делать соответ-
ствующие выводы.

Тем не менее и при такой оцен-
ке могут возникать определенные 
сложности. Главным основанием 
такого преимущественного права 
закон указывает более высокую 
производительность труда и ква-
лификацию. При этом, как спра-
ведливо замечает Д. М. Матвеева, 
«какого-либо перечня документов, 
свидетельствующих о более высокой 
производительности труда, законо-
дательство не закрепляет, что вы-
зывает определенные сложности в 
доказывании данного юридического 
факта» [2, c. 29–34]. Но, на наш взгляд, 
критерий производительности труда 
больше подходит для работников со 
сдельной системой оплаты труда и в 
основном для рабочих профессий. 
Квалификация же может служить 
критерием для работника независи-
мо от конкретной занимаемой долж-
ности или выполняемой работы.

Так, в одном из дел суд при рас-
смотрении спора о сокращении 
штата в медицинском учреждении 
указал, что «комиссией (определяв-
шей работников, имеющих преиму-
щественное право на оставление на 
работе в соответствии со ст. 179 
ТК РФ. — Прим. автора) производи-
тельность труда кандидатов, зани-
мающих должности врача-терапевта, 
подлежащих сокращению, не рассма-
тривалась в целях объективности в 
связи с их несравнимостью. Б.А.А. на 
протяжении длительного времени 
занимал административную долж-
ность начальника терапевтического 
отделения, в обязанности начальника 
отделения входит лечение и ведение 
историй болезни только "тяжелых" 
больных. В свою очередь, основной 
обязанностью врача-терапевта тера-
певтического отделения является ле-
чение больных и ведение историй бо-

лезни. Те несколько месяцев, которые 
оба претендента, Б.А.А. и К., занимали 
равнозначные должности, последняя 
неоднократно находилась на амбула-
торном лечении и имела заведомо 
низкие показатели производитель-
ности» (апелляционное определение 
Ивановского областного суда от 
13.05.2019 по делу № 33-1184/2019). 
При оценке же квалификации работ-
ников в данном деле указывалось, 
что «квалификация Б.А.А. по специ-
альности "терапия", занимающего 
равнозначную должность, что и К., 
более высокая: Б.А.А. имеет допол-
нительно ученую степень кандидата 
медицинских наук с терапевтической 
специализацией» (апелляционное 
определение Ивановского област-
ного суда от 13.05.2019 по делу № 33-
1184/2019). Таким образом, наличие 
ученой степени кандидата наук у 
одного из работников позволило 
точнее определить обладателя преи-
мущественного права на оставление 
на работе в связи с более высокой 
квалификацией, и иск другого работ-
ника не был удовлетворен.

Тем не менее в другом деле, 
также связанном с организацией 
в сфере медицины, работодатель 
при формировании перечня лиц, 
имеющих преимущественное право 
на оставление на работе, допустил 
ошибку в оценке квалификации. При 
сокращении должности старшего на-
учного сотрудника было проведено 
заседание комиссии, которая должна 
была определить работников, кото-
рые обладали преимущественным 
правом на оставление на работе при 
сокращении штата. Однако полный 
протокол заседания комиссии суду 
не был представлен, исходя из чего, 
нет возможности установить, на 
какой стадии комиссия допустила 
ошибку в оценке производитель-
ности труда и квалификации ра-
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ботников. Под сокращение попала 
работник М., которая «среди старших 
научных сотрудников имеет ученую 
степень доктора медицинских наук, 
за ней единственной из старших 
научных сотрудников закреплен ас-
пирант, кроме того, она имеет более 
длительный стаж работы, постоянно 
принимает участие в заседаниях 
Всероссийского общества офталь-
мологов, в том числе представляет 
собственные презентации, имеет 
по сравнению с другими старшими 
научными сотрудниками больший 
список публикаций, где указана в 
качестве автора, имеет более высо-
кий индекс цитируемости публика-
ций…» (апелляционное определение 
Московского городского суда от 
18.03.2019 № 33-10859/2019). Судом 
также было установлено, что в соот-
ветствии с приказом ФАНО России от 
16.06.2015 № 19н «Об утверждении 
показателей эффективности дея-
тельности федеральных государст-
венных бюджетных учреждений, 
подведомственных Федеральному 
агентству научных организаций, и 
критериев оценки эффективности 
работы их руководителей, условий 
осуществления выплат стимулиру-
ющего характера руководителям 
федеральных государственных бюд-
жетных учреждений, подведомст-
венных Федеральному агентству 
научных организаций» к показателям 
эффективности деятельности фе-
деральных государственных бюд-
жетных учреждений сферы научных 
исследований и разработок, имею-
щих в своем составе клинические 
подразделения, подведомственных 
Федеральному агентству научных 
организаций, и критериям оценки 
эффективности работы отнесено 
число научных публикаций в рецен-
зируемых отечественных и ведущих 
зарубежных периодических издани-

ях за год, предшествующий текуще-
му, число публикаций в журналах, 
индексируемых в международной 
базе данных «Сеть науки» за год, 
предшествующий текущему, число 
цитат публикаций, индексируемых в 
информационно-аналитической сис-
теме научного цитирования «Россий-
ский индекс научного цитирования» 
за год, предшествующий текущему. 
Таким образом, ошибка в оценке 
квалификации работника налицо.

Сокращение штата

и совместительство

Одним из проблемных вопросов, 
касающихся определения работ-
ника, подлежащего сокращению 
при сокращении штата, является 
статус работника, работающего на 
условиях совместительства. В зако-
нодательстве нет указания на какое-
либо различие в условиях трудового 
договора работника, работающего 
по совместительству, и работника, 
для которого эта работа является 
основной, при определении преиму-
щественного права на оставление на 
работе при сокращении штата.

Таким образом, основным кри-
терием и в этом случае является 
производительность труда и квали-
фикация. Законодатель не считает 
возможным дифференцировать 
преимущественное право в зависи-
мости от того, является ли трудовой 
договор договором по основной 
работе или по совместительству. На 
наш взгляд, данный подход требует 
пересмотра, и в этом случае можно 
несколько ограничить работодателя 
в свободе принимаемых кадровых 
решений. Полагаем здесь уместным 
включить нормы, имеющие соци-
альную направленность и требую-
щие увольнять в первую очередь 
работников, занимающих штатные 
единицы, работая на условиях сов-
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Процедура 

увольнения 

работника, 

являющегося 

членом профсоюза, 

в связи

с сокращением 

численности 

или штата 

предусматривает 

также 

дополнительно 

учет мнения 

профсоюза,

в котором состоит 

работник. 

местительства. Логика здесь не в 
особенностях дифференциации, а 
в том, что работник, подлежащий 
сокращению со штатной должности, 
теряет работу и свой заработок пол-
ностью, в то время как совместитель 
имеет основной доход на основной 
работе. Таким образом, в сложных 
экономических условиях допусти-
мо применить особый социальный 
критерий для дифференциации, хотя 
даже такая дифференциация будет 
иметь отрицательный характер для 
работника-совместителя.

Выплаты при сокращении 

численности (штата)

Ранее уже отмечалось, что сокра-
щение численности или штата работ-
ников налагает на работодателя обя-
занности произвести сокращаемому 
работнику определенные выплаты 
в соответствии с ч. 1 ст. 178 ТК РФ. 
Можно сказать, что с точки зрения 
выходного пособия и выплат при 
увольнении сокращаемые работни-
ки, как и работники ликвидируемых 
организаций, являются «привилеги-
рованной» категорией увольняемых. 
Очень часто возникают споры и о 
размерах начисляемых сокращае-
мым работникам при увольнении вы-
плат. Причем можно отметить, что по 
этим категориям споров иски часто 
удовлетворяются, правда, зачастую 
частично.

Одним из нередко встречаю-
щихся случаев является то, что суд 
первой инстанции в своем решении, 
определяя размер расчетных сумм 
для работника, не учитывает произ-
веденные работодателем выплаты 
выходного пособия и иных выплат 
при сокращении штата. Такие суммы, 
безусловно, подлежат зачету (апел-
ляционное определение Москов-
ского городского суда от 28.11.2018 
по делу № 33-52122/2018).

Возникают сложности и при 
реализации положений ч. 3 ст. 180 
ТК РФ о возможности досрочного, 
до истечения срока предупрежде-
ния о предстоящем сокращении, 
увольнения работника с выплатой 
ему компенсации. В ходе таких пере-
говоров с работником работодатель 
нередко увольняет работника по 
основанию «соглашение сторон» 
(п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ) (апелляцион-
ное определение Московского го-
родского суда от 24.05.2019 по делу 
№ 33-22823/2019), трактуя, видимо, 
положение ст. 180 ТК «с письмен-
ного согласия работника» как со-
глашение сторон. Но в таком случае 
при увольнении работника по п. 1 
ч. 1 ст. 77 ТК РФ у работодателя не 
возникает в соответствии с законом 
обязанности производить какие-ли-
бо дополнительные выплаты, кроме 
расчета. И работник явно теряет 
в материальных гарантиях. Также 
юристами отмечалась спорность 
возможности переформулировать 
основание увольнения работника 
при сходных обстоятельствах на 
п. 3 ст. 77 — «по инициативе работ-
ника» [3, c. 45–50]. Следовательно, 
при трактовке положений ч. 3 ст. 180 
ТК РФ работнику имеет смысл быть 
внимательнее.

Расторжение

трудового договора

с членом профсоюза

Процедура увольнения работ-
ника, являющегося членом про-
фсоюза, в связи с сокращением 
численности или штата предус-
матривает также дополнительно 
учет мнения проф союза, в котором 
состоит работник. Данная мера яв-
ляется дополнительной гарантией 
от субъективного подхода работо-
дателей и его представителей при 
сокращении штата работников. Тем 
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более что при сокращении штата 
работники часто ссылаются на 
субъективное отношение к ним со 
стороны работодателя.

Но при этом важно также иметь 
в виду, что факт членства в профсо-
юзе не должен давать преимуществ 
работнику при сокращении штата 
перед работниками, не являющи-
мися членами профсоюза, так как в 
противном случае будет нарушен 
запрет дискриминации в трудовых 
отношениях, предусмотренный ст. 2 
и 3 ТК РФ.

Между тем в практике встре-
чаются и случаи злоупотребления 
работником своим правом в связи с 
членством в профсоюзе. Работница 
оспаривала увольнение в той части, 
что был нарушен порядок увольне-
ния и не было получено согласие 
вышестоящего профсоюза на ее 
увольнение как члена выборного 
профсоюзного органа. Ответчик при 
этом указывал на «злоупотребле-
ние правом со стороны работника, 
поскольку истец был уведомлен о 
создании первичной профсоюзной 
организации "Сен-Гобен" — "Но-
вопроф" после вручения А.А.Ю. 
уведомления о сокращении штата». 
Суд же, оценивая представленные 
доказательства и фактические об-
стоятельства дела, не установил 
«объективных обстоятельств, под-
тверждающих преследование А.А.Ю. 
со стороны работодателя по причи-
не ее профсоюзной деятельности», 
а установил факт реального сокра-
щения штата у работодателя (апел-
ляционное определение Москов-
ского городского суда от 14.12.2018 
по делу № 33-52627/2018). А ведь 
нормы ст. 374 ТК РФ в первую оче-
редь направлены на защиту членов 
профсоюзных органов от пресле-
дования со стороны работодателя 
именно в связи с осуществлением 

работниками своей профсоюзной 
деятельности. Для работников, яв-
ляющихся членами профсоюза, но 
не ведущих активной профсоюзной 
деятельности, закон в ст. 82 и 373 
предусматривает не дачу согласия 
на увольнение, а учет мотивирован-
ного мнения профсоюза.

Таким образом, в заключение 
можно констатировать, что, не-
смотря на сложность процедуры 
сокращения численности или шта-
та работников, данное основание 
увольнения в практике достаточно 
распространено. При осуществле-
нии сокращения численности или 
штата работников задачей работо-
дателя становится четкое соблюде-
ние процедуры увольнения, всех 
возложенных на работодателя обя-
занностей, так как несоблюдение 
любого, даже самого незначитель-
ного, казалось бы, этапа процедуры 
увольнения по такому основанию 
повлечет признание увольнения 
незаконным и болезненное для 
работодателя восс тановление 
работника на работе и взыска-
ние компенсации вынужденного
прогула.
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ОЦЕНКА ПЕРСОНАЛА

Статья посвящена процессу внедрения методики оценки деятельности молодых 

работников, осуществлению расчета коэффициента активности, а также исследованию 

мотивации сотрудников компаний. Актуальность методики обусловлена приоритетами 

развития России в сторону социально-экономической направленности. Для 

эффективной и объективной оценки результатов деятельности молодых специалистов 

разработаны инструменты по ее проведению как одного из элементов мотивации 

молодых работников. Данные инструменты позволяют оценить достижения молодых 

специалистов суммарно и по каждому направлению оценки в отдельности. 

Ключевые слова: молодые специалисты, достижения, методика оценки, система оценки, инструменты 

оценки, деятельность молодых, мотивация.

The article is devoted to the process of introducing a methodology for assessing the activities of young workers, 

calculating the activity ratio, as well as studying the motivation of company employees. The relevance of the 

methodology is due to the priorities of Russia’s development in the direction of socio-economic orientation. 

To eff ectively and objectively assess the performance of young professionals, tools have been developed to 

conduct it as one of the tools for motivating young workers. These tools allow you to assess the achievements of 

young specialists in total and in each area of assessment separately.

Keywords: young professionals, achievements, assessment methodology, assessment system, assessment tools, 

young activities, motivation.
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Профессиональный рост персо-
нала является важным фактором, 
влияющим на эффективность дея-
тельности предприятия, ввиду того 
что он повышает трудовой потен-
циал предприятия, эффективность 
его деятельности, представляет 
собой совокупность работников, 
которые способны решать постав-

ленные задачи при определенных 
организационно-технических усло-
виях [1].

Трудовой потенциал предпри-
ятия можно охарак теризовать 
структурой, которая представляет 
собой соотношение психофизиче-
ских, демографических и других 
характеристик групп работников и 
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отношений между ними. Количест-
венные показатели трудового по-
тенциала отражают, как правило, со-
вокупный фонд рабочего времени. 
Основу управления предприятием 
в целом составляет теоретическое 
и прак тическое знание в области 
управления, а также методы и при-
емы, обеспечивающие совместную 
эффективную деятельность лю-
дей, работающих в организации. 
Состояние персонала предприя-
тия, уровень его квалификации и 
профессионализма, способность 
наемных сотрудников оптимально 
решать стоящие перед ними про-
изводственные задачи и приносить 
прибыль предприятию напрямую, 
зависят от теоретических подхо-
дов и практических методов ра-
боты с людьми. Данные факторы, 
безусловно, оказывают влияние 
на эффективность деятельности 
предприятия [2].

