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Слово к читателям

В условиях перехода на «цифру»
За прошедшее десятилетие трудовое за-

конодательство претерпело ряд изменений, 
направленных на внедрение информацион-
ных технологий.

Так, в 2013 г. в Трудовом кодексе РФ были 
закреплены новые положения о дистанци-
онной занятости. 

С 1 января 2017 г. граждане получи-
ли возможность подавать в суды общей 
юрисдикции исковые заявления, в том 
числе о нарушении трудовых прав, в элек-
тронном виде. 

С 1 июля 2017 г. появилась возможность 
оформления листов временной нетрудоспо-
собности в электронном виде. 

12 июня 2018 г. вступил в силу приказ 
Минтруда  России  от  23.11.2017 №  805н, 
который изменил стандарт обеспечения 
работников смывающими и обезврежива-
ющими средствами (проще говоря, мылом 
и моющими средствами). Документ позво-
лил знакомить персонал с нормами выдачи 
в электронной форме. Главное, чтобы можно 
было подтвердить, что работник действи-
тельно осведомлен. Другими словами, ра-
ботодателям разрешили сообщать о нормах 
выдачи мыла по электронной почте.

В конце прошлого года принят федераль-
ный закон, регламентирующий порядок 
формирования сведений о трудовой дея-
тельности в электронном виде — электрон-
ные трудовые книжки. 

Эксперты отмечают, что на сегодняшний 
день трудовое законодательство регулирует 
электронные трудовые правоотношения 
фрагментарно и не содержит всех элементов 
правового регулирования. 

Трудовой договор с дистанционными 
работниками утратил традиционно вы-
деляемые свойства трудового договора, 
та кие  ка к  выполнение  работы  лично 
и подчинение работника правилам вну-
треннего трудового распорядка, и содер-
жит отдельные элементы гражданско-
правового характера, тяготеющие к не-
стандартной занятости с использованием 
цифровых технологий.

Сегодня руководство предприятий из-
бавляется от перенакопления рабочей силы, 
устра няетс я  а кк у м уляция  избыточной 
численности работников. По этой причине 
возникает необходимость вырабатывать 
соответствующую российскую политику 
занятости, а также стратегии и тактики 
меха низма  регулирова ния  российского 
рынка труда.

В настоящем выпуске мы более подробно 
рассмотрим эти вопросы.
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1 СЛОВО К ЧИТАТЕЛЯМ
Зиновская Н. Н.
В условиях перехода на «цифру» 1

ТРУДОВОЕ ПРАВО ДЛЯ КАДРОВИКА
8 МЕСТО ДЛЯ ДИСКУССИЙ

Рожко Г. Б.
О некоторых вопросах злоупотребления правом работодателем в сфере трудовых 
отношений в связи с распространением новой коронавирусной инфекции (COVID-19) 8
В статье затрагиваются вопросы злоупотребления правом работодателем в сфере трудовых 
отношений в связи с распространением новой коронавирусной инфекции (COVID-19), а также 
рассматриваются нарушения процедуры привлечения работников к работе в выходные дни 
и нерабочие праздничные дни. Автором формулируются выводы и предложения по соблюдению 
трудового законодательства в сложившихся чрезвычайных условиях и непредотвратимых 
обстоятельств, повлекших введение режима повышенной готовности.
Глотова И. А. 
Отдельные аспекты трудовых отношений в условиях пандемии коронавирусной инфекции  16
Пандемия коронавирусной инфекции стала серьезным испытанием для населения планеты. 
Человеческие и экономические потери невозможно оценить объективно, цифры меняются 
ежеминутно. Государства предпринимают меры на разных уровнях регулирования для защиты 
населения от распространения коронавирусной инфекции, которые внесли коррективы 
в устоявшиеся правовые отношения, в том числе трудовые. В статье приводятся аналитические 
данные Международной организации труда, анализируются отдельные положения российского 
законодательства, которые являются спорными и существенно ухудшают положение 
работников в условиях, уже подрывающих стабильные трудовые отношения. 

23 ТРУДОВОЙ ДОГОВОР
Демко А. А.
Повышение значимости дистанционного труда и необходимость 
его детального правового регулирования 23
Резко возросшая практика использования удаленного труда в связи с распространением 
коронавирусной инфекции приводит к необходимости по-новому взглянуть на дистанционную 
работу как на один из перспективнейших видов занятости в современных реалиях. В статье 
проводится анализ основных нормативных положений, регламентирующих дистанционную 
работу в Российской Федерации, выделяются проблемы ее правового регулирования, 
исследуются особенности трудового договора о дистанционной работе. 
Кабанов А. В. 
Отраслевая принадлежность правовых норм, регулирующих труд
руководителя акционерного общества 30
В статье исследуются проблемы отраслевой принадлежности правовых норм, регулирующих 
труд руководителя акционерного общества. На основании проведенной автором научной 
полемики и судебной практики определены факторы разделения отношений по труду 
у руководителя акционерного общества между нормами гражданского и трудового права. 
Сделан вывод о том, что отраслевая принадлежность правовых норм, регулирующих труд 
руководителя акционерного общества, имеет смешанный характер, но при этом соотношение 
норм трудового и гражданского права зависит от правового статуса (вида) руководителя.
Павловская О. Ю.
Квалификация работника и профессиональный стандарт: правовые 
и процедурные аспекты 39
Cтатья содержит анализ правовых и процедурных аспектов, связанных с внедрением 
и применением профессиональных стандартов в организациях в соответствии с требованиями 
действующего законодательства.

СОДЕРЖАНИЕ
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44 ТЕМА НОМЕРА: ЦИФРОВИЗАЦИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
Сапфирова А. А. 
Цифровизация трудовых отношений: современное состояние и перспективы 
правового регулирования 44
Активизация использования «цифры» в трудовых отношениях влечет необходимость пересмотра 
подходов к существующим способам реализации трудовых прав работников и работодателей. 
Проведение правовых экспериментов с отдельными элементами кадрового документооборота 
(ведением трудовой книжки, заключением трудового договора, осуществление надзорной функции 
Рострудом и т. д.) позволяет совершенствовать механизм его внедрения в целом, оттачивая 
юридическое мастерство ведения документов в электронном виде. В то же время, используя 
современные цифровые технологии, способные анализировать огромный массив данных (big-data), 
важно не забывать, что «цифра» должна служить людям, а не заменять их. Экономический подход 
с целью получить максимум прибыли не должен нивелировать человеческий интеллект. В противном 
случае возникнет ситуация, когда искусственный интеллект создаст ощутимую конкуренцию 
человеческому разуму, что поставит вопрос о существовании работника в его естественном виде.
Скачкова Г. С.
Цифровая экономика и отношения в сфере труда 50
В статье рассмотрены вопросы, связанные с переменами в сфере трудовых отношений в условиях 
Четвертой промышленной революции, характеризующейся соединением материального мира с 
виртуальным, появлением роботизированного производства, когда связь людей начинает все более 
осуществляться через Интернет с машинами и вещами. Показано, какие изменения произошли в 
последнее время в Трудовом кодексе РФ в связи с внедрением информационных технологий, раскрыто 
содержание некоторых новых законопроектов.

58 ТРУДОВЫЕ СПОРЫ
Щербакова О. В.
К вопросу о наименовании должности работника 58
Анализ судебной практики об оспаривании решений Управления Пенсионного фонда РФ об отказе 
в назначении гражданам льготной пенсии показывает, что нередко основанием такого отказа 
становятся формальные причины, а именно несоответствие / неполное соответствие наименования 
должности работника в трудовой книжке тому наименованию, которое установлено законодателем 
для данного вида работ. Для того чтобы гражданин мог реализовать свое право на досрочное 
назначение пенсии, он вынужден обращаться за судебной защитой своих прав и интересов. В статье 
рассматриваются проблемы, с которыми может столкнуться гражданин при обращении за судебной 
защитой по данному вопросу; приведены судебные решения по данному вопросу.

КАДРОВЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ
(УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ)

64 ОТ ТЕОРИИ К ПРАКТИКЕ
Долженко С. Б., Патутина С. Ю., Назаров А. В.
Оптимизация процессов содействия трудоустройству и взаимодействия 
с работодателями. Часть 1  64
В статье исследуются особенности, а также пути оптимизации процессов взаимодействия вузов 
с работодателями на примере анализа деятельности отдела взаимодействия с работодателями 
и развития кадрового потенциала управления по работе с персоналом УрГЭУ (далее — отдел 
или ОВРКП), а целью ставится поиск путей оптимизации работы подобных подразделений и их 
коммуникации с заинтересованными лицами. Методологическая база исследования — процессный 
подход к управлению, работы в области BPM (англ. business process management, управление бизнес-
процессами). В рамках исследования использовались такие методы, как экспертный опрос, наблюдение, 
хронометраж и фотография рабочего времени. Авторами выявлены факторы влияния на продукт 
и процессы ОВРКП, а также сформулированы предложения по улучшению процессной части.
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Калабина Е. Г., Асатурян К. Г.
Проблемное поле конструирования эффективной модели управления по целям 
в организации на основе KPIs 76
В статье исследуются проблемные вопросы применения ключевых показателей эффективности 
(KPIs) для построения эффективной модели управления по целям в крупной производственной 
компании. Авторами выявлены четыре основных блока в проблемном поле разработки ключевых 
показателей эффективности, включая несогласованность показателей и выбор релевантного их 
набора, информационную несовместимость исходных данных для установления показателей, 
некорректность процесса сбора и обработки исходных данных, разнородность информационных 
потоков и организационной структуры компании. Отражены трудности перевода модели 
управления по целям крупной производственной компании в ключевые показатели 
эффективности (KPIs) деятельности ее структурных подразделений и персонала. 

85 ТЕМА НОМЕРА: ЦИФРОВИЗАЦИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
Гарафутдинова Н. Я.
Цифровизация как неотъемлемый элемент кадровой работы и профессионального 
развития федеральных служащих  85
В статье рассмотрены основные элементы внедрения цифровых технологий в кадровой работе, 
их возможности и перспективы развития для сотрудников кадров служб и служащих. 