Эффективно управлять персо-
налом невозможно без системы 
мотивации, которая определяет 
взаимоотношения между руко-
водством и работником. Помимо 
основной деятельности и основных 
трудовых обязанностей работника 
на предприятии развита общест-
венная, научная и социальная сферы 
деятельности.

Компания, поддерживающая и 
поощряющая своих сотрудников, 
будет работать намного лучше и 
эффективнее — прямое участие 
сотрудников в жизни предприятия 
очень важно. Поощрения наиболее 
активных и заинтересованных в 
жизни предприятия работников — 
один из шагов к созданию идеаль-
ной корпоративной культуры.

Привлечение и сохранение со-
трудников — признак успеха. Со-
трудники чувствуют себя ценными, 
их успехи признают, а значит, они 

часть весомой составляющей ком-
пании.

Но как же организовать при-
влечение и сохранение именно 
молодого сотрудника в компании? 
Необходима поддержка молодых 
специалистов, создание благопри-
ятных условий на предприятии, 
повышение эффективности системы 
работы с молодыми работниками, 
так как молодые специалисты очень 
амбициозны и стремятся быстро 
подняться по карьерной лестнице.

Для выявления активных, целе-
устремленных молодых специали-
стов, а также разработки критериев 
и инструментов эффективной и обо-
снованной оценки их деятельности, 
инструментов поощрения молодых 
работников, продемонстрировав-
ших высокие показатели в направ-
лении работы с молодежью, а также 
в научной и рационализаторской 
деятельности, требуется разработ-
ка эффективной методики расчета 
деятельности молодого работника.

В целях ведения статистических 
данных по вовлеченности молодых 
специалистов в научную и социаль-
ную сферу деятельности предпри-
ятия, а также ведения работы по 
анализу эффективности мотивации 
со стороны непосредственного 
руководства разработана Методи-
ка расчета оценки деятельности 
молодого специалиста. Общий 
индивидуальный коэффициент во-
влеченности молодого работника 
складывается из суммы баллов, 
набранных в различных областях, и 
рассчитывается по формуле:

Кобщ = Вн + Вр + Внд + Вм + Вз,

где: Вн — коэффициент за участие 
в научно-технических кон-
ференциях (НТК) различного 
уровня;
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 Вр — коэффициент за участие в 
рационализаторской деятель-
ности;

 Внд — коэффициент за участие 
в научной деятельности;

 Вм — коэффициент за участие 
в мероприятиях, проводимых 
работодателем;

 Вз — коэффициент за участие в 
иных мероприятиях и получе-
нии иных заслуг и достижений 
(при участии вне организации).

В свою очередь, каждый из пред-
ставленных коэффициентов имеет 
свою формулу расчета и поправоч-
ные коэффициенты.

Коэффициент за участие в НТК 
различного уровня рассчитывается 
по формуле:

Вн = (Внр / Вно) х К1 х К2,

где: Внр — количество работ, пред-
ставленных всеми молодыми 
специалистами на НТК всех 
уровней;

 Вно — общее количество работ, 
представленных всеми моло-
дыми специалистами на НТК 
всех уровней;

 К1 — коэффициент, учитываю-
щий занятое место или номи-
нацию:

 К1 = 1 — участие без получения 
призового места или номина-
ции;

 К1 = 1,1 — номинация;
 К1 = 1,2 — 3-е место;
 К1 = 1,3 — 23-е место;
 К1 = 1,4 — 13-е место;
 К2 — коэффициент, учитываю-

щий уровень конференции:
 К2 = 1,0 — участие в НТК уровня 

подразделения;
 К2 = 1,1 — участие в НТК уровня 

организации;
 К2 = 1,2 — участие в выездной 

научно-технической конферен-

ции либо конференции уровня 
города/области;

 К2 = 1,3 — участие в НТК феде-
рального значения;

 К2 = 1,4 — участие в НТК меж-
дународного уровня.

Коэффициент за участие в ра-
ционализаторской деятельности 
рассчитывается по формуле:

Вр = (Врр / Вро + Врп / Врпо) х Вэр х
х К1 х К2,

где: Врр — количество рацпредло-
жений, поданных молодым 
работником;

 Вро — общее количество рац-
предложений, поданных мо-
лодыми работниками органи-
зации;

 Врп — количество признанных 
рацпредложений, поданных 
молодым работником;

 Врпо — общее количес тво 
признанных рацпредложений, 
поданных молодыми работни-
ками организации;

 Вэр — коэффициент, учитываю-
щий экономический эффект от 
внедренного рацпредложения:

 Вэр = 1,0 — рационализатор-
ское предложение не несет 
экономического эффекта;

 Вэр = 1,1 — экономический 
эффект до 100 тыс. руб. вклю-
чительно;

 Вэр = 1,2 — экономический эф-
фект от 100 тыс. до 1 млн руб. 
включительно;

 Вэр = 1,3 — экономический 
эффект от 1 млн до 5 млн руб. 
включительно;

 Вэр = 1,4 — экономический эф-
фект более 5 млн руб;

 К1 — коэффициент, учитыва-
ющий отношение работы к 
новой технике и передовым 
технологиям:
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 К1 = 1,0 — работа не относится 
к новой технике и передовым 
технологиям;

 К1 = 1,25 — работа относится 
к новой технике и передовым 
технологиям.

 К2 — коэффициент, учитываю-
щий наличие соавторов:

 К2 = 1,0 — соавторы отсутству-
ют;

 К2 = 0,5 — один соавтор;
 К2 = 0,25 — два соавтора;
 К2 = 0,1 — три соавтора и бо-

лее.
Коэффициент за участие в науч-

ной деятельности рассчитывается 
по следующей формуле:

Внд = Вндр / Вндо х К1 х К2 х К3 х К4,

где: Вндр — количество научных ра-
бот (публикаций), написанных 
молодым работником;

 Вн до — общее количес тво 
научных работ (публикаций), 
написанных молодыми работ-
никами организации;

 К1 — коэффициент, учитыва-
ющий включение работы в 

исследовательскую работу 
молодого специалиста или в 
материалы на получение па-
тента:

 К1 = 1,0 — работа не включена 
в исследовательскую работу 
молодого специалиста или ма-
териалы на получение патента;

 К1 = 1,5 — работа включена 
в исследовательскую работу 
молодого специалиста или в 
материалы на получение па-
тента;

 К1 = 2,0 — получен патент;
 К2 — коэффициент, учитываю-

щий отношение работы к новой 
технике и передовым техноло-
гиям:

 К2 = 1,0 — работа не относится 
к новой технике и передовым 
технологиям;

 К2 = 1,25 — работа относится 
к новой технике и передовым 
технологиям;

 К3 — коэффициент, учитываю-
щий получение научных степе-
ней:

 К3 = 1,0 — научная степень не 
присвоена;
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 К3 = 1,5 — присвоена научная 
степень «кандидат наук»;

 К3 = 2,0 — присвоена научная 
степень «доктор наук».

 К4 — коэффициент, учитываю-
щий наличие соавторов:

 К4 = 1,0 — соавторы отсутст-
вуют;

 К4 = 0,5 — соавторы присут-
ствуют.

Коэффициент за участие в меро-
приятиях, проводимых в организа-
ции, рассчитывается по формуле:

Вм = Вмр / Вмо х К,

где: Вмр — количество благодарст-
венных писем, грамот, знаков 
ГТО, занесение на доску почета 
молодого работника и т. д.;

 Вмо — общее количество ме-
роприятий, проводимых со 
стороны работодателя;

 К — коэффициент, учитываю-
щий уровень мероприятия:

 К = 1,25 — мероприятия, про-
водимые подразделением 
организации самостоятельно 
(повышающий коэффициент 
призван стимулировать про-
ведение мероприятий непо-
средственно на местах или по 
инициативе подразделения);

 К = 1,0 — мероприятия, про-
водимые организацией в це-
лом.

Коэффициент, учитывающий 
участие в сторонних мероприятиях, 
и получение иных заслуг и достиже-
ний (при участии вне организации), 
рассчитывается по формуле:

Вз = Взр / Взр,

где: Взр — количество благодарст-
венных писем, грамот, знаков 
ГТО, занесение на доску почета 

молодого работника и т. д. (сто-
ронних мероприятий);

 Взо — общее количество бла-
годарственных писем, грамот, 
знаков ГТО, занесений на до-
ску почета и т. д. среди всех 
молодых работников органи-
зации (сторонних мероприя-
тий).

Коэффициенты за научную дея-
тельность: участие в научно-техни-
ческих конференциях, в рационали-
заторской и научной деятельности 
имеет изначальный больший вес 
по сравнению с другими коэффи-
циентами по причине их приори-
тетности.

По результатам проведенного 
сравнительного анализа данных по 
итогам первого года, прошедшего с 
момента введения Методики расче-
та оценки деятельности молодого 
специалиста, а также первых шести 
месяцев 2022 г., можно сделать вы-
вод о значительном росте количе-
ства мероприятий, разработанных 
молодыми работниками предпри-
ятия, и количестве участников этих 
мероприятий, что свидетельствует 
о росте заинтересованности и моти-
вационной составляющей молодых 
работников.
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ОТРАСЛЕВОЙ АСПЕКТ

В настоящей статье автором предпринята попытка выявления стратегических 

направлений возрождения и совершенствования воспроизводства кадрового 

потенциала отечественного агродела и сельского развития. При этом особое внимание 

уделяется проблемам функционирования и совершенствования современного 

дополнительного агрообразования как уникального российского института кадрового 

обеспечения и фактора расширенного воспроизводства социально-профессионального 

потенциала агрокадров.

Ключевые слова: кадровая обеспеченность сельскохозяйственных организаций, руководители и 

специалисты, образовательный уровень, гендерный состав, квалификация, аграрное ДПО.

In this article, the author made an attempt to identify strategic directions for the revival and improvement 

of the reproduction of the personnel potential of the domestic agricultural industry and rural development. 

At the same time, special attention is paid to the problems of functioning and improvement of modern 

additional agricultural education as a unique Russian institute of personnel support and a factor of expanded 

reproduction of the socio-professional potential of agricultural frames.

Keywords: personnel security of agricultural organizations, managers and specialists, educational level, gender 

composition, qualifi cation, agricultural DPO.
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Мировой опыт, к сожалению, еще не 
создал эффективных трансформацион-
ных способов решения проблем вос-
производства кадрового потенциала 

российской агросферы в условиях пе-
рехода аграрной экономики к новым 
постиндустриальным и инновацион-
ным моделям ее функционирования.
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Комплексный анализ процессов 
формирования и развития потен-
циала аграрных кадров, выявление 
и своевременное разрешение мно-
гочисленных противоречий в его 
воспроизводстве имеют непосред-
ственное отношение к решению 
задачи обеспечения стратегической 
демографической и продовольствен-
ной безопасности России.

При этом исследовательским 
мейнстримом должны стать поиск 
путей, закономерностей, форм и 
условий расширенного воспроиз-
водства структуры аграрных кадров.

Кадровая обеспеченность 

сельскохозяйственных 

организаций

Реализация основных направ-
лений агропродовольственной 

политики Российской Федерации 
во многом зависит от уровня уком-
плектованности организаций агро-
промышленного комплекса высо-
коквалифицированными кадрами, 
способными обеспечить в условиях 
рыночной экономики эффективное 
функционирование и развитие про-
изводства.

Развитие сельских территорий 
также не может успешно проходить, 
если сельскохозяйственное произ-
водство не обеспечено достаточным 
количеством квалифицированных 
кадров, так как социально-экономи-
ческое развитие села имеет прямую 
зависимость от промышленности, 
которая находится на их территории.

В связи с этим в настоящее вре-
мя назрела острая необходимость 
разработки более действенного 

Рис. 1. Изменение кадровой обеспеченности сельскохозяйственных организаций руководителями 
и специалистами, чел.

*Здесь и далее представлены данные анализа ведомственного статистического наблюдения Минсельхоза России по кадро-
вому обеспечению АПК. Свод данных — РАКО АПК.
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Численность 

работающих

в агропромышлен-

ном комплексе 

неуклонно 

сокращается.

механизма обеспечения агропро-
мышленного производства квали-
фицированными кадрами с учетом 
современного состояния и тен-
денций изменения кадровой обес-
печенности АПК. Формирование 
государственной кадровой политики 
в агропромышленном комплексе 
Российской Федерации на современ-
ном этапе, безусловно, должно опи-
раться на исследования кадрового 
потенциала сельскохозяйственных 
организаций Российской Федерации 
с учетом как количественных, так и 
качественных параметров.

Проведенный нами анализ кад-
ровой обеспеченности и сложив-
шихся тенденций показывает, что 
численность работающих в агропро-
мышленном комплексе неуклонно 
сокращается: за десятилетний пери-
од на 22,7 %, за последние пять лет на 
6,7 %. Количество организаций при 
этом в динамике растет. За послед-
ние 10 лет увеличение составило 
5,7 %.

Руководители и специалисты

Результаты мониторинга свиде-
тельствуют, что на начало 2021 г. в 
сельскохозяйственных организациях 
Российской Федерации работало 
280,8 тыс. руководителей и специа-
листов. С 2001 по 2009 г. наблюдалось 
значительное сокращение количе-
ства специалистов и руководителей 
сельскохозяйственных организаций 
Российской Федерации (в 1,8 раза), 
затем сокращение несколько замед-
лилось, но продолжается.

Изменения в численности руко-
водителей и специалистов объяс-
няются несколькими причинами. 
С одной стороны, идет процесс 
укрупнения хозяйств. С другой сто-
роны, увеличивается количество ма-
лых предприятий, где экономически 
нецелесообразно содержать полный 
штат специалистов.

Сокращение численности специа-
листов происходит одновременно с 
сокращением штатных единиц, при 
этом обеспеченность специалистами 

Рис. 2. Изменение кадровой обеспеченности сельскохозяйственных организаций специалистами 
основных служб, %
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и руководителями в целом по России 
в 2021 г. осталась на уровне 94,2 %, 
однако в абсолютном выражении 
нехватка более 17 тыс. человек.

Обеспеченность руководителями 
сельскохозяйственных организаций 
97,6 %, главным специалистам — 91,4, 
специалистам — 93,7 %, при этом 
необходимо отметить, что наиболь-
ший дефицит отрасль испытывает 
по важнейшим производственным 
службам: по агрономической обес-
печенность 88,8 %, по ветеринар-
ной — 88,3, по зоотехнической — 
88,1 %.

В последнее время наблюдается 
высокая сменяемость руководите-
лей и специалистов, за последний 
год — 31 тыс. человек (11,0 %). При 
таких темпах за пять лет сменится 
половина кадрового состава руко-
водителей и специалистов.

Анализ кадрового состава ос-
новных производственных служб 
сельскохозяйственных организаций 
показал, что за последние 10 лет 
произошло наибольшее сокраще-

ние специалистов бухгалтерской (на 
33,8 %), зоотехнической (на 30,1), эко-
номической (на 29,1 %) служб. Темпы 
сокращения снизились в инженерно-
технологической и агрономической 
службах.

Образовательный уровень

Оценка образовательного уров-
ня руководителей и специалистов 
сельскохозяйственного производ-
ства показала, что наблюдается 
разнонаправленная динамика доли 
специалистов без специального об-
разования по годам, но в 2021 г. она 
составила наименьшую долю (10,2 %) 
от общей численности за последние 
20 лет.

В абсолютном выражении это 
свыше 29 тыс. человек, при этом 
только 6,7 % из них обучаются заоч-
но. В то же время доля специалистов 
с высшим образованием стабильно 
растет: за последние 10 лет рост 
составил 11,4 %, за пять лет — 5,5 , и 
составила 54,0 %. При этом снижа-
ется доля специалистов со средним 

Рис. 3. Уровень образования руководителей и специалистов сельскохозяйственных организаций 
Российской Федерации, % от общей численности

В последнее время 

наблюдается 

высокая 

сменяемость 

руководителей

и специалистов,

за последний год —

31 тыс. человек.
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специальным образованием: за де-
сять лет на 8,6 %, за пять — на 3,1 и 
составила 35,8 %.

В 2021 г. сложилась структура 
образовательного уровня специали-
стов основных служб, где наиболь-
шая доля лиц без профессиональ-
ного образования в ветеринарной 
(9,2 %) и инженерно-технологиче-
ской (8,6) службах, больше всего спе-
циалистов с высшим образованием в 
экономической (81,7) и агрономиче-
ской (73,2 %) службах.

Молодые специалисты

Анализ выпуска молодых специ-
алистов показал, что за счет феде-

рального бюджета в 2011–2020 гг. 
было подготовлено 325,5 тыс. чело-
век, а в рамках целевой подготов-
ки — 54,5 тыс. В то же время количе-
ство подготовленных специалистов 
за счет федерального бюджета в 
2020 г. было самым низким за весь 
рассматриваемый период и состави-
ло 25,9 тыс. человек, в то время как, 
например, в 2011 г. оно было на 40 % 
больше — 43,5 тыс. человек.

В 2021 г. число выпускников, полу-
чивших образование по очной фор-
ме обучения и трудоустроившихся в 
сельскохозяйственные организации 
страны, составило 22 564 человека, 
что на 7,0 % выше показателя преды-

Таблица 1 

Численность и доля принятых на работу молодых специалистов в сельскохозяйственные организации России

за 2017–2021 гг.

Показатели 2017 2018 2019 2020 2021
2021

к 2017, %

2021

к 2020, %

Принятые из числа обучавшихся по очной 
форме всего, чел.

20 982 21 665 19 719 21 091 22 564 107,5 107,0

доля от общего числа обучавшихся по 
очной форме, %

31,8 29,8 30,8 33,5 36,0 — —

из них в рамках целевой подготовки 1708 1511 1211 1250 1114 65,2 89,1

доля от общего числа обучавшихся в рам-
ках целевой подготовки, %

40,3 44,1 34,6 30,1 35,5 — —

из числа обучавшихся по очной форме 
в вузах, чел.

13 338 14 090 12 775 13 483 13 758 103,1 102,0

доля от общего числа обучавшихся в ву-
зах, %

40,8 40,6 43,6 50,3 56,3 — —

из числа обучавшихся по очной форме в 
образовательных учреждениях среднего 
профессионального образования, чел.

7644 7575 6944 7608 8806 115,2 115,7

доля от общего числа обучавшихся в 
учреждениях среднего специального об-
разования, %

22,9 19,9 19,9 21,1 19,0 — —

Осталось работать на конец отчетного года 
в сельхозорганизациях молодых специали-
стов выпуска отчетного года, чел.

18 464 20 595 17 703 19 109 19 378 105,0 101,4

в % от числа подготовленных специали-
стов по очной форме обучения

28,0 28,3 27,6 30,4 31,0 — —

в % от числа принятых 88,0 95,1 89,8 90,6 85,9 — —
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дущего года (21 091 чел.). При этом 
их доля в общем числе обучавшихся 
по очной форме достигла 36,0 %, что 
является лучшим показателем за 
период 2016–2021 гг. 

Число трудоустроенных молодых 
специалистов, прошедших целевую 
контрактную подготовку в 2021 г., по 
сравнению с предыдущим периодом 
сократилось на 10,9 % и составило 
1114 человек, при этом их доля в об-
щем числе обучавшихся в рамках це-
левой подготовки составила 35,5 %.

Трудоустройство специалистов, 
получивших среднее специальное 
образование, увеличилось на 15,7 % 
и составило 8806 человек.

Из числа принятых на работу мо-
лодых специалистов осталось рабо-
тать в сельскохозяйственных органи-
зациях до конца года 19 378 человек 
(31,0 % от числа подготовленных 
специалистов по очной форме об-
учения) и 85,9 % от числа принятых 
на работу. Данный показатель яв-
ляется самым низким в процентном 

отношении за рассматриваемый 
период — 2016–2021 гг.

Возрастной состав

Наряду с уровнем образования 
важной качественной характеристи-
кой состава кадров является его рас-
пределение по возрасту. Проведен-
ный нами анализ выявил тенденцию 
увеличения доли руководителей и 
специалистов пенсионного возра-
ста. Так, если в 2001 г. удельный вес 
пенсионеров составлял 4,0 %, то в 
2021 г. — 13,0 %. При этом доля моло-
дежи до 30 лет с 2001 г. выросла лишь 
на 0,1 % и составила одну из самых 
низких за последние 20 лет — 8,9 %.

Численность и доля 

повысивших квалификацию 

руководителей и специалистов 

сельскохозяйственных 

организаций за 2012–2021 гг.

Анализ гендерного состава спе-
циалистов основных служб сель-
скохозяйственных организаций 

Рис. 4. Распределение руководителей и специалистов сельскохозяйственных организаций 
Российской Федерации по возрастному составу, % от общей численности

Доля специалистов 

с высшим 

образованием 

стабильно растет.
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Таблица 2

Гендерный состав и численность

Кате-

гория 

работ-

ников

Ед. 

изм.
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

2021

к 

2012, 

%

2021

к 

2017, 

%

Работни-
ки, зани-
мающие 
долж-
ности 
руково-
дителей 
и специа-
листов

чел. 17 829 17 791 16 368 14 863 14 078 13 311 13 260 14 191 11 456 11 318 63,5 85,0

% 5,5 5,5 5 4,5 4,6 4,5 4,6 5 4,1 4,0 — —

Руково-
дители 
сельско-
хозяйст-
венных 
органи-
заций

чел. 2278 2214 2110 1594 1476 1178 1225 1235 981 1104 48,5 93,7

% 9 9,1 8,5 6,3 5,6 4,3 4,7 4,6 3,6 3,9 — —

Агроно-
мическая 
служба

чел. 1656 1637 1391 1258 1169 1233 991 1161 971 991 59,8 80,4

% 10,1 10,5 9,1 8 7,6 7,5 6,3 7,4 6,6 6,4 — —

Зоотех-
ническая 
служба

чел. 1268 1196 1101 972 862 787 761 811 623 584 46,1 74,2

% 9,1 8,8 8,7 7,9 7,4 6,9 7,1 7,7 6,0 6,0 — —

Ветери-
нарная 
служба

чел. 1501 1561 1489 1385 1343 1015 960 967 661 771 51,4 76,0

% 7,2 8 7,8 7,3 7,2 5,5 5,2 5,3 3,8 4,6 — —

Инже-
нерно-
техноло-
гическая 
служба

чел. 1837 1868 1786 1613 1440 1445 1314 1437 1153 1151 62,7 79,7

% 6,7 7,4 7,1 6,3 5,7 5,8 5,2 5,8 4,8 4,7 — —

Эконо-
мическая 
служба

чел. 614 637 577 403 387 370 387 364 337 223 36,3 60,3

% 5,7 6,3 5,7 4,2 4,2 4,0 4,3 4,3 4,2 2,8 — —

Бухгал-
терская 
служба

чел. 2449 2403 2116 1805 1727 1692 1771 1829 1492 1286 52,5 76,0

% 4,1 4,2 3,9 3,4 3,5 3,6 3,9 4,2 3,6 3,1 — —

Российской Федерации показал, что 
численность мужчин преобладает 
прежде всего,в инженерно-техноло-
гической (90,6 %) и агрономической 
службах (77,9 %). В остальных служ-
бах больше женщин, особенно среди 

бухгалтеров (93,6 %) и экономистов 
(82,8 %).

В течение последних десяти лет 
сложилась тенденция к уменьшению 
численности работников массовых 
профессий в АПК.
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За последние 20 лет уменьшение 
составило 29,8 %: наиболее сущест-
венное — в звероводстве (на 58,8 %), 
оленеводстве (на 37,5) и в живот-
новодстве (на 35,1 %). Сокращение 
также наблюдается по предприятиям 
обслуживания (на 46,6 % за 10 лет и 
14,8 % за 5 лет). При этом обеспечен-
ность показывает относительную 
стабильность (89,5 % в 2012 г. и 91,75 
в 2021 г.).

Как показали исследования обра-
зовательного уровня рабочих кад-
ров АПК, наблюдается тенденция 
увеличения численности работников 
с высшим образованием за послед-
ние 10 лет на 23,4 %, за пять лет на 
8,6 %.

Такое значительное изменение 
нельзя трактовать однозначно поло-
жительно, поскольку оно связано как 
с возросшими профессиональными 
и образовательными требованиями 
агробизнеса, так и с существенным 
сокращением сфер реализации че-

ловеческого потенциала в большин-
стве сельских территорий.

Количество работников со сред-
ним профессиональным образова-
нием снизилось относительно 2011 г. 
на 8,4 %, в то же время относительно 
2016 г. произошло увеличение на 
3,9 %. Тенденция сокращения ра-
ботников с начальным и курсовым 
образованием продолжается (на 32,2 
и 45,4 % соответственно с 2011 г.).

Снижение количества работников 
с начальным образованием говорит 
не только (и не столько) о повышении 
требований к образовательному 
уровню работника массовых профес-
сий, сколько о полной деградации 
системы подготовки массовых про-
фессий, вызванной соответствую-
щими изменениями в Федеральном 
законе «Об образовании» и переда-
чей системы профессионализации 
кадров массовых профессий и специ-
алистов среднего звена на уровень 
субъектов Российской Федерации.

Рис. 5. Изменение численности работников и обеспеченности работниками массовых профессий
в сельском хозяйстве Российской Федерации в 2012–2021 гг.
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Квалификация

Дополнительным критерием 
оценки рабочих кадров выступает 
качественный признак — квалифи-
кация.

За исследуемый период доля 
работников АПК с первым уровнем 
классности снизилась на 2,8 %, со 
вторым — на 3,0. В общей совокуп-
ности работников АПК, имеющих 
классность, водители и механизато-
ры составляют около 60 %.

Уровень охвата специалистов не-
прерывным образованием, степень 
вовлеченности являются одними 
из ключевых индикаторов развития 
человеческого капитала, уровня 
развития аграрной экономики и те-
кущего экономического состояния. 
Как показали исследования, наблю-
дается низкая доля руководителей 
и специалистов, повышающих свою 
квалификацию.

В 2021 г. из числа руководите-
лей и специалистов всего 11,3 тыс. 
человек прошли курсы повышения 
квалификации, что составляет 4,0 % 
от их общей численности (наимень-
ший процент за последние 10 лет). 
При условии прохождения данных 
курсов один раз в пять лет эта цифра 
должна быть в 5 раз больше, то есть 
составлять 57,5 тыс. человек. Среди 
руководителей лишь 3,9 % прошли 
курсы повышения квалификации. 
К тому же этот показатель имеет 
тенденцию снижения, в 2013 г. он 
составлял 9,1 %. Такая же тенденция 
сохраняется и по специалистам ос-
новных служб.

Основными причинами неуча-
стия руководителей и специали-
стов в дополнительном професси-
ональном образовании являются 
отсутствие сформированной осоз-
нанной потребности в получении 
дополнительных знаний и навыков, 
связанных с работой, профессио-

нальными интересами, и недостатки 
в организации учебного процесса, 
содержании учебных программ в 
учреждениях ДПО — слушатели не 
получают достаточных навыков ре-
шения реальных практических задач.

Необходима модернизация 

аграрного ДПО

Аграрное ДПО должно стать драй-
вером развития АПК, что означает 
переориентацию с роли инструмента 
ресурсного кадрового обеспечения 
АПК на позицию генератора каче-
ственных изменений, технологи-
ческого обновления и экспертного 
сопровождения развития агропро-
мышленного комплекса, сельских 
территорий и сохранения сельской 
культуры.

Реализация указанной цели пред-
полагает модернизацию аграрного 
ДПО, обеспечивающую:

1) создание «точки роста», по-
зволяющей эффективно использо-
вать консолидированные ресурсы; 
создание возможностей для эф-
фективного системного сетевого 
взаимодействия с сельхозпредпри-
ятиями, организациями аграрной 
инфраструктуры, органами управ-
ления АПК, союзами и ассоциация-
ми работодателей по оперативной 
реализации задач социально-эконо-
мического развития АПК;

2) совершенствование содержа-
ния образовательных программ и 
качественное обновление учебно-
методического обеспечения учебно-
го процесса, нацеленное на:

• модернизацию содержания и 
технологий образования для обеспе-
чения их соответствия требованиям 
современной аграрной экономики 
и изменяющимся запросам произ-
водства;

• совершенствование структу-
ры образовательных программ, 
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позволяющей выстраивать гибкие 
(модульные) траектории освое-
ния новых компетенций по заказу 
организаций АПК; разработка и 
реализация новых моделей образо-
вательного процесса, характеризу-
ющихся усилением роли практики, 
самостоятельной и проек тной 
работы;

•  у в е л ич е н и е  к о м п о н е н т ы 
управленческих и экономических 
наук для всех направлений под-
готовки, которое позволяет обес-
печить слушателя компетенциями 
для работы в условиях рыночной 
экономики, умение организовывать 
и участвовать в проектной работе, 
формирование практикоориенти-
рованности;

3) обеспечение эффективных 
вложений в человеческий капитал 
за счет выравнивания баланса и 
структуры спроса и предложения на 
рынках труда.