90 ОХРАНА ТРУДА
Шавровская М. Н., Бородина О. Н.
Периодические обязательные медицинские осмотры работников: практические 
вопросы и отдельные сложности  90
Многие компании при прохождении работниками периодических обязательных медосмотров 
сталкиваются с рядом вопросов. Во-первых, каким образом при учете рабочего времени 
в табеле отражать время их прохождения и как это время оплачивать. Во-вторых, сколько 
времени давать на прохождение медицинского осмотра. В-третьих, правомерно ли направлять 
работника на медосмотр в его выходной день или сверхурочное время. В-четвертых, в каком 
размере оплачивать медосмотр в выходной день: по среднему заработку или в двойном размере. 
Авторы статьи предлагают варианты ответов на данные вопросы, опираясь на действующие 
нормы трудового законодательства и практику ряда промышленных предприятий.

97 ОБУЧЕНИЕ И РАЗВИТИЕ ПЕРСОНАЛА
Рябухин А. В., Долженко Р. А.
Новые подходы к наставничеству на предприятии 97
В современных условиях крайне актуальной становится профориентационная работа российских 
компаний с молодежью для отбора лучших молодых людей, их обучения, трудоустройства. Внешние 
по отношению к фирме факторы: концентрация финансовых ресурсов в крупных городах, которая 
обуславливает развитие возможностей для комфортной жизни и работы, трансформация ценностей 
молодых людей, для которых нормой становится желание сменить место жизни, и другие факторы 
актуализируют поиск и удержание активной молодежи в компании. С нашей точки зрения, решить эти 
проблемы может многоуровневая система наставничества, которая интегрирует вопросы профориентации, 
обучения, адаптации и карьерного продвижения талантливой молодежи. В статье рассмотрены 
методические подходы к организации системы наставничества компании: описана ее система, 
предложены новые подходы и инструменты отбора вовлеченных молодых людей. Изучены новые подходы 
к наставничеству, которые используются ПАО «СТЗ», выделены их преимущества, результаты работы. 

106 ОТРАСЛЕВОЙ АСПЕКТ
Сизова Ю. С.
Профессиональные и личные качества преподавателя иностранного языка высшей 
школы: взгляд студентов  106
Данная статья содержит результаты исследования, проведенного среди студентов высших 
учебных заведений на предмет определения профессиональных и личных качеств современного 
преподавателя иностранного языка. Применяемые методы сравнительного контент-анализа 
и анкетирования позволили выявить наиболее и наименее важные качества, которыми 
должен обладать преподаватель иностранного языка в вузе с точки зрения студентов. Учет 
представлений студентов способствует приближению преподавателя к образу идеального 
педагога, являясь одним из основных путей повышения его успешности в глазах обучающихся. 

ÑÎÄÅÐÆÀÍÈÅ
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КАДРОВОЕ ДЕЛОПРОИЗВОДСТВО

116 КАДРОВИК ОФОРМЛЯЕТ
Сандырева Е. В., Доронина Л. А.
Аутсорсинг и аутстаффинг в деятельности кадровой службы 116
В статье дается сравнительный анализ договора по привлечению персонала, договора 
аутсорсинга и аутстаффинга, предлагается новое определение договора аутстаффинга, 
приводятся нормативные акты, разъясняющие основные обязательные условия при 
применении аутсоринга и аутстаффинга, указываются документы, регламентирующие сроки 
хранения договоров, их видовой состав. 

126 ПАМЯТКА ДЛЯ КАДРОВИКА
Жижерина Ю. Ю. 
Кто и как проверяет кадровика 126
Все кадровики знают, что их работу может проверить Государственная инспекция труда (ГИТ). 
Но не только этот государственный орган может нарушить спокойствие кадровиков. Давайте 
рассмотрим, кто и как может проверить работу кадровиков.

138 ТЕМА НОМЕРА: ЦИФРОВИЗАЦИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
Парамонова С. В. 
Переход на электронные трудовые книжки как один из этапов внедрения 
цифровых технологий в сферу труда. Часть 1  138
Переход на электронные трудовые книжки — давно ожидаемое в сфере труда решение, ставшее 
реальностью в рамках реализации национальной программы «Цифровая экономика Российской 
Федерации». Принятое решение не в полной мере совпало с представлениями о том, как 
будет выглядеть электронная трудовая книжка. При очевидной целесообразности перехода 
на электронные трудовые книжки самое наименьшее, что могут повлечь выбранная модель 
действий и ее нормативное оформление — это затруднения в ходе применения, но и этого будет 
достаточно, чтобы поставить под угрозу эффективность принятого решения, оказать влияние 
на процесс внедрения цифровых технологий в сферу труда.

145 ВОПРОС – ОТВЕТ
Вы спрашивали… Отвечаем 145
Вправе ли работодатель удержать всю сумму ущерба, превышающую размер среднего месячного 
заработка сотрудника, без обращения в суд? На этот и другие вопросы отвечают специалисты 
службы Правового консалтинга ГАРАНТ.

ИНФОРМАЦИЯ О ПОДПИСКЕ 160

Приглашаем авторов к сотрудничеству. 
Статьи публикуются на безгонорарной основе
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УДК 349.22

О некоторых вопросах 
злоупотребления правом 
работодателем в сфере 
трудовых отношений в связи 
с распространением новой 
коронавирусной инфекции (COVID-19)
On Certain Issues of Abuse of Rights by Employers in the 
Field of Labour Relations in Connection with the Spread 
of New Coronavirus Infection (COVID-19)

Рожко Галина 
Борисовна,
заведующая 
правовым отделом — 
главный правовой 
инспектор труда, 
Центральный совет 
Общероссийского 
профсоюза 
образования
117342, г. Москва, 
ул. Бутлерова, д. 17
E-mail: gala_r@inbox.ru

В статье затрагиваются вопросы злоупотребления правом работодателем в сфере 
трудовых отношений в связи с распространением новой коронавирусной инфекции 
(COVID-19), а также рассматриваются нарушения процедуры привлечения работников 
к работе в выходные дни и нерабочие праздничные дни. Автором формулируются 
выводы и предложения по соблюдению трудового законодательства в сложившихся 
чрезвычайных условиях и непредотвратимых обстоятельств, повлекших введение 
режима повышенной готовности.
Ключевые слова: трудовые отношения, злоупотребление правом, привлечение к работе в выходные дни 
и нерабочие праздничные дни. 

The article deals with the abuse of the right of the employer in the sphere of labour relations in connection 
with the spread of new coronavirus infection (COVID-19), as well as violations of the procedure for 
hiring employees on weekends and public holidays. The author formulates conclusions and proposals on 
compliance with labour legislation in the current emergency conditions and unavoidable circumstances, 
which led to the introduction of a high-readiness regime.

Keywords: labor relations, abuse of the right, employment on weekends and public holidays.

Согласно Всеобщей декларации 
прав человека 1948 г. каждый че-
ловек имеет право на отдых и досуг, 
включая право на разумное ограни-
чение рабочего дня и на оплачивае-
мый периодический отпуск.

Это же право гарантируется 
Конституцией РФ (ч. 5 ст. 37) и тру-
довым законодательством. Работ-
ник имеет право на отдых, обеспе-
чиваемый установлением нормаль-
ной продолжительности рабочего 
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времени, сокращенного рабочего 
времени для отдельных профессий 
и категорий работников, предо-
ставлением еженедельных выход-
ных дней, нерабочих праздничных 
дней, оплачиваемых ежегодных 
отпусков (абз. 5 ч. 1 ст. 21 ТК РФ).

По общему правилу всем работ-
никам предоставляются выходные 
дни (еженедельный непрерывный 
отдых). При пятидневной рабочей 
неделе работникам предоставляют-
ся два выходных дня в неделю, при 
шестидневной рабочей неделе — 
один выходной день.

Общим выходным днем является 
воскресенье. Второй выходной день 
при пятидневной рабочей неделе 
устанавливается коллективным 
договором или правилами внутрен-
него трудового распорядка. Оба 
выходных дня предоставляются, 
как правило, подряд (ст. 111 ТК РФ).

Закрытый перечень нерабочих 
праздничны х  дней  уста новлен 
ст. 112 ТК РФ.

Однако в 2020 г. из-за распро-
странения новой коронавирусной 
инфекции (2019-nCoV) участились 
случаи злоупотребления правом ра-
ботодателем в сфере трудовых отно-
шений в связи с распространением 
новой коронавирусной инфекции 
(COVID-19).

В этой связи в данной статье бу-
дут раскрыты проблемы, на которые 
как работнику, так и работодателю 
следует обратить внимание, — на 
правовое регулирование привлече-
ния работника к работе в выходные 
и праздничные нерабочие дни.

Полномочия федеральных 
органов исполнительной 
власти
Согласно ст. 8 и 9 федерально-

го закона от 30.03.1999 № 52-ФЗ 
«О  са нитарно-эпидемиологиче-

ском  бла гопол у чии  населения» 
(далее — ФЗ № 52-ФЗ) граждане ин-
дивидуальные предприниматели 
и юридические лица имеют право 
на благоприятную среду обитания, 
факторы которой не оказывают 
вредного воздействия на человека; 
на возмещение в полном объеме вре-
да, причиненного их здоровью или 
имуществу вследствие нарушения 
дру гими  гражда на ми, индиви-
дуальными предпринимателями 
и юридическими лицами санитар-
ного законодательства, а также при 
осуществлении санитарно-проти-
воэпидемических (профилакти-
ческих) мероприятий в порядке, 
установленном законодательством 
Российской Федерации.

В этой связи Российская Феде-
рация обладает соответствующим 
полномочиями в области обеспе-
чения санитарно-эпидемиологи-
ческого благополучия населения
(ст. 5 ФЗ № 52-ФЗ). 

Полномочия федеральных орга-
нов исполнительной власти в обла-
сти обеспечения санитарно-эпиде-
миологического благополучия на-
селения, предусмотренные насто-
ящим федеральным законом, могут 
передаваться для осуществления 
органам исполнительной власти 
субъектов Российской Федерации 
постановлениями правительст-
ва РФ в порядке, установленном 
федеральным законом от 06.10.1999 
№ 184-ФЗ «Об общих принципах ор-
ганизации законодательных (пред-
ставительных) и исполнительных 
органов государственной власти 
субъектов Российской Федерации».