Совершенствование содержания 
обучения должно способствовать 
тому, что слушатели получат группы 
компетенций, связанные:

1) с восприимчивостью к техно-
логическим инновациям (знание 
ключевых проблем аграрного сек-

тора; способность использовать 
новые технологии; ключевой набор 
компетенций своей профессии и 
специализации, также включающий 
практические навыки, сертифици-
рованные и верифицированные 
работодателями);

2) с управлением в современ-
ной рыночной экономике (навыки 
командной работы, в том числе со 
специалистами разных отраслей АПК 
для возможности решения спектра 
задач при реализации бизнес-про-
ектов; навыки проектной работы; 
«мягкие» навыки для специалистов, 
активно взаимодействующих с со-
циальной средой); развитием меж-
дисциплинарных образовательных 
программ;

3) с возможностями развития 
навыков самостоятельной пред-
принимательской деятельности, 
применения творческого подхода, 
навыков и мотивации к созданию 
стартапов.

Неотъемлемой частью стратегии 
повышения эффективности АПК 
является создание эффективной 
образовательной инфраструктуры, 
способной быстро реагировать на 
запросы реального сектора цифро-

Рис. 6. Схема ДПО как прокси-системы

Наблюдается 

тенденция 

увеличения 

численности 

работников 

с высшим 

образованием

за последние 

10 лет — на 23,4 %.
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вой экономики. То есть стоит задача 
формирования нового подхода к 
ДПО как прокси-системе между 
человеческим капиталом и социаль-
но-экономическими институтами, 
посреднику между пользователями 
ДПО и целевыми потребителями че-
ловеческого капитала.

Такой подход обеспечит в том чи-
сле упрощение и модерацию доступа 
к компетентностно-локализован-
ному контенту, который необходим 
конкретному пользователю ДПО в 
данное время и в удобной форме.

Таким образом, отметим, что 
модернизация современного до-
полнительного профессионального 
образования в Российской Федера-
ции является приоритетным направ-
лением как для развития системы 
отечественного образования, так и 
для экономики в целом.

Новые подходы к совершенство-
ванию дополнительного професси-
онального образования в АПК будут 
способствовать развитию среды 
формирования высококвалифици-
рованных специалистов, соответст-
вующих современным профессио-
нальным и социальным требованиям 
отрасли.

С целью формирования кадрово-
го потенциала для устойчивого раз-
вития сельскохозяйственного про-
изводства и сельских территорий, 
способного обеспечить продоволь-
ственную безопасность страны, не-
обходимо осуществление комплекса 
организационных, нормативных и 
экономических мер: 

1. Важным элементом этого 

подхода должна быть разработка 

стратегии кадрового обеспечения 

агросферы и развития системы 

агрообразования на трех уровнях 

(федеральном, субфедеральном, 

муниципальном), совершенство-

вание сетевого взаимодействия 

и развитие институциональных 

структур аграрного образования, 

в том числе образовательных 

кластеров как инновационных 

экосистем трансфера знаний

Разработанная нами модель аг-
рарного образовательного кластера 
позволит профессионально ориен-
тировать сельскую молодежь, сфор-
мировать многоуровневую систему 
непрерывного агрообразования. 
Одной из форм кластеризации яв-
ляется создание образовательно-на-
учно-производственных комплексов 
(ОНПК). Направления работы ОНПК 
технологически, функционально и 
организационно дополняют друг 
друга и создают синергетические 
эффекты, повышающие их эффек-
тивность.

2. Разработка комплексной 

методики анализа показателей 

деятельности учреждений ДПО

Методика оценки деятельности 
образовательных учреждений нуж-
дается в разработке с учетом экс-
пертного мнения учреждений ДПО 
и формирования нового образова-
тельно-технологического уклада в 
системе аграрного ДПО, постоян-
ном совершенствовании по мере 
накопления и анализа опыта этой 
работы.

3. Формирование новых ком-

петенций в АПК Российской Фе-

дерации:

• Разработка и реализации до-
полнительных профессиональных 
программ по новым, наиболее во-
стребованным направлениям, со-
ответствующим приоритетным на-
правлениям научно-технического 
развития и государственной поли-
тике, в том числе в соответствии с 
профстандартами.

• В связи с проведением специ-
альной военной операции на Укра-
ине из гуманитарных соображений 

Модернизация 

современного 

дополнительного 

профессионального 

образования 

в Российской 

Федерации 

является 

приоритетным 

направлением.
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Российская Федерация приняла 
большое количество беженцев, в том 
числе в трудоспособном возрасте и 
имеющих опыт трудовой деятельнос-
ти и квалификацию.

Нами разработана Модуль-
ная программа компетентостной 
абилитации и реабилитации гра-
ждан Украины и лиц без граждан-
ства,  покинувших территорию 
страны в экстренном массовом 
порядке.«Организационные и тех-
нологические основы агробизнеса в 
Российской Федерации» (программа 
профессиональной переподготовки). 
Цель программы — приобретение 
(абилитация) и актуализация (реа-
билитация) компетенций в сфере 
организационных и технологических 
основ агробизнеса в Российской 
Федерации гражданами Украины 
и лицами без гражданства для тру-
довой интеграции в организацион-
но-технологическую деятельность 
агропредприятий или создания 
собственных проектов (стартапов) в 
АПК и на сельских территориях. 

4.  Разработка Стратегии раз-

вития системы дополнительного 

профессионального образования 

Министерства сельского хозяй-

ства Российской Федерации на 

период до 2030 года

Реализация Стратегии позволит 
обеспечить дальнейшее разви-
тие системы, повысить качество и 
востребованность реализуемых 
образовательных программ, создать 
условия для повышения эффектив-
ности и конкурентоспособности 
агропромышленного производства, 
устойчивости развития сельских 
территорий и повышения уровня 
благосостояния сельских жителей.

5. Разработка Порядка фор-

мирования и ведения кадрового 

резерва на должности руководи-

телей образовательных организа-

ций высшего и дополнительного 

профессионального образования, 

подведомственных Министерству 

сельского хозяйства Российской 

Федерации

Порядок может быть разработан 
с целью оптимизации и упорядо-
чения процедуры формирования 
кадрового резерва на должности ру-
ководителей образовательных орга-
низаций высшего и дополнительного 
профессионального образования, 
подведомственных Министерству 
сельского хозяйства Российской 
Федерации.

6. Разработка концепции Про-

граммы «Дополнительное про-

фессиональное образование ру-

ководителей и специалистов 

агропромышленного комплекса 

Союзного Государства Беларуси 

и России на 2023–2030 гг.»

Реализация согласованной аграр-
ной политики Белоруссии и России 
призвана обеспечить формирование 
общего аграрного рынка, расширять 
производство конкурентоспособной 
продукции для нужд обоих госу-
дарств и наращивания экспорта. 
В этой связи актуальной задачей 
является интеграция профессио-
нальной переподготовки и повы-
шения квалификации руководящих 
кадров и специалистов АПК с учетом 
инновационного развития агропро-
мышленного комплекса Союзного 
государства.

7. Разработка новых подходов 

к уровням и содержанию аграрно-

го высшего образования в связи 

с выходом России из Болонского 

процесса

Логично предположить, что но-
вые подходы к уровням аграрного 
высшего образования должны ба-
зироваться на специалитете для 
профильных аграрных направле-
ний подготовки при внимательном 

Одной из форм 

кластеризации 

является создание 

образовательно-

научно-

производственных 

комплексов (ОНПК).
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изучении проблемы актуального и 
практикоориентированного содер-
жания.

8. Создание саморегулируемой 

организации системы ДПО АПК 

(СРО ДПО)

Саморегулируемая организация 
систематически изучает и обобща-
ет лучший опыт образовательных 
учреждений (подразделений) ДПО 
АПК, разрабатывает и реализует 
систему стандартов аграрного до-
полнительного профессионального 
образования, в установленном по-
рядке осуществляет профессиональ-
но-общественную аккредитацию 
образовательных программ. Кроме 
того, СРО ДПО АПК проводит аудит 
образовательных учреждений (по-
дразделений вузов) ДПО АПК по 
вопросам образовательно-методи-
ческой и научно-консультационной 
деятельности.

9. Создание отраслевой ин-

формационно-консультационно  

обучающей платформы «Агро-

дистант» — системы удаленного 

доступа для консультирования и 

участия в обучающих меропри-

ятиях, включающей интегриро-

ванную распределенную агреги-

рующую электронную библиотеку 

нормативных, учебных, методи-

ческих и справочно-консульта-

ционных материалов системы 

аграрного образования.
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КАДРОВИК ОФОРМЛЯЕТ

Рассмотрим, каков порядок представления документов для получения социальных 

пособий с 2022 г.

Ключевые слова: пособия по временной нетрудоспособности, по беременности и родам, сведения, 

документы для назначения и выплаты ежемесячного пособия по уходу за ребенком, единовременное 

пособие при рождении ребенка.

Consider what is the procedure for submitting documents for receiving social benefi ts from 2022.

Keywords: benefi ts for temporary incapacity for work, maternity, information, documents for appointment and 

payment of a monthly allowance for child care, a one-time allowance at the birth of a child.

УДК 331

Правила подачи документов
для получения пособий
по временной нетрудоспособности 
и в связи с материнством
Rules for Filing for Temporary Disability
and Maternity Benefi ts

Жижерина Юлия 

Юрьевна,
Юридическая 
компания
«Пепеляев Групп»
123610 г. Москва,
ЦМТ-II, 
Краснопресненская 
наб., д. 12
E-mail: ujijerina@mail.
ru С 01.01.2022 Федеральным зако-

ном от 30.04.2021 № 126-ФЗ внесе-
ны изменения в нормы Федераль-
ного закона от 29.12.2006 № 255-ФЗ 
«Об обязательном социальном 
страховании на случай временной 
нетрудоспособности и в связи с 
материнством» (далее — Закон 
№ 255-ФЗ).

В том числе установлено, что 
назначение и выплата пособий 
осуществляются ФСС РФ на осно-
вании:

• сведений и документов, пред-
ставляемых работодателем;

• сведений, имеющихся в распо-
ряжении ФСС РФ;

• а также сведений и докумен-
тов, запрашиваемых ФСС РФ у 
гос органов, органов местного 
само управления либо подведомст-
венных этим органам организаций.

Информационное взаимодей-
ствие работодателей и ФСС РФ в 
электронном виде осуществля-
ется с использованием системы 
электронного документооборота 
ФСС РФ. Формат информационно-
го взаимодействия утверждается 
ФСС РФ.

Согласно новой редакции ч. 17 
ст. 13 Закона № 255-ФЗ, состав све-
дений и документов, необходимых 
для назначения и выплаты пособий, 
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и порядок их получения ФСС РФ, в 
том числе в электронной форме, 
устанавливаются Правительством 
РФ.

В связи с этим утверждены со-
став сведений и документов, а 
также правила получения ФСС све-
дений и документов, необходимых 
для назначения и выплаты пособий 
по временной нетрудоспособно-
сти, по беременности и родам, 
единовременного пособия при 
рождении ребенка, ежемесячного 
пособия по уходу за ребенком (по-
становление Правительства РФ от 
23.11.2021 № 2010, далее — Правила 
№ 2010).

Правила вс т упают в силу с 
01.01.2022. Но есть исключение — 
правила об обращении гражданина 
за получением пособия в ФСС с ис-
пользованием федеральной государ-
ственной информационной системы 
«Единый портал государственных 
и муниципальных услуг (функций)». 
Нормы об обращении в ФСС за посо-
бием в электронной форме вступают 
в силу с 01.01.2023 (п. 8–10, 13, 14, 
пп. «б» п. 25 Правил № 2010).

Правила № 2010 не распростра-
няются на лиц, сведения о которых 
составляют государственную и иную 
охраняемую законом тайну, и лиц, 
в отношении которых реализуются 
меры госзащиты.

По новым правилам информация 
о назначении и выплате пособия раз-
мещается ФСС РФ в Единой государ-
ственной информационной системе 
социального обеспечения, а также 
направляется в личный кабинет 
гражданина, получившего пособие, 
на Едином портале госуслуг.

Рассмотрим новые правила пред-
ставления документов для назначе-
ния и выплаты пособий по времен-
ной нетрудоспособности и в связи с 
материнством.

Когда и куда представляются 

сведения и документы

Для назначения и выплаты посо-
бия работник представляет работо-
дателю сведения о застрахованном 
лице, а также сведения и документы 
для назначения и выплаты пособий 
и сведения о застрахованном лице 
при трудоустройстве или в период 
осуществления трудовой, служебной 
и иной деятельности, а также при 
изменении сведений (п. 6 Правил 
№ 2010).

Работодатель передает получен-
ные им сведения и документы для 
назначения и выплаты пособий и 
сведения о застрахованном лице по 
форме ФСС РФ, в территориальный 
орган ФСС по месту своей регистра-
ции в срок не позднее трех рабочих 
дней со дня их получения.

Если работодатель прекратил 
деятельность либо невозможно 
установить его фактическое место 
нахождения на день обращения 
гражданина за пособием:

• гражданин вправе самосто-
ятельно обратиться в ФСС РФ за 
получением пособий, представив 
сведения и документы, необходимые 
для назначения и выплаты пособий, 
и сведения о застрахованном лице;

• назначение и выплата пособий 
осуществляются ФСС РФ на основа-
нии представляемых гражданином 
документов и сведений, имеющихся 
в распоряжении или запрашиваемых 
ФСС РФ у государственных и муници-
пальных органов.

С 01.01.2023 гражданин сможет 
обратиться к ФСС через портал гос-
услуг, если у него есть усиленная 
квалифицированная электронная 
подпись, сертификат ключа провер-
ки которой создан и используется в 
инфраструктуре для предоставления 
государственных и муниципальных 
услуг в электронной форме.

Информационное 

взаимодействие 

работодателей

и ФСС РФ

в электронном виде 

осуществляется

с использованием 

системы 

электронного 

документооборота 

ФСС РФ.
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Получение сведений

и документов

для назначения и выплаты 

пособий по временной 

нетрудоспособности,

по беременности и родам

Пособия по временной нетру-
доспособности, по беременности и 
родам назначаются и выплачиваются 
на основании электронного листка 
нетрудоспособности, размещенного 
в информационной системе ФСС РФ. 
Листок нетрудоспособности должен 
быть подписан усиленной квалифи-
цированной электронной подписью 
медработника и медорганизации.

С 01.01.2022 ФСС России перехо-
дит на беззаявительный порядок 
выплаты пособий. Его суть в том, что 
информацию о страховом случае, 
в связи с которым назначается по-
собие, фонды будут получать не от 
работодателя, а на основании сведе-
ний об открытии и закрытии листков 
нетрудоспособности, а также от иных 
ведомств в порядке обмена данными 
(в частности, от органов ЗАГС).

После размещения электрон-
ного листка нетрудоспособности в 
информационной системе ФСС РФ 
начинает процесс идентификации 
застрахованного лица и подтвержде-
ния факта его трудоустройства. Для 
этого ФСС направляет в электронном 
виде в Пенсионный фонд РФ запрос с 
указанием фамилии, имени, отчества 
(при наличии), даты рождения, стра-
хового номера индивидуального 
лицевого счета работника (СНИЛС).

Пенсионный фонд в срок, не пре-
вышающий 1 календарного дня со 
дня получения запроса, обеспечива-
ет направление в информационную 
систему ФСС РФ данных и сведений:

• о соответствии данных ра-
ботника, содержащихся в запросе, 
сведениям в системе обязательного 
пенсионного страхования;

• сведений о работодателе (ра-
ботодателях) застрахованного лица, 
у которого работает застрахованное 
лицо, в том числе об ИНН и коде при-
чины постановки на учет.

После завершения идентифика-
ции работника и подтверждения 
факта его трудоустройства ФСС РФ 
направляет информацию об откры-
тии электронного листка нетрудо-
способности с п. 17–18 Правил, утв. 
постановлением Правительства РФ 
от 23 ноября 2021 г. № 2010:

• работодателю (работодате-
лям) — в электронном виде;

• работнику — на Едином порта-
ле госуслуг.

Если ПФР не обнаружит сведений 
о работодателе в информационной 
системе, информация об этом на-
правляется в личный кабинет гра-
жданина на Едином портале госуслуг.

ФСС РФ также направляет инфор-
мацию работодателю:

• о продлении, закрытии, анну-
лировании электронного листка 
нетрудоспособности;

• о направлении застрахован-
ного лица на медико-социальную 
экспертизу;

• о дополнении электронного 
листка нетрудоспособности сведе-
ниями, касающимися проведения 
медико-социальной экспертизы.

ФСС РФ также направляет инфор-
мацию работнику (гражданину):

• о заполнении электронного 
листка нетрудоспособности рабо-
тодателем;

• о продлении, закрытии, анну-
лировании электронного листка 
нетрудоспособности;

• о направлении медицинской 
организации или работодателю из-
вещения о представлении недоста-
ющих сведений и документов;

• о направлении гражданина на 
медико-социальную экспертизу;

Если ПФР

не обнаружит 

сведений

о работодателе

в информационной 

системе, 

информация

об этом 

направляется

в личный кабинет 

гражданина

на Едином портале 

госуслуг.
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• о дополнении электронного 
листка нетрудоспособности сведе-
ниями, касающимися проведения 
медико-социальной экспертизы.

Не позднее трех рабочих дней со 
дня получения данных о закрытии 
электронного листка нетрудоспо-
собности для назначения и выплаты 
пособия по временной нетрудоспо-
собности, по беременности и родам 
работодателем в информационной 
системе по запросу ФСС РФ размеща-
ются сведения в объеме, указанном 
в запросе. Сведения должны быть 
подписаны усиленной квалифици-
рованной электронной подписью.

При наличии у ФСС РФ этих сведе-
ний они не запрашиваются у работо-
дателя (п. 23 Правил № 2010).

Для назначения и выплаты посо-
бия по нетрудоспособности понадо-
бятся следующие сведения:

• о продолжительности стра-
хового стажа работника на день 
наступления временной нетрудо-
способности;

• о суммах выплат и иных вознаг-
раждений в пользу работника за два 
календарных года, предшествующих 
году наступления страхового случая, 
с разбивкой по годам расчетного 
периода;

• о замене календарных лет (ка-
лендарного года) в расчетном пе-
риоде на основании заявления 
работника;

• о районном коэффициенте, 
используемом при исчислении по-
собий.

Также работодатель предостав-
ляет следующие сведения, если 
временная нетрудоспособность 
приходится на соответствующий 
период:

• о продолжительности рабочего 
времени работника, если на момент 
наступления нетрудоспособности он 
работает на условиях неполного ра-

бочего времени (неполной рабочей 
недели, неполного рабочего дня);

• о периоде освобождения ра-
ботника от работы с полным или 
частичным сохранением заработной 
платы или без оплаты в соответствии 
с законодательством (в том числе о 
периоде ежегодного оплачиваемого 
отпуска);

• о периоде отстранения работ-
ника от работы, за который не начи-
сляется заработная плата;

• о периоде заключения под стра-
жу или административного ареста 
работника;

• о периоде проведения судебно-
медицинской экспертизы работника;

• о периоде простоя;
• о размере сохраняемой за пери-

од простоя заработной платы (если 
временная нетрудоспособность, 
наступившая до периода простоя, 
продолжается в период простоя);

• о периоде отсутствия работ-
ника на работе в связи с временной 
нетрудоспособностью;

• о наступлении временной не-
трудоспособности в результате 
установленного судом умышленно-
го причинения работником вреда 
своему здоровью или попытки само-
убийства;

• о наступлении временной не-
трудоспособности вследствие со-
вершения застрахованным лицом 
умышленного преступления;

о том, что застрахованное лицо 
приступило к работе в районах 
Крайнего Севера и приравненных к 
ним местностях до 01.01.2007 и про-
должает работать в этих районах и 
местностях, если его страховой стаж 
составляет менее 8 лет (при наличии 
таких сведений).

Для назначения и выплаты посо-
бия по беременности и родам рабо-
тодатель представляет следующие 
сведения:
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• о дате начала отпуска по бере-
менности и родам;

• о продолжительности страхо-
вого стажа застрахованного лица на 
день наступления отпуска по бере-
менности и родам;

• о суммах выплат и иных вознаг-
раждений в пользу работника за два 
календарных года, предшествующих 
году наступления страхового случая, 
с разбивкой по годам расчетного 
периода;

• о количестве в расчетном пери-
оде календарных дней временной 
нетрудоспособности, отпуска по 
беременности и родам, отпуска по 
уходу за ребенком, периоде осво-
бождения работника от работы с 
полным или частичным сохранением 
заработной платы в соответствии с 
законодательством (если на сохра-
няемую заработную плату за этот 
период страховые взносы на случай 
временной нетрудоспособности и 
в связи с материнством не начисля-
лись);

• о замене календарных лет (ка-
лендарного года) в расчетном пе-
риоде на основании заявления 
работника;

• о районном коэффициенте, 
используемом при исчислении по-
собий;

• о продолжительности рабо-
чего времени работника, если на 
момент наступления страхового 
случая он работает на условиях 
неполного рабочего времени (не-
полной рабочей недели, неполного 
рабочего дня).

Для назначения и выплаты по-
собия по нетрудоспособности, по 
беременности и родам ФСС РФ также 
вправе запросить в других государ-
ственных органах в электронном 
виде сведения:

• о государственной регистрации 
актов гражданского состояния;

• об отнесении работника к кате-
гории получателя меры социальной 
защиты (поддержки) в связи с воз-
действием радиации на случай, если 
работник имеет право на выплату 
пособий временной нетрудоспо-
собности и в связи с материнством 
в повышенном размере; 

• о наличии у работника инва-
лидности;

• об исполнительных документах, 
предусматривающих обращение 
взыскания на пособие по временной 
нетрудоспособности;

• о том, что работник не зани-
мается предпринимательской дея-
тельностью на день обращения за 
получением пособий по временной 
нетрудоспособности, по беременно-
сти и родам.

Основанием для назначения и 
выплаты пособия по временной не-
трудоспособности в связи с несчаст-
ным случаем на производстве или 
профессиональным заболеванием 
является акт о несчастном случае 
на производстве или о случае про-
фессионального заболевания либо 
судебное решение об установлении 
юридического факта несчастного 
случая на производстве или профес-
сионального заболевания.

Получение сведений

и документов для назначения 

и выплаты единовременного 

пособия при рождении ребенка

Это пособие ФСС назначит и вы-
платит самостоятельно. Назначение 
и выплата единовременного посо-
бия при рождении ребенка застра-
хованному лицу осуществляются 
на основании сведений из Единого 
государственного реестра записей 
актов гражданского состояния (ЗАГС) 
и сведений, запрашиваемых ФСС.

Сведения о государственной ре-
гистрации рождения, поступающие 

Пенсионный фонд

и орган 

социального 

обеспечения 

предоставляют 

сведения в срок, 

не превышающий 

одного 

календарного дня 

со дня поступления 

соответствующего 

запроса.
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из реестра ЗАГС, дополняются ФСС 
РФ сведениями о СНИЛС ребенка, 
родителя (родителей) ребенка либо 
сведениями о лице(ах), его заменяю-
щем, и их СНИЛС.

После этого ФСС РФ запрашивает 
в Пенсионном фонде РФ сведения о 
соответствии данных в запросе обра-
тившегося за пособием сведениям, 
имеющимся в ПФР, а также сведения 
о работодателе, у которого занят ро-
дитель (родители) ребенка или лицо 
(лица), его (их) заменяющее.

ФСС РФ также запрашивает в 
органах социального обеспечения 
информацию о назначении (неназ-
начении) единовременного пособия 
при рождении ребенка матери, отцу 
(обоим родителям) или лицу, их за-
меняющему.

Пенсионный фонд и орган соци-
ального обеспечения предоставляют 
сведения в срок, не превышающий 
одного календарного дня со дня 
поступления соответствующего 
запроса.

Если ФСС РФ получит из органов 
социального обеспечения информа-
цию о том, что единовременное посо-
бие при рождении ребенка на этого 
ребенка было назначено, информа-
ция об этом направляется в личный 
кабинет родителя ребенка или лица, 
его заменяющего, на Едином портале 
госуслуг.

Для назначения и выплаты еди-
новременного пособия при рож-
дении ребенка ФСС РФ вправе за-
просить:

• у работодателя — сведения о 
районном коэффициенте, исполь-
зуемом при исчислении пособий, 
если указанные сведения у ФСС 
отсутствуют;

• у органов ЗАГС — сведения о 
государственной регистрации рас-
торжения брака между родителями 
ребенка;

• у органов социального обеспе-
чения — сведения об установлении 
над ребенком опеки в случае назна-
чения пособия лицу, заменяющему 
родителей;

• в налоговой службе — сведения 
для подтверждения прекращения 
работодателем деятельности на дату 
рождения ребенка в случае отсутст-
вия таких сведений у ФСС;

• у органа в сфере внутренних 
дел — сведения о регистрации по 
месту жительства ребенка и о ре-
гистрации по месту жительства ро-
дителя ребенка, осуществляющего 
трудовую деятельность на дату его 
рождения, в случае если брак между 
родителями расторгнут.

Сведения о районном коэффици-
енте для исчисления пособий работо-
датель представляет в ФСС не позднее 
двух рабочих дней со дня получения 
запроса (п. 32 Правил № 2010).

Получение сведений

и документов для назначения 

и выплаты ежемесячного 

пособия по уходу

за ребенком

Основанием для назначения и 
выплаты ежемесячного пособия по 
уходу за ребенком является заявле-
ние гражданина. Заявление о назна-
чении пособия по уходу за ребенком 
подается работодателю одновремен-
но с заявлением о предоставлении 
отпуска по уходу за ребенком до 
достижения им возраста трех лет.

Работодатель не позднее трех ра-
бочих дней со дня подачи заявления 
о назначении пособия по уходу за 
ребенком направляет в территори-
альный орган ФСС по месту реги-
страции необходимые сведения для 
назначения и выплаты пособия по 
уходу за ребенком и подписанные 
усиленной квалифицированной 
электронной подписью:

Сведения

о районном 

коэффициенте 

для исчисления 

пособий 

работодатель 

представляет

в ФСС не позднее 

двух рабочих дней 

со дня получения 

запроса.
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• о дате начала и окончания отпу-
ска по уходу за ребенком;

• о замене календарных лет (ка-
лендарного года) в расчетном пери-
оде на основании заявления застра-
хованного лица;

• о продолжительности рабочего 
времени застрахованного лица в 
случае, если на момент наступления 
страхового случая застрахованное 
лицо работает на условиях непол-
ного рабочего времени (неполной 
рабочей недели, неполного рабо-
чего дня).

По запросу ФСС РФ в объеме, 
указанном в таком запросе, рабо-
тодатель не позднее трех рабочих 
дней со дня подачи застрахованным 
лицом заявления о назначении 
ежемесячного пособия по уходу за 
ребенком направляет в ФСС под-
писанные усиленной квалифици-
рованной электронной подписью 
сведения:

• о суммах выплат и иных вознаг-
раждений в пользу работника за два 
календарных года, предшествующих 
году наступления страхового случая, 
с разбивкой по годам расчетного 
периода;

• о районном коэффициенте, 
используемом при исчислении по-
собий;

• о количестве календарных дней 
в расчетном периоде, приходящихся 
на периоды временной нетрудоспо-
собности, отпуска по беременности и 
родам, отпуска по уходу за ребенком, 
период освобождения работника 
от работы с полным или частичным 
сохранением заработной платы в 
соответствии с законодательством, 
если на сохраняемую заработную 
плату за этот период страховые 
взносы на обязательное социальное 
страхование на случай временной 
нетрудоспособности и в связи с ма-
теринством не начислялись;

Далее ФСС сверяет полученные 
данные с данными Пенсионного 
фонда РФ, а также получает от ПФР 
сведения о работодателе (работо-
дателях) лица, обратившегося за 
пособием. Также ФСС РФ получает 
от органов социального обеспе-
чения информацию о назначении 
(неназначении) матери, отцу (обоим 
родителям), другим родственникам, 
опекунам ежемесячного пособия по 
уходу за этим ребенком.

ПФР и органы социального обес-
печения предоставляют сведения и 
данные о соответствии сведений, а 
также данные о работодателе(лях) 
в срок, не превышающий одного 
календарного дня со дня получения 
запроса.