Таким образом, федеральные 
органы исполнительной власти 
(органы исполнительной власти 
субъектов Российской Федерации) 
в области обеспечения санитарно-
эпидемиологического благополучия 

По общему правилу 
всем работникам 
предоставляются 
выходные дни 
(еженедельный 
непрерывный отдых).
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населения могут вводить введение 
и отменять на территории Россий-
ской Федерации (субъекта Россий-
ской Федерации) ограничительные 
мероприятия (карантин); админи-
стративные, медико-санитарные, 
ветеринарные и иные меры, на-
правленные на предотвращение 
распространения инфекционных 
заболеваний и предусматриваю-
щие особый режим хозяйственной 
и иной деятельности, ограничение 
передвижения населения, транс-
портных средств, грузов, товаров 
и животных (ст. 1, 5, 6 ФЗ № 52-ФЗ).

В соответствии с ч. 2 ст. 31 ФЗ 
№  52-ФЗ  огра ничительные  ме-
роприятия (карантин) вводятся 
(отменяются) на основании пред-
ложений, предписаний главных 
г ос ударс т вен н ы х  с а н и т арн ы х 
врачей и их заместителей решени-
ем правительства РФ или органа 
исполнительной власти субъекта 
Российской  Федерации, органа 
местного самоуправления, а также 
решением уполномоченных долж-
ностных лиц федерального органа 
исполнительной власти или его тер-
риториальных органов, структур-
ных подразделений, в ведении ко-
торых находятся объекты обороны 
и иного специального назначения.

Режим чрезвычайной 
ситуации
В соответствии с ч. 1 ст. 1 феде-

рального закона от 21.12.1994 № 68-ФЗ 
«О защите населения и территорий 
от чрезвычайных ситуаций при-
родного и техногенного характера» 
(далее — ФЗ № 68-ФЗ) чрезвычай-
ная ситуация — это обстановка 
на определенной территории, сло-
жившаяся в результате аварии, 
опасного природного явления, ка-
тастрофы, стихийного или иного 
бедствия, которые могут повлечь 

или повлекли за собой человеческие 
жертвы, ущерб здоровью людей или 
окружающей среде, значительные 
материальные потери и нарушение 
условий жизнедеятельности людей.

При этом территория, на ко-
торой сложилась чрезвычайная 
ситуация, будет являться зоной 
чрезвычайной ситуации (ч. 4 ст. 1 
ФЗ № 68-ФЗ).

На  данной  территории  уста-
навливаются меры, определяемые 
в зависимости от обстановки, про-
гнозирования угрозы чрезвычай-
ной ситуации и возникновения 
чрезвычайной ситуации, порядок 
организации деятельности органов 
управления и сил единой государ-
ственной системы предупреждения 
и ликвидации чрезвычайных си-
туаций и основные мероприятия, 
проводимые указанными органами 
и силами в режиме повседневной 
деятельности, определяемые зако-
нодательством как режим функци-
онирования органов управления 
и  си л  единой  государственной 
системы предупреждения и лик-
видации чрезвычайных ситуаций.

Указанные меры осуществляют-
ся при введении режима повышен-
ной готовности или чрезвычайной 
ситуации (ч. 6 ст.1 ФЗ № 68-ФЗ).

Для введения режима чрезвы-
чайной ситуации в установлен-
ном законодательством порядке 
предусмотрены соответствующие 
критерии, учитывающие  такие 
факторы, как количество людей, 
погибши х  и  (и ли)  пол у чивши х 
ущерб здоровью, либо материаль-
ный ущерб и прочее (подробнее см. 
постановление правительства РФ 
от 21.05.2007 № 304 «О классифика-
ции чрезвычайных ситуаций при-
родного и техногенного характера»).

При введении режима чрезвы-
чайной ситуации в зависимости 

Территория, 
на которой 
сложилась 
чрезвычайная 
ситуация, будет 
являться зоной 
чрезвычайной 
ситуации.
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от  пос ледс тви й  ч резвы ча й ной 
ситуации, привлекаемых для пре-
дупреждения и ликвидации чрез-
вычайной ситуации сил и средств 
единой государственной системы 
пред упреждения и ликвидации 
чрезвычайных ситуаций, класси-
фикации чрезвычайных ситуаций 
и характера развития чрезвычай-
ной ситуации, а также от других 
факторов, влияющих на безопас-
ность жизнедеятельности населе-
ния и требующих принятия допол-
нительных мер по защите населе-
ния и территорий от чрезвычайной 
ситуации, устанавливается один из 
следующих уровней реагирования 
(п. 8 ст. 4.1 ФЗ № 68-ФЗ): 

— объектовый уровень реагиро-
вания — решением руководителя 
организации при ликвидации чрез-
вычайной ситуации силами и сред-
ствами организации, оказавшейся 
в зоне чрезвычайной ситуации, 
если зона чрезвычайной ситуации 
находится в пределах территории 
данной организации; 

— местный уровень реагирова-
ния: решением главы городского 
поселения при ликвидации чрезвы-
чайной ситуации силами и средст-
вами организаций и органов мест-
ного самоуправления, оказавшихся 
в зоне чрезвычайной ситуации, 
которая затрагивает территорию 
одного городского поселения; 

— решен ием  гла вы  м у н и ц и-
пального района при ликвидации 
чрезвычайной ситуации силами 
и средствами организаций и ор-
ганов местного самоуправления, 
оказавшихся в зоне чрезвычайной 
ситуации, которая затрагивает 
территорию одного сельского посе-
ления, либо межселенную террито-
рию, либо территории двух и более 
поселений, либо территории посе-
лений и межселенную территорию, 

если зона чрезвычайной ситуации 
находится в пределах территории 
одного муниципального района; 

— решением главы городского 
округа при ликвидации чрезвы-
чайной ситуации силами и средст-
вами организаций и органов мест-
ного самоуправления, оказавших-
ся в зоне чрезвычайной ситуации, 
если зона чрезвычайной ситуации 
находится в пределах территории 
городского округа; 

— решением должностного лица, 
определяемого законом субъекта 
Российской Федерации — города 
федерального значения Москвы, 
Санкт-Петербурга или Севастопо-
ля, при ликвидации чрезвычайной 
ситуации на внутригородской тер-
ритории города федерального зна-
чения Москвы, Санкт-Петербурга 
или Севастополя; 

— региональный (межмуници-
пальный) уровень реагирования — 
решением высшего должностного 
лица  субъекта  Российской  Фе-
дерации (руководителя высшего 
исполнительного органа государ-
ственной власти субъекта Россий-
ской Федерации) при ликвидации 
чрезвычайной ситуации силами 
и средствами организаций, ор-
ганов местного самоуправления 
и органов исполнительной власти 
субъекта Российской Федерации, 
оказавшихся в зоне чрезвычайной 
ситуации, которая затрагивает 
территории двух и более муници-
пальных районов либо территории 
муниципального района и город-
ского округа, если зона чрезвычай-
ной ситуации находится в пределах 
территории одного субъекта Рос-
сийской Федерации; федеральный 
уровень реагирования — решением 
правительства Российской Федера-
ции при ликвидации чрезвычайной 
ситуации силами и средствами 

В соответствии 
с ч. 1 ст. 113 ТК РФ 
работа в выходные 
и нерабочие 
праздничные дни 
запрещается, 
за исключением 
случаев, 
предусмотренных 
ТК РФ.
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органов исполнительной власти 
субъектов Российской Федерации, 
оказавшихся в зоне чрезвычайной 
ситуации, которая затрагивает 
территории двух и более субъектов 
Российской Федерации.

След ует  отметить, что  в  на-
стоящее время решение прави-
тельства РФ по введению режима 
чрезвычайной ситуации, а также 
ограничительных мер (карантина) 
отсутствует.

Нерабочие дни
Однако в настоящее время в це-

лях обеспечения санитарно-эпиде-
миологического благополучия на-
селения на территории Российской 
Федерации в связи с распростране-
нием новой коронавирусной инфек-
ции (COVID-19) указом президента 
РФ от 02.04.2020 № 239 «О мерах по 
обеспечению санитарно-эпидеми-
ологического благополучия насе-
ления на территории Российской 
Федерации в связи с распростране-
нием новой коронавирусной инфек-
ции (COVID-19)» (далее — указ пре-
зидента РФ № 239) с 4 по 30 апреля 
2020 г. включительно установлены 
нерабочие дни с сохранением за 
работниками заработной платы.

С учетом положений указа пре-
зидента РФ № 239 устанавливается 
обязанность высших должностных 
лиц (руководителей высших испол-
нительных органов государствен-
ной власти) субъектов Российской 
Федерации, исходя из санитарно-
эпидемиологической обстановки 
и особенностей распространения 
новой коронавирусной инфекции 
(COVID-19) в субъекте Российской 
Федерации, обеспечить разработку 
и реализацию комплекса ограни-
чительных и иных мероприятий, 
в первую очередь определить в гра-
ницах соответствующего субъекта 

Российской Федерации территории, 
на которых пред усматривается 
реа лизация  комплекса  ограни-
чительных и иных мероприятий, 
направленных на обеспечение са-
нитарно-эпидемиологического бла-
гополучия населения, в том числе 
в условиях введения режима повы-
шенной готовности, чрезвычайной 
ситуации; приостановить (ограни-
чить) деятельность находящихся 
на соответствующей территории 
отдельных организаций незави-
симо от организационно-правовой 
формы  и  формы  собственности 
(например, указ мэра Москвы от 
05.03.2020 № 12-УМ «О введении 
режима повышенной готовности»).

Учитывая вышеуказанное, в сов-
ременны х  реа лия х  у части лись 
случаи нарушения трудового за-
конодательства работодателями 
в части привлечения работников 
к работе в выходные и нерабочие 
праздничные, обосновывая данную 
необходимость чрезвычайными 
обстоятельствами в связи с распро-
странением новой коронавирусной 
инфекции (2019-nCoV).

В соответствии с ч. 1 ст. 113 ТК РФ 
работа в выходные и нерабочие 
праздничные дни запрещается, за 
исключением случаев, предусмо-
тренных ТК РФ. 