В целях назначения и выплаты 
ежемесячного пособия по уходу за 
ребенком ФСС РФ также может за-
просить сведения:

• у органов ЗАГС — о государ-
ственной регистрации рождения 
ребенка (детей), за которым (за кото-
рыми) осуществляется уход;

• у органов социального обеспе-
чения — сведения об установлении 
над ребенком опеки в случае назна-
чения пособия лицу, заменяющему 
родителей;

• в Федеральной налоговой служ-
бе — сведения для подтверждения 
прекращения работодателем дея-
тельности на дату рождения ребенка 
в случае отсутствия таких сведений 
у ФСС.

Если органы социального обес-
печения предоставляют сведения 
о том, что ежемесячное пособие по 
уходу за ребенком на этого ребенка 
было назначено за тот же период, со-
ответствующая информация направ-
ляется в личный кабинет гражданина 
на Едином портале госуслуг.

Если возникли обстоятельства, 
влекущие прекращение права ра-

Основанием 

для назначения 

и выплаты 

ежемесячного 

пособия по уходу 

за ребенком 

является заявление 

гражданина.
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ботника на получение ежемесячного 
пособия по уходу за ребенком, ра-
ботодатель в срок не позднее трех 
рабочих дней со дня, когда ему стало 
известно о таких обстоятельствах, 
направляет в территориальный 
орган ФСС РФ уведомление о пре-
кращении права застрахованного 
лица на получение ежемесячного 
пособия по уходу за ребенком по 
форме ФСС.

Если в ФСС предоставлены

не все или неверные сведения

В случае представления в ФСС РФ 
сведений и документов для назна-
чения пособий не в полном объеме, 
ФСС РФ в течение пяти рабочих дней 
со дня их получения вручает работо-
дателю под подпись либо направляет 
в электронной форме или по почте 
заказным письмом извещение о 
представлении недостающих сведе-
ний и документов.

Работодатель должен подтвер-
дить в электронной форме полу-
чение извещения в течение трех 
рабочих дней со дня его получения. 
В случае отсутствия подтверждения 
о получении извещения ФСС РФ в 
течение трех рабочих дней после 
истечения этого срока направляет 
извещение по почте заказным пись-
мом, которое считается полученным 
по истечении шести рабочих дней со 
дня направления письма.

Работодатель представляет ФСС 
РФ недостающие сведения и доку-
менты в течение пяти рабочих дней 
со дня получения извещения.

Если ФСС РФ выявит нарушения 
порядка формирования листка не-
трудоспособности медорганизацией 
или порядка размещения работода-
телем в информационной системе 
«Соцстрах» сведений:

• ФСС в течение пяти рабочих 
дней со дня закрытия листка нетру-

доспособности направляет медицин-
ской организации или работодателю 
извещение с указанием перечня 
необходимых исправлений;

• изменения медорганизацией 
или работодателем вносятся в тече-
ние пяти рабочих дней со дня полу-
чения извещения.

Если в ФСС отсутствуют сведения 
о заработке в расчетном периоде 
для назначения пособия [отсутствует 
справка (справки) о сумме заработка] 
(утв. приказом Минтруда России от 
30.04.2013 № 182н), пособие назнача-
ется на основании представленных 
сведений и документов, имеющихся 
в распоряжении ФСС РФ, а также 
сведений и документов, запраши-
ваемых фондом у государственных 
(муниципальных) органов и подве-
домственных организаций.

Документы для перерасчета 

пособия

Для перерасчета ранее назначен-
ного пособия работник представляет 
работодателю заявление о таком 
перерасчете по форме ФСС РФ и 
справку о сумме заработка.

Работодатель передает ФСС РФ 
сведения об этих документах не 
позднее пяти рабочих дней со дня 
их получения.

После назначения или выплаты 
пособий гражданин вправе подать 
заявление о замене календарных 
лет (календарного года) в расчетном 
периоде. Сведения о замене кален-
дарных лет (календарного года) на 
основании такого заявления пере-
даются работодателем в ФСС РФ не 
позднее пяти рабочих дней со дня их 
получения.

В случае прекращения рабо-
тодателем деятельности либо не-
возможности установления его 
фактического места нахождения 
гражданин представляет заявление 

Работодатель 

должен 

подтвердить 

в электронной 

форме получение 

извещения

в течение трех 

рабочих дней

со дня его 

получения.
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Работодатель 

передает ФСС РФ 

сведения об этих 

документах

не позднее пяти 

рабочих дней

со дня

их получения.

и сведения о перерасчете и замене 
лет в расчетном периоде в отделе-
ние ФСС РФ по месту регистрации 
работодателя либо в электронной 
форме с использованием Единого 
портала госуслуг.

Проверка полноты

и достоверности сведений

и документов для назначения 

и выплаты пособий

ФСС РФ имеет право проверить 
представленные документы и сведе-
ния для назначения пособий, запро-
сив информацию у госорганов, орга-
нов местного самоуправления либо 
подведомственных этим органам 
организаций (п. 12 Правил № 2010).

В целях проверки полноты и до-
стоверности сведений и документов, 
представленных для назначения и 
выплаты пособий, ФСС РФ вправе 
направлять запросы в Пенсионный 
фонд РФ и Налоговую службу РФ.

В Пенсионном фонде ФСС получа-
ет сведения:

• о соответствии СНИЛС получа-
ющего пособие сведениям индиви-
дуального (персонифицированного) 
учета в системе обязательного пен-
сионного страхования;

• о работодателе (работодате-
лях), у которого занят работник, в 
том числе об их идентификационном 
номере налогоплательщика и коде 
причины постановки на учет либо об 
отсутствии работодателя;

• о продолжительности страхово-
го стажа работника;

• о заработной плате гражданина 
и об иных выплатах и вознагражде-
ниях в его пользу у соответствующих 
работодателей за два года, предше-
ствующие году наступления страхо-
вого случая (либо за иной период в 
случае замены соответствующих ка-
лендарных лет (календарного года) 
в расчетном периоде).

В Налоговой службе ФСС получа-
ет сведения, в том числе составляю-
щие налоговую тайну, о заработной 
плате гражданина и об иных выпла-
тах и вознаграждениях в его пользу 
у соответствующих работодателей за 
два года, предшествующие году на-
ступления страхового случая (либо 
за иной период в случае замены 
соответствующих календарных лет 
(календарного года) в расчетном 
периоде).

Запросы ФСС в Пенсионный фонд 
и Налоговую службу должны содер-
жать фамилию, имя, отчество (при 
наличии), дату рождения и СНИЛС 
застрахованного лица. Запрос в На-
логовую службу должен содержать 
также сведения об идентификаци-
онном номере налогоплательщика 
и коде причины постановки на учет 
работодателя (работодателей).

Пенсионный фонд Российской 
Федерации и (или) Федеральная 
налоговая служба обеспечивают на-
правление в ФСС РФ запрашиваемых 
сведений не позднее трех рабочих 
дней со дня получения запроса.

Таким образом, информацион-
ное взаимодействие работодате-
лей и ФСС РФ в электронном виде 
осуществляется с использованием 
системы электронного документоо-
борота в соответствии с утверждае-
мыми фондом форматами информа-
ционного взаимодействия. Новые 
правила получения ФСС РФ сведений 
и документов, необходимых для на-
значения и выплаты пособий по вре-
менной нетрудоспособности и в свя-
зи в материнством актуализировали 
порядок получения и представления 
документов и сведений для работы в 
цифровом пространстве.

В связи с этим необходимо учесть 
новые требования и обсудить с 
руководством, нужно ли что-либо 
поменять в работе.
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Ограничение на увольнение

?В организации проводит-

ся оптимизация штатного 

расписания. Возможно ли в 

связи с сокращением должности 

увольнение работника, имеющего 

несовершеннолетних детей?

!Рассмотрев вопрос, мы пришли 

к следующему выводу: не может 
быть уволен в связи с сокраще-

нием должности работник, если он 
относится к следующим категориям: 
женщина, имеющая ребенка в воз-
расте до трех лет; одинокая мать, 
воспитывающая ребенка-инвалида 
в возрасте до восемнадцати лет или 
малолетнего ребенка — ребенка в 
возрасте до четырнадцати лет; лицо, 
воспитывающее указанных детей без 
матери; родитель (иной законный 
представитель ребенка), являю-
щийся единственным кормильцем 
ребенка-инвалида в возрасте до во-
семнадцати лет либо единственным 
кормильцем ребенка в возрасте до 
трех лет в семье, воспитывающей 
трех малолетних детей и более, если 
другой родитель (иной законный 
представитель ребенка) не состоит 
в трудовых отношениях. До тех пор 
пока действуют ограничения на 
увольнение в отношении этого ра-
ботника, работодатель не вправе со-
кратить занимаемую им должность.

Обоснование вывода

Одним из оснований расторжения 
трудового договора по инициативе 
работодателя является сокращение 
численности или штата работников 

организации (п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ). При 
этом Трудовой кодекс РФ содержит 
нормы, ограничивающие в отдельных 
случаях возможность прекращения 
трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 81 
ТК РФ. Соответственно, принимая ре-
шение о сокращении численности и 
(или) штата работников организации, 
работодатель прежде всего должен 
исключить из списка работников, ко-
торых могут затронуть мероприятия 
по сокращению численности (штата) 
работников, которых нельзя уволь-
нять по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Так, ст. 261 ТК РФ установлен запрет 
на расторжение трудового договора 
по данному основанию с женщиной, 
имеющей ребенка в возрасте до трех 
лет, с одинокой матерью, воспитыва-
ющей ребенка-инвалида в возрасте 
до восемнадцати лет или малолетнего 
ребенка — ребенка в возрасте до 
четырнадцати лет, с другим лицом, 
воспитывающим указанных детей без 
матери, с родителем (иным законным 
представителем ребенка), являющимся 
единственным кормильцем ребенка-
инвалида в возрасте до восемнадцати 
лет либо единственным кормильцем 
ребенка в возрасте до трех лет в се-
мье, воспитывающей трех малолетних 
детей и более, если другой родитель 
(иной законный представитель ребен-
ка) не состоит в трудовых отношениях.

Отметим, действующее законо-
дательство РФ не дает определения 
понятию «одинокая мать». Вместе с 
тем Пленум Верховного Суда РФ в 
п. 28 постановления от 28.01.2014 № 1 
«О применении законодательства, 

Трудовой кодекс РФ 

содержит нормы, 

ограничивающие

в отдельных 

случаях 

возможность 

прекращения 

трудового договора 

по п. 2 ч. 1 ст. 81 

ТК РФ. 

ТЕМА НОМЕРА: СОКРАЩЕНИЕ ЧИСЛЕННОСТИ 

РАБОТНИКОВ
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регулирующего труд женщин, лиц с 
семейными обязанностями и несовер-
шеннолетних» (далее — Постановле-
ние № 1) разъяснил, что к одиноким 
матерям по смыслу ст. 261 ТК РФ может 
быть отнесена женщина, являющаяся 
единственным лицом, фактически 
осуществляющим родительские обя-
занности по воспитанию и развитию 
своих детей (родных или усыновлен-
ных) в соответствии с семейным и 
иным законодательством, то есть вос-
питывающая их без отца, в частности, 
в случаях, когда отец ребенка умер, 
лишен родительских прав, ограничен 
в родительских правах, признан без-
вестно отсутствующим, недееспособ-
ным (ограниченно дееспособным), по 
состоянию здоровья не может лично 
воспитывать и содержать ребенка, 
отбывает наказание в учреждениях, 
исполняющих наказание в виде ли-
шения свободы, уклоняется от воспи-
тания детей или от защиты их прав и 
интересов, в иных ситуациях.

Таким образом, под одинокой ма-
терью в целях применения ч. 4 ст. 261 
ТК РФ следует понимать не только жен-
щину, родившую ребенка вне брака, 
при условии, что в свидетельстве о ро-
ждении ребенка отсутствует запись об 
отце или запись произведена по указа-
нию матери, но и женщину, у ребенка 
которой есть отец, сведения о котором 
внесены в свидетельство о рождении, 
однако она вынуждена одна воспиты-
вать ребенка в отсутствие отца (из-за 
смерти мужа, признания отца ребенка 
безвестно отсутствующим, лишения 
его родительских прав и т. п.). Соот-
ветствующие обстоятельства должны 
быть подтверждены документально. 
Например, факт смерти отца ребенка 
подтверждается свидетельством о 
смерти, а факт признания его безвест-
но отсутствующим или лишения его 
родительских прав — вступившим в 
законную силу решением суда.

В ситуации, когда работница 
состоит в браке с лицом, не явля-
ющимся отцом (усыновителем) ре-
бенка, полагаем, что в таком случае 
женщина не теряет статуса одинокой 
матери для целей предоставления 
гарантий, предусмотренных ч. 4 
ст. 261 ТК РФ. Это объясняется тем, 
что муж работницы, в соответствии 
с семейным законодательством, не 
несет обязанностей по содержанию 
пасынка или падчерицы (смотрите 
главу 15 Семейного кодекса РФ).

Отметим также, что п. 2 Постанов-
ления № 1 разъяснил, что к лицам, 
воспитывающим детей без матери, 
может быть отнесено лицо, наделен-
ное правами и обязанностями опе-
куна (попечителя) несовершенно-
летнего, в случае если мать ребенка 
умерла, лишена родительских прав, 
ограничена в родительских правах, 
признана безвестно отсутствующей, 
недееспособной (ограниченно дее-
способной), в иных ситуациях.

В обзоре законодательства и 
судебной практики за I квартал 
2010 г. Верховный Суд РФ пояснил, 
что, исходя из положений ч. 4 ст. 261 
ТК РФ, не допускается расторжение 
трудового договора по инициативе 
работодателя (за перечисленными в 
данной статье исключениями) также 
с работниками, являющимися един-
ственными воспитателями детей, в 
том числе родных или усыновленных, 
оставшихся без материнского и (или) 
отцовского попечения в соответст-
вующих случаях, в возрасте старше 
трех лет, но не достигших 14 лет (де-
тей-инвалидов — восемнадцати лет).

Пока действуют ограничения, уста-
новленные ст. 261 ТК РФ, занимаемая 
работником должность не может быть 
исключена из штатного расписания.

При этом вопрос о том, вправе 
ли работодатель начинать процеду-
ру сокращения в период действия 

Пока действуют 
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запрета на увольнение, является 
спорным.

В судебной практике имеются 
решения, в которых суды приходят к 
выводу, что нельзя начинать процеду-
ру увольнения в связи с сокращением 
численности или штата в течение 
всего периода, пока действует запрет 
на увольнение по инициативе работо-
дателя (смотрите, например, решения 
Ленинского районного суда г. Севасто-
поля от 31.05.2021 № 2-1345/2021, Сыз-
ранского городского суда Самарской 
области от 27.11.2014 № 2-4870/2014, 
определения Ставропольского крае-
вого суда от 04.09.2012 № 33-3505/12, 
Саратовского областного суда от 
20.10.2011 № 33-5406).

В то же время достаточно распро-
странена и точка зрения, что Трудовым 
кодексом РФ не установлен порядок 
начала проведения процедуры по 
предстоящему увольнению работника, 
поэтому, например, не противоречат 
закону действия работодателя по 
вручению уведомления работникам, 
которые на данный момент не могут 
быть уволены по сокращению, но к 
моменту истечения срока предупре-
ждения перестанут относиться к та-
ким категориям (смотрите, например, 
определение Суда Ханты-Мансийского 
автономного округа от 14.07.2020 
№ 33-2434/2020, решение Ртищевского 
районного суда Саратовской области 
от 10.06.2019 № 2-221/2019, определе-
ние Челябинского областного суда от 
07.07.2014 № 11-7090/2014).

На наш взгляд, сами по себе 
действия работодателя, начавшего 
процедуру сокращения в отношении 
работника, который на момент нача-
ла такой процедуры не может быть 
уволен по сокращению, но на дату 
увольнения перестанет относиться 
к таким категориям, не являются не-
правомерными, поскольку законом 
не установлен порядок начала про-

ведения процедуры по предстояще-
му увольнению работника в связи с 
сокращением численности или штата 
работников организации.

Также напомним, что согласно 
ст. 179 ТК РФ при сокращении числен-
ности или штата работников преиму-
щественное право на оставление на 
работе предоставляется работникам с 
более высокой производительностью 
труда и квалификацией. При равной 
производительности труда и квалифи-
кации предпочтение в оставлении на 
работе отдается, в частности: семей-
ным — при наличии двух иждивенцев 
или более (нетрудоспособных членов 
семьи, находящихся на полном содер-
жании работника или получающих от 
него помощь, которая является для 
них постоянным и основным источни-
ком средств к существованию); лицам, 
в семье которых нет других работни-
ков с самостоятельным заработком.

Однако следует учитывать, что 
в данном случае сокращаются все 
штатные единицы по должности, в 
результате чего после проведения 
мероприятий по сокращению долж-
ность исключается из штатного рас-
писания. Поэтому в этом случае во-
прос о наличии у кого-либо преиму-
щественного права на оставление на 
работе в соответствии со ст. 179 ТК РФ 
не исследуется, поскольку опреде-
лять, кому из работников принадле-
жит такое право, имеет смысл только 
тогда, когда остается та работа, на 
которой работника можно оставить 
(смотрите, например, определения 
Ростовского облсуда от 18.01.2016 
№ 33-319/2016, Московского горсуда 
от 04.08.2015 № 33-24636/15, Красно-
ярского краевого суда от 15.12.2014 
№ 33-11738, Кемеровского облсуда от 
28.05.2013 № 33-4854).

Ответ подготовила
Наталья Панова, эксперт службы 

Правового консалтинга ГАРАНТ
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Вопрос

об учете времени 

служебных поездок 

сотрудников

в табеле учета 

рабочего времени 

действующими 

правовыми актами 

не урегулирован.

Может ли руководитель отказать работнику в предоставлении четырех 

дополнительных выходных дней для ухода за ребенком-инвалидом? На этот и другие 

вопросы отвечают специалисты службы Правового консалтинга ГАРАНТ. 

Вы спрашивали… Отвечаем

?Работников (строителей) во-

зят работать на другой объект 

собственным транспортом с 

обязательным возвращением к 

месту постоянной работы. Рабо-

чий день с 8:00 до 17:00. Бывают 

дни, когда работник остается ра-

ботать сверхурочно до 19:00. Но с 

объекта уезжает в 18:30 и к основ-

ному месту работы приезжает в 

19:00. Следует считать это время с 

18:30 до 19:00 рабочим временем 

(сверхурочной работой)?

!Рассмотрев вопрос, мы пришли к 

следующему выводу: время на-
хождения работника (строителя) 

в пути за пределами установлен-
ной продолжительности рабочего 
времени (с 18:30 до 19:00) является 
сверхурочной работой, отмечается 
буквенным кодом «С» с указанием 
продолжительности работы и подле-
жит оплате в соответствии со ст. 152 
ТК РФ.

Обоснование вывода

Вопрос об учете времени служеб-
ных поездок сотрудников в табеле 
учета рабочего времени действую-
щими правовыми актами не урегу-
лирован. Между тем закон обязывает 
работодателя вести учет времени, 
фактически отработанного каждым 
работником (ч. 4 ст. 91 ТК РФ, см. 

также письмо Роструда от 02.12.2009 
№ 3567-6-1, определение Верхов-
ного Суда Республики Татарстан от 
23.01.2017 по делу № 33-536/2017).

Время служебных поездок ра-
ботников не делится на дни выезда, 
приезда, время в пути и другое. 
В табеле необходимо указывать 
фактическое количество часов, ко-
торое сотрудник провел в дороге в 
связи с исполнением своих трудовых 
обязанностей, допустим, передвига-
ясь от одного объекта к другому, из 
одного населенного пункта в другой 
(в пределах территории, указанной 
в трудовом договоре). Заполнение 
табеля учета рабочего времени, не 
учитывая времени, проведенного в 
пути, неправомерно. Аналогичный 
подход прослеживается и в реше-
нии Октябрьского районного суда 
г. Тамбова Тамбовской области от 
12.04.2017 по делу № 2а-1231/2017 
(оставленного в силе определени-
ем Тамбовского областного суда от 
10.07.2017 по делу № 33а-2676/2017).

Формальное заполнение табеля 
(проставление 8 часов вместо фак-
тически отработанных часов) непра-
вомерно. Нарушение требования 
об учете фактически отработанного 
работником времени может послу-
жить основанием для привлечения 
работодателя к административной 
ответственности по ст. 5.27 КоАП РФ 

ВОПРОС — ОТВЕТ
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(смотрите, например, постановления 
Второго КСОЮ от 04.06.2020 по делу 
№ 16-2904/2020, Восьмого КСОЮ от 
05.02. 2020 по делу № 16-274/2020, ре-
шения Московского городского суда 
от 16.07.2018 по делу № 7-8259/2018, 
Краснодарского краевого суда от 
26.04.2017 по делу № 12-1393/2017, 
Самарского областного суда от 
05.09.2019 по делу № 21-1163/2019).

Как обеспечить учет рабочего 
времени и при необходимости 
контроль за его использованием за-
конодательство не регламентирует, 
поэтому этот вопрос решается рабо-
тодателем самостоятельно.

Таким образом, время нахожде-
ния работника (строителя) в пути 
за пределами установленной про-
должительности рабочего времени 
(с 18:30 до 19:00) является сверхуроч-
ной работой, отмечается буквенным 
кодом «С» с указанием продолжи-
тельности работы и подлежит опла-
те в соответствии со ст. 152 ТК РФ. 
Аналогичная позиция встречается 
и в правоприменительной практике 
(смотрите ответ специалистов Рос-
труда).

Ответ подготовил
Максим Кудряшов, 

эксперт службы Правового
консалтинга ГАРАНТ

?Может ли руководитель отка-

зать работнику в предостав-

лении четырех дополнитель-

ных выходных дней для ухода за 

ребенком-инвалидом?

! Рассмотрев вопрос, мы при-

шли к следующему выводу: 
Работодатель не вправе отказать 

работнику в предоставлении четы-
рех дополнительных выходных дней 
для ухода за ребенком-инвалидом 
при наличии всех необходимых до-
кументов.

Обоснование вывода

Согласно ч. 1 ст. 262 ТК РФ, одному 
из родителей для ухода за детьми-
инвалидами по его письменному 
заявлению предоставляются четыре 
дополнительных оплачиваемых вы-
ходных дня в месяц, которые могут 
быть использованы одним из указан-
ных лиц либо разделены ими между 
собой по их усмотрению. Оплата 
каждого дополнительного выход-
ного дня производится в размере 
среднего заработка и порядке, кото-
рый устанавливается федеральными 
законами. Порядок предоставления 
указанных дополнительных оплачи-
ваемых выходных дней устанавлива-
ется Правительством РФ.

В соответствии со ст. 262 ТК РФ 
Правительство РФ постановлени-
ем Правительства РФ от 13.10.2014 
№ 1048 утвердило правила предо-
ставления дополнительных оплачи-
ваемых выходных дней для ухода за 
детьми-инвалидами (далее — Пра-
вила).

Согласно п. 3 Правил, для предо-
ставления дополнительных опла-
чиваемых выходных дней родитель 
представляет следующие документы 
либо их копии:

а) справку, подтверждающую факт 
установления инвалидности, вы-
данную бюро (главным бюро, Феде-
ральным бюро) медико-социальной 
экспертизы;

б) документы, подтверждающие 
место жительства (пребывания или 
фактического проживания) ребенка-
инвалида;

в) свидетельство о рождении 
ребенка;

г) справку с места работы дру-
гого родителя о том, что на момент 
обращения дополнительные опла-
чиваемые выходные дни в этом же 
календарном месяце им не исполь-
зованы или использованы частич-
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но, либо справка с места работы 
другого родителя о том, что от этого 
родителя не поступало заявления 
о предоставлении ему в этом же 
календарном месяце дополнитель-
ных оплачиваемых выходных дней 
(далее — справка с места работы 
другого родителя).

При этом родитель (опекун, по-
печитель) несет ответственность за 
достоверность представленных им 
сведений, на основании которых 
предоставляются дополнительные 
оплачиваемые выходные дни, а так-
же обязан извещать работодателя 
о наступлении обстоятельств, при 
которых утрачивается право на по-
лучение дополнительных выходных.

По смыслу упомянутых норм пре-
доставление дополнительных выход-
ных при наличии всех необходимых 
документов является обязанностью 
работодателя, а не его правом. Про-
изводственная необходимость не 

является основанием для отказа. 
Поэтому отказать работнику в предо-
ставлении четырех дополнительных 
оплачиваемых выходных дня в месяц 
работодатель не вправе. Право от-
казать в предоставлении дополни-
тельных выходных у работодателя 
возникает при выявлении недосто-
верных или недостающих сведений, 
поскольку есть риск отказа ФСС 
России в возмещении понесенных 
расходов. Взыскать с работника из-
лишне выплаченные суммы можно 
будет только через суд (ст. 137 ТК РФ).

Таким образом, при наличии всех 
необходимых документов, работода-
тель не вправе отказать работнику в 
предоставлении четырех дополни-
тельных выходных дней для ухода 
за ребенком инвалидом.

Ответ подготовила
Оксана Миллер, 

эксперт службы Правового
консалтинга ГАРАНТ

Ответов на вопрос «что такое культура?» великое множество. Кто-
то считает, что это искусство  — литература, живопись, скуль-

птура. Кто-то думает, что это традиции, обычаи, этикет. Кто-то 
уверен, что культура — это религия. Все эти мнения по-своему 

верные — и все неполные. Потому что культура — это кол-
лективный опыт преодоления трудностей, который ярко 

выражен в  религиозных представлениях, произведениях 
искусства, традициях и  обрядах. Именно в  этом смысле 

культура является основой любого вида человеческой 
деятельности.

Политические, правовые, экономические, социальные 
и прочие системы развиваются по законам культуры, 

то  есть на  основе накопленного опыта. Разумеется, 
этот опыт нуждается в осмыслении, чтобы отделить 

полезное от  ненужного, перспективное  — от  от-
жившего, красивое  — от  безобразного. Тем, кто 

понимает важность такого определения куль-
туры, надежным помощником будет журнал 
«Вопросы культурологии». Уже много  лет он 

собирает на  своих страницах как выдающихся 
ученых, так и практиков самых разных профессий. 

Для работников школ и вузов на страницах журна-
ла регулярно публикуются материалы по  методи-
ке преподавания дисциплин культурологического 
профиля: МХК, религиоведения, делового общения. 

Издательский Дом                                     р е к о м е н д у е т

Журнал  «Вопросы культурологии»



112

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

112 INDEX

Index of Articles
KARPENKO Olga,
PhD in Law, Associate Professor, Department of 
Private Law Faculty of Law of NRU Higher School 
of Economics, retired federal judge
PLATFORM EMPLOYMENT: A NEW TREND
OR THE FUTURE OF EMPLOYMENT?

Readers are invited to some of the author’s 
thoughts, most likely not free from shortcomings, 
on the topic of platform employment of the 
population, as another way to expand the life-
supporting space of workers and employers.
Keywords: platform employment, signs, regulatory 
consolidation, judicial practice.