В силу ч. 3 ст. 113 привлечение 
работников к работе в выходные 
и нерабочие праздничные дни без 
их согласия допускается в следую-
щих случаях:

1) для предотвращения ката-
строфы, производственной аварии 
либо устранения последствий ката-
строфы, производственной аварии 
или стихийного бедствия;

2) предотвращения несчастных 
случаев, уничтожения или порчи иму-
щества работодателя, государствен-
ного или муниципального имущества;

Перечень случаев, 
допускающих 
привлечение 
работников к работе 
в выходные 
и нерабочие 
праздничные 
дни без их 
согласия, является 
исчерпывающим, 
что подтверждается 
судебной практикой.
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3) выполнения работ, необходи-
мость которых обусловлена введе-
нием чрезвычайного или военного 
положения, а также неотложных 
работ в условиях чрезвычайных 
обстоятельств, то есть в случае бед-
ствия или угрозы бедствия (пожары, 
наводнения, голод, землетрясения, 
эпидемии или эпизоотии) и в иных 
случаях, ставящих под угрозу жизнь 
или нормальные жизненные условия 
всего населения или его части.

Таким образом, учитывая, что на 
территории Российской Федерации 
официально не введен режим чрез-
вычайной ситуации, привлечение 
работников к работе в выходные 
и  нерабочие  праздничные  дни 
должно происходить только с их 
письменного согласия.

Привлечение к работе 
в нерабочие дни
Вместе с тем стоит отметить, что 

трудовым законодательством допу-
скается привлечение работников 
к работе в выходные и нерабочие 
праздничные дни производится 
с их письменного согласия в слу-
чае необходимости выполнения 
заранее непредвиденных работ, 
от срочного выполнения которых 
зависит в дальнейшем нормальная 
работа организации в целом или ее 
отдельных структурных подразде-
лений, индивидуального предпри-
нимателя (ч. 2 ст. 113 ТК РФ).

Стоит также добавить, что при-
влечение  к  работе  в  вы ходные 
и  нерабочие  праздничные  дни 
творческих работников средств 
массовой информации, организа-
ций кинематографии, теле- и ви-
деосъемочных коллективов, теа-
тров, театральных и концертных 
организаций, цирков и иных лиц, 
участвующих в создании и (или) 
исполнении (экспонировании) про-

изведений, в соответствии с переч-
нями работ, профессий, должностей 
этих работников, утверждаемыми 
правительством Российской Феде-
рации с учетом мнения Российской 
трехсторонней комиссии по регу-
лированию социально-трудовых 
отношений, допускается в порядке, 
устанавливаемом коллективным 
договором, локальным норматив-
ным актом, трудовым договором 
(ч. 4 ст. 113 ТК РФ).

В  с о о т в е т с т в и и  с  а б з .  5 
ст. 113 ТК  РФ  в  други х  сл учая х 
привлечение к работе в выходные 
и нерабочие праздничные дни до-
пускается с письменного согласия 
работника и с учетом мнения вы-
борного органа первичной профсо-
юзной организации.

Важным стоит отметить, что 
перечень случаев, допускающих 
привлечение работников к работе 
в выходные и нерабочие празднич-
ные дни без их согласия, является 
исчерпыва ющим, что  подтвер-
ждается судебной практикой (см. 
апелляционное определение СК по 
гражданским делам Севастополь-
ского краевого суда от 21.04.2016 по 
делу № 33-1116/2016).

Что делать, если работодатель 
игнорирует действующее законо-
дательство и привлекает работника 
к работе в выходной день?

В соответствии со ст. 352 ТК РФ 
каждый имеет право защищать свои 
трудовые права и свободы всеми 
способами, не запрещенными зако-
ном. Основными способами защиты 
трудовых прав и свобод являются:

— са моза щита  работника ми 
трудовых прав;

— защита трудовых прав и за-
конных интересов работников про-
фессиональными союзами;

— государственный контроль 
(надзор) за соблюдением трудового 

В силу ст. 60 ТК РФ 
запрещается 
требовать 
от работника 
выполнения работы, 
не обусловленной 
трудовым договором, 
за исключением 
случаев, 
предусмотренных 
настоящим 
ТК РФ и иными 
федеральными 
законами.



14

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

14 ÒÐÓÄÎÂÎÅ ÏÐÀÂÎ ÄËß ÊÀÄÐÎÂÈÊÀ

законодательства и иных норма-
тивных правовых актов, содержа-
щих нормы трудового права.

В силу ст. 60 ТК РФ запрещается 
требовать от работника выполне-
ния работы, не обусловленной тру-
довым договором, за исключением 
случаев, предусмотренных настоя-
щим ТК РФ и иными федеральными 
законами.

В соответствии с ч. 8 ст. 113 ТК РФ 
привлечение работников к работе 
в выходные и нерабочие празднич-
ные дни производится по письмен-
ному распоряжению работодателя.

Таким образом, если привлече-
ние работника к работе в выходной 
день не предусматривает согла-
сия работника на такую работу, 
работник в целях предотвраще-
ния злоупотребления правом со 
с т орон ы  рабо т одат е л я  вп ра ве 
потребовать от работодателя дока-
зательств того, что необходимость 
выхода на работу связана именно 
с этим основанием, а также дока-
зательства наличия экстренных 
обстоятельств, из-за которых его 
привлекают. 

Данная позиция подтверждает-
ся судебной практикой (см. апел-
ляционное определение СК по гра-
жда нским  дела м  Кемеровского 
областного суда от 26.07.2016 по 
делу № 33-9242/2016). 

Напрямую трудовое законода-
тельство не предусматривает обя-
занность доказывать факт наличия 
экстренных обстоятельств, однако 
в  соответствии  со  ст. 21 ТК  РФ 
работник  имеет  пра во  на  пол-
ную достоверную информацию об 
условиях труда и на защиту своих 
трудовых прав, свобод и законных 
интересов всеми не запрещенными 
законом способами.

В случае если работодатель не 
предоставит работнику письмен-

ный ответ о необходимости его 
привлечения  в  вы ходной  день, 
в соответствии со ст. 379 ТК РФ 
в  целя х  самозащиты  трудовы х 
прав работник, известив работода-
теля или своего непосредственного 
руководителя либо иного предста-
вителя работодателя в письмен-
ной форме, может отказаться от 
выполнения работы, не предус-
мотренной трудовым договором, 
а также отказаться от выполнения 
работы, которая непосредственно 
угрожает его жизни и здоровью, 
за исключением случаев, предус-
мотренных настоящим Кодексом 
и иными федеральными законами. 
На время отказа от указанной ра-
боты за работником сохраняются 
все права, предусмотренные тру-
довым законодательством и ины-
ми актами, содержащими нормы 
трудового права.

Также ТК РФ закрепляет, что 
запрещается привлечение к рабо-
те в выходные и нерабочие празд-
ничные дни беременных женщин 
(ст. 259 ТК РФ), работников в возра-
сте до 18 лет (ст. 268 ТК РФ). 

Кроме того, привлечение к рабо-
те в выходные и нерабочие празд-
ничные дни инвалидов, женщин, 
имеющих детей в возрасте до трех 
лет, допускается только при усло-
вии, если это не запрещено им по 
состоянию здоровья в соответствии 
с медицинским заключением, вы-
данным в порядке, установленном 
федеральными законами и иными 
нормативными правовыми актами 
Российской Федерации.

При этом инвалиды, женщины, 
имеющие детей в возрасте до трех 
лет, должны быть под подпись оз-
накомлены со своим правом отка-
заться от работы в выходной или 
нерабочий праздничный день (ч. 7 
ст. 113 ТК РФ).

ТК РФ закрепляет, 
что запрещается 
привлечение 
к работе в выходные 
и нерабочие 
праздничные дни 
беременных женщин 
(ст. 259 ТК РФ), 
работников 
в возрасте до 18 лет 
(ст. 268 ТК РФ).
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Важным стоит отметить, что 
невыход работника на работу в вы-
ходной день не признается прогу-
лом, если от него не было получено 
согласие на такую работу, что под-
тверждается судебной практикой 
(см. апелляционное определение СК 
по гражданским делам Челябинско-
го областного суда от 27.01.2014 по 
делу № 11-600/2014).

В связи со всем вышеуказанным, 
правоприменителю следует обра-
тить внимание на необходимость 
понимания своих прав. Также стоит 
упомянуть, что как и в условиях 
распространения новой коронави-
русной инфекции (COVID-19), так 
и в обычное время и работникам, 
и работодателям следует проявлять 
свою  гражданскую  ответствен-
ность, находясь в трудовых отно-
шениях, сторонами которых они 
являются, что данный вид отно-
шений основывается на взаимном 
согласии (ст. 15 ТК РФ), следует не 
только не злоупотреблять правом, 
но и помнить об уважении и учете 
интересов сторон (ст. 24 ТК РФ).

Понимая и проявляя личную 
гра жда нск у ю  ответственность 
и оставаясь в качестве добросо-
вестного работника, продолжа-
ющего выполнять свои трудовые 
обязанности, и добросовестного 
работодателя, соблюдающего нор-
мы трудового законодательства, 
в этой связи следует осознавать, 
что распространение новой коро-
навирусной инфекции (COVID-2019) 
является в сложившихся условиях 
чрезвычайным и непредотврати-
мым обстоятельством, повлекшим 
введение режима повышенной го-

товности в соответствии с федераль-
ным законом от 21.12.1994 № 68-ФЗ 
«О защите населения и территорий 
от чрезвычайных ситуаций при-
родного и техногенного характера», 
который является обстоятельством 
непреодолимой силы.

В условиях борьбы с корона-
вирусом государство призывает 
работодателя к обеспечению мак-
симальной стабильности трудовых 
отношений как основной части 
общественных отношений.

Как упоминалось выше, глава 
государства обратил на это осо-
бое  внима ние  в  своем  у казе  от 
02.04.2020 № 239, установившем 
нерабочие дни с 4 по 30 апреля 
включительно с сохранением за 
работниками заработной платы. 

В этой связи правительству РФ 
и органам исполнительной власти 
субъектов Российской Федерации 
было поручено установить повы-
шенное пособие по безработице на 
2020 г. гражданам, временно утра-
тившим работу.

Данные меры направлены на 
сохранение стабильности соци-
ально-трудовых отношений, а не 
на трансформацию трудового 
законодательства в пользу инте-
ресов бизнеса. 

В этой связи работодателям, 
действуя  пра вомерно, в  сл у чае 
привлечения работников к работе 
в выходные и нерабочие празд-
н и ч н ые  д н и  с лед уе т  ис ход ить 
иск лючительно  из  разу мности 
и производственной необходимо-
сти, соблюдая при этом процедуру 
привлечения в установленном тру-
довым законодательстве порядке. 

ПОДРОБНАЯ ИНФОРМАЦИЯ О ПОДПИСКЕ:
телефон: 8 (495) 274-2222 (многоканальный).

E-mail: podpiska@panor.ru www.panor.ru

В случае 
привлечения 
работников к работе 
в выходные 
и нерабочие 
праздничные дни 
следует исходить 
исключительно 
из разумности 
и производственной 
необходимости.
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Пандемия коронавирусной инфекции стала серьезным испытанием для населения 
планеты. Человеческие и экономические потери невозможно оценить объективно, 
цифры меняются ежеминутно. Государства предпринимают меры на разных уровнях 
регулирования для защиты населения от распространения коронавирусной инфекции, 
которые внесли коррективы в устоявшиеся правовые отношения, в том числе трудовые. 
В статье приводятся аналитические данные Международной организации труда, 
анализируются отдельные положения российского законодательства, которые 
являются спорными и существенно ухудшают положение работников в условиях, уже 
подрывающих стабильные трудовые отношения. 
Ключевые слова: занятость, трудовые отношения, пандемия, самозащита, чрезвычайная ситуация.

The coronovirus pandemic has become a serious test for the world’s population. Human and economic 
losses cannot be assessed objectively, the numbers change every minute. States are taking measures at 
various levels of regulation to protect the population from the spread of coronavirus infection, which have 
made adjustments to established legal relations, including employment relations.
The article provides analytical data of the International labor organization, analyzes certain provisions of 
russian legislation that are controversial and significantly worsen the situation of employees in conditions 
that already instable employment relations.

Keywords: employment, labor relations, pandemic, self-defense, emergency.
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Отдельные аспекты трудовых 
отношений в условиях пандемии 
коронавирусной инфекции 
Certain Aspects of Employment Relations in the Context 
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Сфера труда и занятости явля-
ется одной из тех, которая понесла 
значительный урон от широкого 
распространения COVID-19 [1].

По  оценка м  Межд у народной 
организации труда, последствия 
коронавируса уже стали самым 
беспрецедентным потрясением для 
экономики рынки труда со времен 
Второй мировой войны. 

Совокупная занятость по стра-
нам, где предприняты обязательные 
меры по приостановлению работы 

субъектов предпринимательства, 
учреждений и как следствие времен-
ного закрытия рабочих мест, состав-
ляет от 70 до 87 % рабочей силы [2].

Кризис, вызванный пандемией, 
по предварительным прогнозам 
МОТ, приведет к сокращению 6,7 % 
рабочих часов по всему миру во 
II квартале 2020 г., что эквивалент-
но 195 млн человек, работающих 
полный день.

Д л я  того  чтобы  огра ничить 
прямые последствия COVID-19 для 
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здоровья работников и их семей, 
государства должны принимать 
ответные политические меры, на-
целенные на безотлагательное ре-
шение двух задач: защиту здоровья 
людей и экономическую поддержку, 
направленную на стимулирование 
как спроса, так и предложения.

Как подчеркивает Международ-
ная организация труда, если неко-
торые работники могут уменьшить 
риск заражения, работая на дому, 
то многие такой возможности не 
имеют по причине сложившегося 
неравенства [3].

Это не только угрожает здоровью 
отдельных работников, но и снижа-
ет эффективность массовых профи-
лактических мер.

В первую очередь, это касается 
работников, вышедших на «перед-
нюю линию» борьбы с коронавиру-
сом, оказывающих медицинскую 
помощь, обеспечивающих населе-
ние жизненно необходимыми това-
рами и услугами.

Работники, работодатели и их 
семьи должны быть ограждены от 
угрозы заболевания главным обра-
зом на рабочих местах, а для этого 
необходимо усилить меры защиты 
и охраны труда, включая раздачу 
защитного снаряжения (особенно 
работникам медицинских и смеж-
ных служб, волонтерам и всем, кто 
работает в постоянном контакте 
с людьми), проведение санитар-
но-гигиенических мероприятий, 
изменение организации труда (и 
проведение соответствующих ин-
формационно-разъяснительных 
мероприятий), поддержание соци-
ального диалога между работода-
телями, работниками и их пред-
ставителями, например в рамках 
комитетов по охране труда.

Несмотря на это, многие страны 
с началом пандемии столкнулись 

с проблемой нехватки защитных 
и дезинфицирующих средств и, как 
следствие, низким обеспечением 
работников необходимыми сред-
ствами индивидуальной защиты, 
обезвреживающими и обеззаражи-
вающими средствами. Это привело 
к всеобщему всплеску протестных 
мероприятий, отказу от продолже-
ния своей работы со стороны тех, от 
кого в первую очередь зависит исход 
борьбы с инфекцией, — медицин-
ских работников.

При этом в группе высокого риска 
находятся также фармацевтические 
работники, работники сферы об-
служивания и торговли (продавцы, 
курьеры служб доставки), общест-
венного транспорта, специалисты 
органов власти, продолжающих 
оказывать государственные и му-
ниципальные услуги и др.

Обязанность работодателя
Обращаясь к трудовому законо-

дательству, стоит вспомнить, что 
обязанности по обеспечению без-
опасных условий и охраны труда 
возлагаются на работодателя. 

Охрана труда определяется как 
система сохранения жизни и здоро-
вья работников в процессе трудовой 
деятельности, включающая в себя 
правовые, социально-экономиче-
ские, организационно-техниче-
ские, санитарно-гигиенические, 
лечебно-профилактические, реаби-
литационные и иные мероприятия.

Исходя из ст. 212 ТК РФ, рабо-
тодатель обязан обеспечить орга-
низацию контроля за состоянием 
условий труда на рабочих местах, 
а также за правильностью примене-
ния работниками средств индиви-
дуальной и коллективной защиты; 
приобретение и выдачу за счет соб-
ственных средств специальной оде-
жды, специальной обуви и других 

Исходя 
из ст. 212 ТК РФ, 
работодатель 
обязан обеспечить 
организацию 
контроля 
за состоянием 
условий труда на 
рабочих местах.
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средств индивидуальной защиты, 
смывающих и обезвреживающих 
средств, прошедших обязательную 
сертификацию или декларирова-
ние соответствия в установленном 
законодательством Российской Фе-
дерации о техническом регулирова-
нии порядке, в соответствии уста-
новленными нормами работникам, 
занятым на работах с вредными 
и (или) опасными условиями труда, 
а также на работах, выполняемых 
в особых температурных условиях 
или связанных с загрязнением; 
информирование работников об 
условиях и охране труда на рабочих 
местах, о риске повреждения здоро-
вья, санитарно-бытовое обслужи-
вание и медицинское обеспечение 
работников в соответствии с тре-
бованиями охраны труда, а также 
доставку работников, заболевших 
на рабочем месте, в медицинскую 
организацию в случае необходи-
мости оказания им неотложной 
медицинской помощи. 

В соответствии со ст. 221 ТК РФ 
работодатель обязан приобретать 
средства индивидуальной защиты 
и обеспечивать ими работников по 
действующим нормам бесплатно. 
Обеспечение специальными сред-
ствами индивидуальной защиты 
производится в соответствии с ти-
повыми  отраслевыми  норма ми 
бесплатной выдачи работникам 
специальной одежды, специальной 
обуви и других средств индивиду-
альной защиты.

К примеру, нормы выдачи средств 
индивидуальной защиты для меди-
цинских работников предусмотре-
ны приложением 11 к постановле-
нию Минтруда России от 29.12.1997 
№ 68 «Об утверждении Типовых от-
раслевых норм бесплатной выдачи 
работникам специальной одежды, 
специальной обуви и других средств 

индивидуальной защиты». Несо-
блюдение указанных требований 
является прямым нарушением тру-
дового законодательства, ответст-
венность за нарушение которого по 
данному основанию предусмотрена 
ст. 5.27.1 КоАП РФ. 

В условиях неготовности к по-
добной форс-мажорной ситуации 
вряд ли нормы ответственности 
будут применяться к тем же самым 
бюджетным медицинским учре-
ждениям. К сожалению, приходит-
ся констатировать, что сегодня 
существенно ослаблено внимание 
к вопросам обеспечения соответст-
вующих условий труда, повышения 
уровня защиты здоровья работни-
ков. Этому способствует и то, что 
плановые проверки Государствен-
ной инспекции труда приостанови-
ли до 1 мая 2020 г. При этом возни-
кает ситуация, когда средствами ин-
дивидуальной защиты работников 
в силу законов и подзаконных актов 
не предусмотрено обеспечивать для 
выполнения их трудовой функции 
и в отношении которых нет норма-
тивных требований обязательного 
обеспечения их средствами инди-
видуальной защиты. 

Многие из таких категорий ра-
ботников продолжают трудиться 
в условиях пандемии и также ну-
ждаются в защите от коронавирус-
ной инфекции.

Сейчас в некоторых организаци-
ях издаются приказы о профилак-
тике коронавирусной инфекции, 
в рамках которых предусматри-
ва ю т с я  допол н ит е л ьн ые  меры 
охраны труда работников в целях 
предупреждения распростране-
ния инфекции, в том числе выдача 
масок, перчаток, дезинфициру-
ющих средств. Но при этом для 
работодателей существуют только 
рекомендации по профилактике 

В соответствии 
со ст. 221 ТК РФ 
работодатель 
обязан приобретать 
средства 
индивидуальной 
защиты 
и обеспечивать 
ими работников 
по действующим 
нормам бесплатно.
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коронавирусной инфекции, содер-
жащиеся в письме Роспотребнадзо-
ра от 10.03.2020 № 02/3853-2020-27, 
но никаких жестких требований 
при этом нет (письмо Роспотребнад-
зора от 07.04.2020 № 02/6338-2020-
15 «О рекомендациях по профилак-
тике коронавирусной инфекции 
(COVID-19) среди работников»). 