ZHILTSOVA Julia,
Associate Professor, PhD in Law, Associate 
Professor, Department of Labor Law Ural State 
Law University named after V. F. Yakovleva
E-mail: jfr.seminar@yandex.ru

KLEPALOVA Julia,
associate professor, candidate of legal sciences,
Associate Professor, Department of Civil Law
"Russian State University of Justice"
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NOVIKOVA S.,
associate professor, candidate of philosophical 
sciences, Associate Professor, Department
of Social and Humanitarian Disciplines Ural 
State Law University named after V. F. Yakovleva
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THE RIGHT TO MENTAL HEALTH
IN THE WORKPLACE: GAPS IN LEGAL 
REGULATION AND PROBLEMS OF JUDICIAL 
PRACTICE

The article is devoted to the problem of 
psychological violence in the workplace. The 
current labor legislation does not contain norms 
aimed directly at protecting the psychological 
health of workers, does not contain mechanisms 
to combat psychological violence, including 
mobbing against workers. Judicial protection still 
remains an effective way to protect the rights of 
employees, for example, in the event of dismissal 
of an employee in the absence of his will, as well 
as forcing the manager and employee colleagues 
to comply with the principle of prohibition of 
discrimination, including through the prohibition 
of the use of mobbing techniques, the demand for 
compensation for harm caused to the employee 
by the unlawful actions of the employer, which is 
possible if the local regulatory act of the employer 

establishes a rule on the inadmissibility of 
violence in the workplace.
Keywords: psychological violence, mobbing, 
discrimination, judicial protection, local 
regulations.
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of Labor Law, Ural State Law University
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RULES FOR TERMINATING AN EMPLOYMENT 
CONTRACT TO REDUCE THE NUMBER OR STAFF 
OF EMPLOYEES, FORMULATED BY JUDICIAL 
PRACTICE

The procedure for terminating an employment 
contract to reduce the number or staff has always 
been considered quite complicated. In the course 
of its implementation, the employer must take 
into account not only the requirements of labor 
legislation, but also the legal provisions that have 
developed in judicial practice. Judicial practice 
has formulated many rules that are not specified 
in the law, but are mandatory. Such rules 
include, in particular, the provisions that are not 
vacant positions that are temporarily vacant for 
the period of absence of the employee who retains 
the job, positions that are quota for the disabled 
should not be offered to reduced employees 
positions that provide for a special procedure 
their substitutions (for example, positions of 
the teaching staff, replaced on the basis of a 
competition). At the same time, vacant positions 
are those introduced after the dismissal of the 
employee, the presence of which the employer 
is reliably aware of. The authors of the article 
consider these and other problems that arise in 
the practice of terminating employment contracts 
to reduce the number or staff of employees.
Keywords: procedure for reducing the number 
or staff of employees, vacant positions, vacancy, 
single mother.
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PhD in Law, Associate Professor, Department of 
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master’s student of law institute Altai State 
University
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THE FEATURES OF LEGAL REGULATION
OF LABOR PROTECTION OF REMOTE WORKERS

Recently, atypical labor relations have become 
increasingly common. The share of remote 
workers in the labor market is increasing every 
year. Meanwhile, the performance of labor duties 
outside the location of the employer creates 
certain specificity in the implementation of 
constitutional guarantees for work in conditions 
that meet the requirements of safety and hygiene. 
It should be recognized that the lack of a special 
assessment of the working conditions of remote 
workers, as well as a significant reduction in the 
scope of the employer’s obligations in
the field of labor protection of such employees 
create a real threat of abuse of the right by 
employees and employers. In the article, the 
authors analyze some of the problems that 
arise in the field of legal regulation of the labor 
protection of remote workers, law enforcement 
practice, and also suggest ways to improve labor 
legislation in this area.
Keywords: remote worker, industrial accident, 
occupational Safety and Health, special 
assessment of working conditions.
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of Civil Law Disciplines of the Russian State 
University of Oil and Gas

PRASOLOV Boris Vladimirovich
LEGAL REGULATION OF REMOTE WORK
IN THE REPUBLIC OF ANGOLA
AND THE RUSSIAN FEDERATION

This article highlights on distance work, a very 
recent type of employment, how and when it 
emerged, the advantages and disadvantages 
and how it is contemplated in the legislation of 
Angola and Russia. It also addresses the safety 
and health of teleworkers. In this way, within this 
approach, a question that must be discussed and 
analyzed is understood: Does Angolan legislation 
give to the teleworkers the same rights granted 
to other workers? The author believes that since 
both doctrine and enforcement are based on a 
law that does not regulate remote work, but only 
establishes this type of work, its control should be 
equated with personal control.

Keywords: Telecommuting agreement, remote 
work, remote worker.
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PhD in Philosophy Samara National Research 
University named after Academician S. P. Korolev
E-mail: meteor70@yandex.ru
CORPORATE LEGAL CUSTOMS
AND CUSTOMS OF CORPORATIONS:
THE RATIO OF ORGANIZATIONAL, MANAGERIAL 
AND PROPERTY ASPECTS

Within the framework of this work, the concept 
of corporate legal custom, its differences from 
the customs (traditions, order) of corporations 
are defined. The development of corporate legal 
customs, its place in the civil law system of Russia 
is studied. An analysis of the available information 
allows us to assert that custom as a source of 
corporate law has a certain weight, it is used 
mainly in the framework of the application of codes 
of corporate governance (or conduct), which are 
sets of recommendations to companies, mainly 
public ones, to improve their status and investment 
attractiveness. The range of recommendations 
relates to the procedure for convening and 
holding meetings of shareholders, the formation 
of corporate governance bodies, reporting on 
remuneration to top managers, the provision of 
environmental and other (socially significant) 
information by public corporations, etc.
Keywords: corporate legal custom, business 
custom, civil law, corporate law, corporate 
governance code, corporate ethics, emerging 
custom.
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THE FORMATION OF PROFESSIONAL 
COMPETENCIES AS THE BASIS FOR PERSONNEL 
TECHNOLOGIES IN THE PUBLIC SERVICE

The article considers elements of professional 
competencies of civil servants, including customs 
authorities, as elements of the personnel 
management system and personnel technologies.
Keywords: competition, unified certification 
system, professional development, internship, 
additional professional education, independent 
expert, professional competence, personnel 
technologies, personnel management system, job 
regulations.
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PROBLEMATIC ASPECTS OF TERMINATION OF AN 
EMPLOYMENT CONTRACT DUE TO A REDUCTION 
IN THE NUMBER OR STAFF OF EMPLOYEES

The article analyzes the provisions of the 
legislation and materials of judicial practice on 
the procedure for terminating an employment 
contract under paragraph 2 of part 1 of Art. 81 of 
the Labor Code of the Russian Federation, due to 
a reduction in the number or staff of employees. 
Formulate recommendations for employees and 
employers.
Keywords: downsizing (staff), dismissal, 
guarantees of labor rights of employees, 
preemptive right.
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Gazprom Dobycha Orenburg LLC
E-mail: a.balandin@n-56.ru, Romanij@inbox.ru,
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IMPLEMENTATION OF THE METHODOLOGY
FOR CALCULATING THE ASSESSMENT
OF THE ACTIVITY OF A YOUNG SPECIALIST

The article is devoted to the process of 
introducing a methodology for assessing the 
activities of young workers, calculating the 
activity ratio, as well as studying the motivation 
of company employees. The relevance of the 
methodology is due to the priorities of Russia’s 
development in the direction of socio-economic 
orientation. To effectively and objectively assess 
the performance of young professionals, tools 
have been developed to conduct it as one of 
the tools for motivating young workers. These 
tools allow you to assess the achievements of 
young specialists in total and in each area of 
assessment separately.
Keywords: young professionals, achievements, 
assessment methodology, assessment system, 
assessment tools, young activities, motivation.
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CURRENT TRENDS IN THE FORMATION
OF THE PERSONNEL POTENTIAL
OF THE AGRICULTURAL SPHERE
AND STRATEGIC OBJECTIVES
OF AGRICULTURAL ADDITIONAL EDUCATION

In this article, the author made an attempt to 
identify strategic directions for the revival and 
improvement of the reproduction of the personnel 
potential of the domestic agricultural industry 
and rural development. At the same time, special 
attention is paid to the problems of functioning 
and improvement of modern additional 
agricultural education as a unique Russian 
institute of personnel support and a factor of 
expanded reproduction of the socio-professional 
potential of agricultural frames.
Keywords: personnel security of agricultural 
organizations, managers and specialists, 
educational level, gender composition, 
qualification, agricultural DPO.
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RULES FOR FILING FOR TEMPORARY DISABILITY 
AND MATERNITY BENEFITS

Consider what is the procedure for submitting 
documents for receiving social benefits from 
2022.
Keywords: benefits for temporary incapacity for 
work, maternity, information, documents for 
appointment and payment of a monthly allowance 
for child care, a one-time allowance at the birth of 
a child.
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ВСЕ, ЧТО НУЖНО КАДРОВИКУ, — 
В ОДНОМ ЖУРНАЛЕ

Научно-аналитический журнал «Кадровик» для руководителей 
и специалистов кадровой службы, которым важна актуальная 

и достоверная информация для эффективного решения рабо-
чих задач.

Издание содержит всю необходимую информацию для  ра-
боты кадровой службы  — от  требований закона до  реа-

лизации на  практике: подробную информацию обо всех 
особенностях кадрового делопроизводства, оформле-

ния трудовых отношений сотрудника и работодателя; 
сложные вопросы управления персоналом на  при-

мере конкретных организаций, а  также пути выхода 
из сложившихся ситуаций; подробные комментарии 

к конкретным судебным делам со ссылками на нор-
мы Трудового кодекса РФ, с обоснованием приня-
тых судом решений; практику применения совре-

менных HR-технологий.
Все материалы журнала «Кадровик» имеют прак-
тическую направленность, содержат подробные 
комментарии экспертов, написаны грамотным 
и понятным языком. 

ОСНОВНЫЕ РАЗДЕЛЫ И РУБРИКИ ЖУРНАЛА «КАДРОВИК»

(ПЯТЬ ЖУРНАЛОВ ПО ЦЕНЕ ОДНОГО!)

Издательский Дом                                             представляет

((((((ППППППЯЯЯЯЯЯТТТТТТЬЬЬЬЬЬ ЖЖЖЖЖЖУУУУУУРРРРРНННААЛЛЛЛОООООВВВВВВВВ ППППООООО ЦЦЦЦЦЦЕЕЕНННННЕЕЕ ОООООДДДДДДДННННОООООГГГГООООО!!!))))))((((((ППППППЯЯЯЯЯЯТТТТТТЬЬЬЬЬЬ ЖЖЖЖЖЖУУУУУУРРРРРННННАААЛЛЛЛОООООВВВВВ ПППППООООО ЦЦЦЦЦЦЦЕЕЕЕЕНННННЕЕЕЕЕ ОООООДДДДДДДНННННОООООГГГГГООООО!!!!!))))))
1. ТРУДОВОЕ ПРАВО ДЛЯ КАДРОВИКА

• Практика применения законодательства
•  Материальная ответственность работников 

и работодателя. Оплата труда
• Рабочее время и время отдыха
• Государственная служба. Условия и охрана труда
• Гарантии и компенсации. Пенсионное обеспече-
ние 
• Социальное партнерство. Социальное страхование
• Трудовые споры
• Ответственность работодателя за нарушения ТК РФ
• Дисциплина труда

2. КАДРОВЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ 
(УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ)

• Система компетенций: практика формирования
• Корпоративная культура
• Оценка и аттестация персонала
•  Стимулирование и мотивация
• HR-бюджет: оптимизация затрат на персонал
• Социальная политика
• Кадровый аудит
• Управление конфликтами
• Внутрифирменные коммуникации

• Опыт кадровых служб: лучшие практики
• HR-сообщество: учимся, обсуждаем
• Психологическая поддержка
• Рынок труда: состояние и тенденции

3. КАДРОВОЕ ДЕЛОПРОИЗВОДСТВО
• Система кадровой документации
• Трудовая книжка: правила ведения и заполнения
• Личное дело работника
• Документы на командировку

4. РЕКРУТИНГ ДЛЯ КАДРОВИКА
• Технологии подбора и отбора персонала
• Методы оценки соискателя
• Кадровый тест-портфель
• Рынок труда: спрос и предложение
• Кадровые агентства — кадровику
• Юридическое сопровождение
• Исследования, рейтинги

  Выставки. Конгрессы. Конференции. 
Семинары. 

...и многое другое
5. ОФИЦИАЛЬНЫЕ ДОКУМЕНТЫ 
И НОРМАТИВНЫЕ МАТЕРИАЛЫ 

ДЛЯ КАДРОВИКА

ВВСВССВВВВСВВВСВВВСЕЕЕЕ,Е, ЧЧЧЧТТОТОТОТО ННННУЖУЖУЖУЖНОННООНО ККККААДАДДАДАДРРОРОРОВВИВВИ
В ОДНОМ ЖУРНАЛЕ

Журнал  «КАДРОВИК»

Ежемесячное издание объемом 80 страниц.
 В свободную продажу не поступает. 

Распространяется по подписке.
Консультации по подписке можно получить 
по тел.: 8 (495) 274-2222 (многоканальный).

Тел. редакции: 8 (495) 274-2222 
(многоканальный).

www.panor.ru

ВХОДИТ В ПЕРЕЧЕНЬ ИЗДАНИЙ ВАК 

Ре
кл

ам
а

индекс
П7268

индекс
80757



116

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

116 INDEX
З Н А К 
К А Ч Е С Т В А
В   П Е Р И О Д И К Е

Свыше 20 лет мы издаем для вас журналы. Более 85 деловых, научных и позна-
вательных журналов 10 издательств крупнейшего в  России Издательского Дома 
«ПАНОРАМА» читают во всем мире более 1 миллиона человек.

Вместе с вами мы делаем наши журналы лучше и предлагаем удобные вам ва-
рианты оформления подписки на журналы Издательского Дома «ПАНОРАМА».

4 ПОДПИСКА
ЧЕРЕЗ НАШУ РЕДАКЦИЮ

Для  оформления подписки по-
звоните по  тел. 8 (495) 274–2222 
(многоканальный) или  отправьте за-
явку в произвольной форме на адрес: 
podpiska@panor.ru

В заявке укажите название журнала, 
на  который вы хотите оформить под-
писку, наименование вашей компании 
и  банковские реквизиты, Ф. И. О. полу-
чателя, телефон и e-mail для связи.

Вас интересует международная 
подписка, прямая доставка в  офис
по  Москве или  оплата кредитной 
картой? Просто позвоните по указан-
ному выше телефону или  отправьте 
e-mail по адресу podpiska@panor.ru.

В стоимость РЕДАКЦИОННОЙ ПОДПИСКИ уже включены затраты 
по обработке, упаковке и отправке выписанных журналов, 

что делает подписку через редакцию 
ОСОБЕННО ВЫГОДНОЙ!

 ИНФОРМАЦИЯ О ПОДПИСКЕ ИНФОРМАЦИЯ О ПОДПИСКЕ

ПОДРОБНАЯ ИНФОРМАЦИЯ О ПОДПИСКЕ: 
Тел.: 8 (495) 274-2222 (многоканальный)

е-mail: podpiska@panor.ru;  panor.ru

ВЫПИСЫВАЙТЕ, ЧИТАЙТЕ, ПРИМЕНЯЙТЕ!

ПОДПИСКА НА ЖУРНАЛЫ ИД «ПАНОРАМА»,
 В ТОМ ЧИСЛЕ НА ЖУРНАЛ «КАДРОВИК», 

С ЛЮБОГО МЕСЯЦА

2
ПОДПИСКА ЧЕРЕЗ 
АГЕНТСТВО «УРАЛ-ПРЕСС»
— По «Каталогу периодических изда-
ний. Газеты и журналы» агентства «Урал-
Пресс» (индекс 80757). Просто позвоните 
в «Урал-Пресс». Доставлять издания будет 
курьер агентства вашего города.
Подробнее — на сайте ural-press.ru 

                 1   ПОДПИСКА НА НАШЕМ САЙТЕ
Подпишитесь в пару кликов на нашем сайте panor.ru

Мы принимаем практически любой способ оплаты: с р/счета, через Robokassa, 
через квитанцию Сбербанка, пластиковой картой и т.д.

3 ПОДПИСКА НА ПОЧТЕ

— По  официальному каталогу Почты 
России «Подписные издания» (индекс 
П7268) во всех почтовых отделениях России.
Доставку осуществляет «Почта России».
— На сайте Почты России podpiska.
pochta.ru 