Роспотребнадзор советует орга-
низовать обработку рук антисеп-
тиками, а также каждые два часа 
дезинфицировать дверные ручки, 
выключатели, поручни, перила 
и другие контактные поверхности. 
При этом выдача средств индиви-
дуальной защиты органов дыхания 
касается только лиц с признаками 
инфекционного заболевания (мас-
ки, респираторы). 

Угроза заражения
как основание самозащиты
Исходя из положений трудового 

законодательства, возникает во-
прос, может ли угроза заражения 
работником новым инфекционным 
заболеванием стать основанием 
для применения самозащиты как 
способа защиты трудовых прав 
в соответствии со ст. 379 ТК РФ.

Так, названная статья предус-
матривает, что работник может 
отказаться от выполнения работы, 
которая непосредственно угрожает 
его жизни и здоровью, за исключе-
нием случаев, предусмотренных 
кодексом и иными федеральными 
законами. Видимо, таким исклю-
чением  могла  бы  стать  одна  из 
ситуаций, предусмотренных в ч. 2 
ст. 4 ТК РФ и дающих возможность 
привлекать работников к труду 
(равно как и обязывающие продол-
жать работу) без их согласия на это.

Так, в качестве исключения из 
понятия «принудительный труд» 
назва на  работа ,  вы пол н яема я 

в условиях чрезвычайных обстоя-
тельств, т. е. в случае бедствия или 
угрозы бедствия (пожары, наводне-
ния, голод, землетрясения, эпиде-
мии или эпизоотии) и в иных случа-
ях, ставящих под угрозу жизнь или 
нормальные жизненные условия 
всего населения или его части. 

Таким образом, Трудовой кодекс 
РФ  на  сл у ча й  непредвиденны х 
форс-мажорных обстоятельств опе-
рирует понятием «чрезвычайные 
обстоятельства», к которым отно-
сятся случаи бедствия или угрозы 
бедствия, в том числе эпидемии или 
эпизоотии (ст. 4 ТК РФ). 

Получается, что введение чрез-
вычайной ситуации на всей тер-
ритории Российской Федерации 
либо на ее части в случае угрозы 
возникновения и (или) возникно-
вения чрезвычайной ситуации фе-
дерального или межрегионального 
уровня является тем чрезвычай-
ным обстоятельством, которое дает 
возможность требовать исполнения 
трудовой функции без согласия ра-
ботников, равно как возможность 
временно переводить работников 
без их согласия на другую не об-
условленную трудовым договором 
работу (ст. 72.2 ТК РФ), привле-
кать  к  сверх у роч н ы м  работа м 
(ст. 99 ТК РФ), к работе в выходные 
и праздничные дни (ст. 113 ТК РФ), 
п ризна вать  забас т овк и,  нача-
тые в этот период, незаконными 
(ст. 413 ТК РФ).

К тому же у работодателя су-
ществует  возможность  уволить 
работника по обстоятельствам, 
не зависящим от воли сторон. На 
основании п. 7 ч. 1 ст. 83 ТК РФ 
трудовой договор может быть пре-
кращен вследствие наступления 
чрезвычайных обстоятельств, пре-
пятствующих продолжению трудо-
вых отношений (военные действия, 

Сложилась ситуация, 
когда органы 
государственной 
власти субъектов 
РФ фактически 
реализуют 
полномочия 
федеральной власти.



20

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

20 ÒÐÓÄÎÂÎÅ ÏÐÀÂÎ ÄËß ÊÀÄÐÎÂÈÊÀ

катастрофа, стихийное бедствие, 
крупная авария, эпидемия и другие 
чрезвычайные обстоятельства), 
если данное обстоятельство при-
знано решением правительства РФ 
или органа государственной власти 
соответствующего субъекта РФ.

Таким образом, с одной сторо-
ны, пандемия коронавируса и так 
подс тегн ула  работодателей  на 
злоупотребление своими правами 
и на грубые нарушения трудового 
законодательства: направление 
в отпуска без сохранения заработ-
ной платы, принуждение к написа-
нию заявления об увольнении по 
собственному желанию. С другой 
стороны, и само законодательство 
дает широкие возможности для 
существенного ограничения трудо-
вых прав работников.

Та к,  федера л ьн ы й  за кон  о т 
21.12.1994 № 68-ФЗ «О защите насе-
ления и территорий от чрезвычай-
ных ситуаций природного и тех-
ногенного характера» содержит 
определение понятия «чрезвычай-
ная ситуация» — это обстановка на 
определенной территории, сложив-
шаяся в результате аварии, опасно-
го природного явления, катастро-
фы, распространения заболевания, 
представляющего опасность для 
окружающих, стихийного или ино-
го бедствия, которые могут повлечь 
или повлекли за собой человеческие 
жертвы, ущерб здоровью людей или 
окружающей среде, значительные 
материальные потери и нарушение 
условий жизнедеятельности людей. 

Этим законом определены обя-
занности работодателей обеспе-
чивать организацию и проведение 
аварийно-спасательных и других 
неотложных работ на подведомст-
венных объектах производственно-
го и социального назначения и на 
прилегающих к ним территориях 

в соответствии с планами действий 
по предупреждению и ликвидации 
чрезвычайных ситуаций, в том 
числе посредством вышеуказанных 
дополнительны х  возможностей 
привлечения работников к труду.

Органы государственной 
власти субъектов РФ 
реализуют полномочия 
федеральной власти
В настоящий момент полномо-

чия по введению режима повышен-
ной готовности или чрезвычай-
ной ситуации на всей территории 
Российской Федерации либо на ее 
части в случае угрозы возникно-
вения и (или) возникновения чрез-
вычайной ситуации федерального 
или межрегионального характера 
переданы правительству РФ (п. «а.1» 
ст.  10, веденный  федера льным 
законом от 01.04.2020 № 98-ФЗ 
«О внесении изменений в отдельные 
законодательные акты Российской 
Федерации по вопросам предупре-
ждения и ликвидации чрезвычай-
ных ситуаций»).

Но при этом тем же полномочием 
по введению режима повышенной 
готовности или чрезвычайной си-
туации на территории субъекта РФ 
наделены органы государственной 
власти субъектов. 

Так, в силу ряда положений ст. 11 
названного закона органы госу-
дарственной власти субъектов РФ 
вправе принимать законы и иные 
нормативные правовые акты в об-
ласти защиты населения и терри-
торий от чрезвычайных ситуаций 
межмуниципального и региональ-
ного характера (п. «а»), принимать 
решения об отнесении возникших 
чрезвычайных ситуаций к чрезвы-
чайным ситуациям регионального 
или межмуниципального харак-
тера, вводить режим повышенной 

Полномочия 
по введению режима 
чрезвычайной 
ситуации и/или 
повышенной 
готовности должны 
оставаться 
у федеральных 
органов власти.
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готовности  и ли  чрезвыча йной 
ситуации для соответствующих 
органов управления и сил единой 
государственной системы преду-
преждения и ликвидации чрезвы-
чайных ситуаций (п. «м» ч. 1 ст. 11).

Таким образом, все важнейшие 
вопросы, начина я  от  введения 
режима  и  связанных  с  ним  по-
следующих решений, полностью 
реализуются органами государ-
ственной власти субъектов. Более 
того, с учетом особенностей чрез-
вычайной ситуации на территории 
субъекта Российской Федерации 
или угрозы ее возникновения они 
могут устанавливать дополнитель-
ные обязательные для исполнения 
гра жда на ми  и  орга низа циями 
правила поведения при введении 
режима повышенной готовности 
или чрезвычайной ситуации.

На сегодняшний день органы го-
сударственной власти субъектов РФ 
активно использовали указанные 
полномочия федерального уровня 
и своими актами ввели режим по-
вышенной готовности, установили 
ограничительные меры, в том числе 
по передвижению на территории 
субъекта и запрета выезда за его 
пределы и т. п. (указ мэра Москвы 
от 05.03.2020 № 12-УМ «О введении 
режима повышенной готовности», 
пос та нов лен ие  п ра вит е л ьс тва 
Санкт-Петербурга от 13.03.2020 
№ 121, постановление главы адми-
нистрации (губернатора) Красно-
дарского края от 13.03.2020 № 129, 
указ губернатора Свердловской об-
ласти от 18.03.2020 № 100-УГ и др.). 

Другими словами, сложилась 
ситуация, когда органы государст-
венной власти субъектов РФ фак-
тически реализуют полномочия 
федеральной власти, поскольку 
региона л ьн ы м и  а к та м и  мог у т 
быть ограничены права и свободы, 

что существенно противоречит 
ч. 3 ст. 55 Конституции РФ, где за-
креплено, что ограничения права 
и свободы человека и гражданина 
могут быть предусмотрены не ниже 
чем федеральным законом только 
в той мере, в какой это необходимо 
в целях защиты основ конституци-
онного строя, нравственности, здо-
ровья, прав и законных интересов 
других лиц, обеспечения обороны 
страны и безопасности государства 
(Конституция Российской Федера-
ции (принята всенародным голосо-
ванием 12.12.1993)).

Видится, полномочия по введе-
нию режима чрезвычайной ситуа-
ции и/или повышенной готовности 
должны оставаться у федеральных 
органов власти. Это необходимо 
в целях недопущения ограничения 
прав и свобод человека и гражда-
нина, в том числе в сфере труда, 
неу косн ит е л ьного  собл юден и я 
федерального законодательства, 
субординации в осуществлении 
своих полномочий органами влас-
ти субъектов, что предусмотрено 
федеративным устройством РФ 
и положениями Конституции РФ. 

Поскольку чрезвычайная ситуа-
ция на территории РФ или ее части 
в указанном ранее «законном» по-
рядке не была введена, следователь-
но, привлечение к труду в соответ-
ствии со ст. 4 ТК РФ и положениями 
ФЗ от 21.12.1994 № 68-ФЗ является 
необоснованным, и равно как чрез-
вычайная ситуация регионального 
уровня не может расцениваться 
исключающей возможность при-
менения работником самозащиты 
трудовых прав.

***
В целях сдерживания стреми-

тельного  высвобождения  рабо-
чих мест обоснованной видится 

Чрезвычайная 
ситуация 
на территории 
РФ или ее части 
в указанном ранее 
«законном» порядке 
не была введена, 
следовательно, 
привлечение к труду 
в соответствии 
со ст. 4 ТК РФ 
и положениями 
ФЗ от 21.12.1994 
№ 68-ФЗ является 
необоснованным.
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корректировка положения п. 7 ч. 1 
ст. 83 ТК РФ, в части, дающей воз-
можности увольнять работников 
вследствие наступления чрезвы-
чайных обстоятельств, препятст-
вующих продолжению трудовых 
отношений, таких как военные 
действия, катастрофа, стихийное 
бедствие, крупная авария, эпиде-
мия и другие чрезвычайные об-
стоятельства, если данное обстоя-
тельство признано исключительно 
федеральным органом власти — 
правительством РФ.

Сегодня  важно  предпринять 
глубокие институциональные и по-
литические  реформы,  которые 
призваны ослабить последствия 
COVID-19. Это, по мнению Между-
народной организации труда, усло-
вие, необходимое для ускорения 
экономического подъема и обеспе-
чения необходимой жизнестойко-
сти за счет эффективных систем 
всеобщей социальной защиты, ко-
торые сами по себе способны играть 
роль стабилизирующих факторов 
в  экономической  и  социа льной 
сферах. Видится, что комплекс мер 
материального и организационного 
характера поддержки трудовых ре-

сурсов, работодателей государству 
еще предстоит предпринять. 
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Ðàáîòíèêàì íà óäàëåíêå ïîìîãóò äåïóòàòû: ãîòîâÿòñÿ ïîïðàâêè â ÒÊ î çàùèòå ïðàâ
Фракция «Единая Россия» в Госдуме озаботилась положением дистанционных работников и готовит поправки в ТК, 
сообщил ее лидер Андрей Исаев. Депутаты считают, что в ТК необходимо прописать ряд обязанностей работодателя, 
с помощью которых сотрудник будет лучше защищен. 
Работодатель должен компенсировать работнику на удаленке расходы по организации рабочего места, ведь он сам 
тратится на покупку компьютера, оплату интернета и электричества, тогда как офисные работники за это не платят. 
«Поэтому будет справедливо, если работодатель возместит ему соответствующие расходы, как, например, возме-
щаются эти расходы надомникам в соответствии с главой 49 ТК РФ», — считает Исаев.
Нужно законом отрегулировать продолжительность рабочего дня удаленных сотрудников: они должны иметь 
возможность отключаться за пределами рабочего дня, а работодатель — не иметь права беспокоить работника во 
внерабочее время или оплачивать такое время как сверхурочное. 
Также дистанционным сотрудникам стоит разрешить знакомиться и получать кадровые приказы в электронной 
форме, считает парламентарий. 
И наконец, если работник выполняет те же трудовые функции, находясь у себя дома, его зарплата должна быть 
сохранена в полном объеме, напомнил депутат. 

Î ×ÅÌ ÃÎÂÎÐßÒ
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Резко возросшая практика использования удаленного труда в связи 
с распространением коронавирусной инфекции приводит к необходимости по-
новому взглянуть на дистанционную работу как на один из перспективнейших 
видов занятости в современных реалиях. В статье проводится анализ основных 
нормативных положений, регламентирующих дистанционную работу в Российской 
Федерации, выделяются проблемы ее правового регулирования, исследуются 
особенности трудового договора о дистанционной работе. 
Ключевые слова: дистанционная работа, дистанционный работник, трудовой договор о дистанционной 
работе, электронный обмен документами, изменение характера труда работников, место работы 
дистанционного работника, увольнение дистанционного работника.

The sharply increased practice of using remote work, in connection with the spread of coronavirus 
infection, makes it necessary to take a new look at remote work, as one of the most promising types of 
employment in modern realities. The article analyzes the basic regulatory provisions governing remote 
work in the Russian Federation, highlights the problems of its legal regulation, explores the features of the 
remote work contract.

Keywords: distance work, distance worker, labor contract on distance work, electronic exchange of documents, 
change in the nature of work of workers, place of work of a distance worker, dismissal of a distance worker.

Ситуация с коронавирусной ин-
фекцией в России заставила многих 
работодателей оценить преимуще-
ства удаленного труда. Оперативно 
перевести работников на дистан-
ционный труд смогли только те 
работодатели, которые имели необ-
ходимые условия для такого труда, 
остальным же пришлось постепенно 

внедрять дистанционную занятость 
либо содержать работников, осво-
бождая их от работы. Безусловно, 
вариант дистанционной занятости 
оказался в этих условиях более при-
влекательным для работодателей, 
которым фактически удалось, не 
приостанавливая работу, сохранить 
сотрудников и сэкономить на аренде 

ÒÐÓÄÎÂÎÉ ÄÎÃÎÂÎÐ
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офисов, коммунальных платежах, 
арендной плате.

Большинство мировых HR-экс-
пертов отмечают, что дистанцион-
ная занятость — глобальный тренд 
на  рынке  труда  [1]. Российские 
компании до последнего времени 
крайне редко прибегали к заклю-
чению трудовых договоров о ди-
станционной работе, однако оче-
видным становится тот факт, что 
дистанционный труд в России будет 
интенсивно развиваться, а значит, 
и правовое регулирование вопросов 
дистанционной занятости потребу-
ет корректировки.

Трудовое законодательство опре-
деляет особенности регулирования 
труда дистанционных работников 
всего в нескольких статьях Трудо-
вого кодекса (далее — ТК РФ).

Согласно ч. 1 ст. 312.1 ТК РФ ди-
станционной работой является вы-
полнение определенной трудовым 
договором трудовой функции вне 
места нахождения работодателя, 
его филиала, представительства, 
иного обособленного структурного 
подразделения (включая располо-
женные в другой местности), вне 
стационарного  рабочего  места, 
территории или объекта, прямо 
или косвенно на ходящихся под 
контролем работодателя, при усло-
вии использования для выполне-
ния  да нной  трудовой  фу нкции 
и для осуществления взаимодей-
ствия между работодателем и ра-
ботником по вопросам, связанным 
с ее выполнением, информацион-
но-телекоммуникационных сетей 
общего пользования, в том числе 
сети Интернет.

Таким образом, для дистанцион-
ной работы характерны следующие 
ключевые признаки: во-первых, 
это работа вне места нахождения 
работодателя, его обособленного 

структурного подразделения, вне 
стационарного  рабочего  места, 
территории или объекта, прямо или 
косвенно подконтрольных рабо-
тодателю; во-вторых, у работника 
отсутствует стационарное рабочее 
место и он не находится ежедневно 
на подконтрольных работодателю 
объектах или территории; в-тре-
тьих, для выполнения трудовой 
функции и для взаимодействия 
с работодателем используются ин-
формационно-коммуникационные 
сети общего пользования, в том 
числе сеть Интернет.

Дистанционными работниками 
считаются  лица, заключившие 
трудовой договор о дистанцион-
ной работе (ч. 2 ст. 312.1 ТК РФ). 
Огромный опыт перевода, в том 
числе  временного, работников, 
выполняющих трудовую функцию 
в обычных условиях, на дистан-
ционную работу в период эпиде-
мии коронавирусной инфекции 
показал, что ч. 2 ст. 312.1 ТК РФ 
требует корректировки. Из-за од-
нобокости формулировки данной 
нормы работодатели столкнулись 
с большим количеством вопросов, 
разъяснить которые пришлось Ми-
нистерству труда РФ. Например, 
в Рекомендациях по режиму труда 
органов государственной власти, 
органов местного самоуправления 
и организаций с участием госу-
дарства от 16.03.2020, Минтруд 
России прямо указал, что им сле-
дует применить дистанционный 
формат исполнения должностных 
обязанностей при подготовке до-
кументов в электронном виде при 
на личии  соответству ющи х  ор-
ганизационно-технических воз-
можностей, включая соблюдение 
безопасности и наличие сетевого 
доступа к используемым в работе 
приложениям.

Дистанционными 
работниками 
считаются лица, 
заключившие 
трудовой договор 
о дистанционной 
работе (ч. 2 
ст. 312.1 ТК РФ).
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Возмож нос т ь  рабо т одат е л я 
изначально заключить трудовой 
договор о дистанционной рабо-
те прямо предусмотрена ТК РФ. 
Вместе с тем вопрос относительно 
того, как действовать работодате-
лю, если необходимость перевода 
работника  на  диста нционный 
труд возникла в период заключе-
ния трудового договора, остается 
неурегулированным.

Ст ат ь я  72 Т К  Р Ф  п ред усма-
тривает возможность изменения 
определенных сторонами усло-
вий трудового договора только по 
согла шению  с торон.  При  этом 
соглашение об изменении опре-
де лен н ы х  с т орона м и  ус лови й 
трудового договора должно заклю-
чаться в письменной форме. Таким 
образом, изменение  хара ктера 
труда влечет изменение трудового 
договора, а следовательно, должно 
быть согласовано с работником.

В экстренной ситуации работо-
датели столкнулись с рядом вопро-
сов относительно порядка перево-
да на удаленный труд в условиях 
действия стандартного трудового 
договора. Во-первых, работода-
телю необходимо было получить 
согласие работников на изменение 
условий трудового договора, а во-
вторых, подписать с ними допол-
нительные соглашения. В связи 
с тем что данные действия невоз-
можно было произвести путем об-
мена электронными документами 
из-за  отсутствия  у  работников 
усиленной квалифицированной 
электронной подписи, Минтруд 
да л разъяснения, что в период 
действия  у каза  прези дента  от 
25.03.2020 № 206 «Об объявлении 
в  Российской  Федерации  нера-
бочих дней» изменения в части 
перехода  на  уда ленный  режим 
работы могут оформляться путем 

обмена электронными образами 
документов при необходимости 
с последующим их оформлением 
в установленном порядке.

Перевести работников на ди-
с т а н ц ион н ы й  т р у д  в о з мо ж но 
и по инициативе работодателя, 
в случае отсутствия согласия ра-
ботников, в порядке ст. 74 ТК РФ. 
Однако в данном случае изменить 
условия  трудового  договора  ра-
ботодатель сможет только тогда, 
когда изменения будут вызваны 
причина ми,  связа нными  с  из-
менением организационных или 
технологических условий труда, 
и предупредив работника об этих 
изменениях в установленной фор-
ме за два месяца.

Таким образом, отсутствие спе-
ц иа льны х  норм,  позвол яющ и х 
работодателю определять место 
выполнения работником трудовой 
функции, приводит к необходи-
мости применять общие нормы 
об изменении условий трудового 
договора.

Заключение трудового 
договора о дистанционной 
работе
Трудовой договор о дистанци-

онной работе может заключаться 
путем обмена электронными до-
кументами (ч. 1 ст. 312.2 ТК РФ). 
Заключить трудовой договор о ди-
станционной работе можно и в тра-
диционной  письменной  форме, 
в двух экземплярах, каждый из 
которых подписывается сторонами 
(ст. 67 ТК РФ).

Заключая трудовой договор с ра-
ботником посредством обмена элек-
тронными документами, работода-
тель должен обратить внимание на 
особенности такой процедуры.

1. Предоставляемые работником 
при трудоустройстве документы, 

Статья 72 ТК РФ 
предусматривает 
возможность 
изменения 
определенных 
сторонами условий 
трудового договора 
только 
по соглашению 
сторон.
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согласно  перечню, у каза нном у 
в ст. 65 ТК РФ, могут быть предъ-
явлены  работодателю  в  форме 
электронного документа. По тре-
бованию работодателя работник 
обяза н  на пра вить  ем у  нотари-
ально заверенные копии данных 
документов на бумажном носителе 
по почте заказным письмом с уве-
домлением (ч. 3 ст. 312.2 ТК РФ). 
Т рудова я  книжка  должна  быть 
предоставлена работодателю ди-
станционным работником лично 
либо путем направления ее по почте 
заказным письмом с уведомлением 
(ч. 7 ст. 312.2 ТК РФ).

2. Ознакомление принимаемого 
на работу дистанционного работ-
ника с правилами вн утреннего 
трудового распорядка, иными ло-
кальными нормативными акта-
ми, непосредственно связанными 
с  его  трудовой  деятельностью, 
может осуществляться путем об-
мена электронными документами 
(ч. 5 ст. 312.2 ТК РФ). 

3. Для подписания трудового 
договора работник и работодатель 
должны использовать усиленные 
квалифицированные электронные 
подписи (ч. 4 ст. 312.1 ТК РФ).

Для оформления усиленной ква-
лифицированной электронной под-
писи нужно обратиться в аккреди-
тованный удостоверяющий центр 
(федеральный закон от 06.04.2011 
№ 63-ФЗ «Об электронной подписи»). 

4. Работодатель не позднее трех 
календарных дней со дня заклю-
чения трудового договора обязан 
направить дистанционному ра-
ботнику по почте заказным пись-
мом с уведомлением оформленный 
надлежащим образом экземпляр 
трудового договора на бумажном 
носителе (ч. 2 ст. 312.2 ТК РФ).

5. Если  работник  за к лючает 
трудовой договор впервые, то стра-

ховое свидетельство обязатель-
ного пенсионного страхования он 
должен получить самостоятельно 
(ч. 4 ст. 312.2 ТК РФ).

Содержание трудового 
договора о дистанционной 
работе
Содержание трудового договора 

прежде  всего  составляют  усло-
вия, перечень которых определен 
ст. 57 ТК РФ. В то же время можно 
выделить и особые условия такого 
договора.

1. Трудовой договор о дистан-
ционной  работе  должен  содер-
жать  условие  о  дистанционном 
характере выполняемой работы. 
В силу ст. 57 ТК РФ условия, опре-
деляющие в необходимых случаях 
характер работы, обязательны для 
включения  в  трудовой  договор, 
а следовательно, указание в содер-
жании договора на дистанционный 
характер труда является обязатель-
ным для сторон трудового договора.

2. Спорным  является  вопрос 
о включении в трудовой договор 
условия о месте работы. В письме 
Роструда от 07.10.2013 № ПГ/8960-6-1 
указывается, что трудовой договор 
о дистанционной работе должен 
содержать сведения о месте работы, 
в котором дистанционный работ-
ник непосредственно исполняет 
обязанности, возложенные на него 
трудовым договором. При этом Ро-
струд ссылается на общую норму 
ч. 1 ст. 57 ТК РФ, закрепляющую 
условие о месте работы как обяза-
тельное. Однако одной из основных 
особенностей трудового договора 
о дистанционной работе является 
выполнение работником трудовой 
функции вне места нахождения 
работодателя. 

Фактически место применения 
труда дистанционного работника 

Трудовая книжка 
должна быть 
предоставлена 
работодателю 
дистанционным 
работником 
лично либо путем 
направления ее 
по почте заказным 
письмом 
с уведомлением
(ч. 7 ст. 312.2 ТК РФ).
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может оказаться любым. Минфин 
в письме от 01.08.2013 № 03-03-
06/30978 указал, что из опреде-
ления  диста нционной  работы, 
данного в ст. 312.1 ТК РФ, следует, 
что для работника местом посто-
янной работы является место его 
нахождения. В письме Роструда от 
09.12.2016 № ПГ/33118-6-1 также 
указывается, что заключение тру-
дового договора о дистанционной 
работе осуществляется с учетом 
особенностей регулирования труда 
работников, установленных ТК РФ. 

Такое обязательное условие тру-
дового договора, как место работы, 
в разрезе дистанционного труда 
определяется вне места нахожде-
ния работодателя. Поэтому для 
дистанционного работника место 
работы может быть указано, напри-
мер, как «место фактического нахо-
ждения работника» — без упомина-
ния конкретной территории [2]. 

По мнению Пономаревой Т.Т., 
условие о месте работы для трудово-
го договора о дистанционной работе 
утрачивает свое значение в связи 
с невозможностью для работода-
теля контролировать фактическое 
место осуществления дистанци-
онной работы, а также с учетом 
взаимодействия дистанционного 
работника и его работодателя через 
информационно-коммуникацион-
ную сеть Интернет [3].

3. В трудовом договоре может 
указываться в качестве дополни-
тельного условие о сроке, в течение 
которого каждая из сторон дого-
вора обязана направлять в форме 
электронного документа подтвер-
ждение получения электронного 
документа от другой стороны (ч. 4 
ст. 312.1 ТК РФ).

4. Условие об обязанности ра-
ботника использовать предостав-
ляемое или рекомендованное ра-

ботодателем оборудование, про-
граммно-технические средства, 
средства  защиты  информации, 
иные средства либо возможности 
работника  использовать  собст-
венное (арендованное) оборудова-
ние и программно-технические 
средства. В связи с этим в договор 
необходимо  вк лючить  либо  ус-
ловия о порядке и сроках обеспе-
чения работодателем работника 
необход и м ы м и  оборудова н ием 
и иными средствами, либо размер, 
порядок и сроки выплаты работо-
дателем компенсации за исполь-
зование работником собственного 
(арен дова н ного)  оборудова н и я 
и иных средств (ч. 8 ст. 312.2, ч. 1 
ст. 312.3 ТК РФ). При использова-
нии работником предоставляемого 
или рекомендованного работода-
телем оборудования, программно-
технических средств, средств за-
щиты информации, иных средств 
работодатель обязан ознакомить 
работника  с  требова ниями  ох-
ра н ы  т руда  п ри  рабо т е  с  да н-
ным оборудованием и средствами 
(ч. 2 ст. 312.3 ТК РФ).

5. Дополнительными условиями 
договора о дистанционной работе 
являются также условия о порядке 
и сроках представления дистан-
ц ион н ы м  рабо т н и ком  о т че т ов 
работодателю о выполненной ра-
боте (ч. 1 ст. 312.3 ТК РФ); о режиме 
рабочего времени и времени отды-
ха (в случае отсутствия данного 
условия работник вправе устано-
вить его по своему усмотрению) 
(ч. 1 ст. 312.4 ТК РФ); о порядке пре-
доставления работнику ежегодного 
оплачиваемого отпуска и иных ви-
дов отпусков (ч. 2 ст. 312.4 ТК РФ); 
об основаниях расторжения тру-
дового договора по инициативе 
работодателя (ст. 312.5 ТК РФ), о не-
проведении специальной оценки 

Фактически место 
применения труда 
дистанционного 
работника может 
оказаться любым.
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условий труда в отношении ди-
станционных работников (п. 3 ст. 3 
федерального закона от 28.12.2013 
№ 426-ФЗ «О специальной оценке 
условий труда»).

Стороны также вправе пред-
усмотре ть,  что  сведен и я  о  д и-
станционной работе не вносятся 
в трудовую книжку дистанцион-
ного работника, а при заключе-
нии трудового договора впервые 
трудовая книжка ему не оформля-
ется. В этом случае документом, 
подтверждающим трудовой стаж 
дистанционного работника, будет 
являться  экземп ляр  трудового 
договора о дистанционной работе 
(ч. 6 ст. 312.2 ТК РФ).

Увольнение дистанционного 
работника
Уволить дистанционного работ-

ника можно по основаниям, пред-
усмотренным Трудовым кодексом 
для увольнения всех категорий 
работников.  Общие  основа ния 
увольнения содержатся в ст. 77, 81, 
83 ТК РФ.

Расторжение трудового договора 
о дистанционной работе по иници-
ативе работодателя производится 
та к же  по  основа ниям,  пред ус-
мотренным трудовым договором 
(ст. 312.5 ТК РФ). Так, в трудовом 
договоре  можно  пред усмотреть 
в качестве основания для уволь-
нения дистанционного работника 
несоблюдение сроков сдачи рабо-
тодателю отчетов о выполненной 
работе или несоответствие резуль-
татов выполненной работы показа-
телям, используемым при оценке 
ее качества. Дополнительные осно-
вания увольнения должны иметь 
недискриминационный характер, 
отражать специфику того или ино-
го вида дистанционной работы, 
их смысл в том, чтобы дополнить 

общие основания для увольнения, 
а не подменять или искажать их, 
незаконно снижая гарантии работ-
ников, установленные трудовым 
законодательством.

Применение оснований уволь-
нения, закрепленных трудовым 
договором, на практике связано 
с рядом сложностей. Например, 
ф орм у л и р у я  д опо л н и т е л ь н ые 
основания прекращения трудо-
вого договора, работодатель, как 
пра ви ло, связывает  и х  с  невы-
полнением  или  нена длежа щим 
вы по л нен ием  раб о т н и к ом  ег о 
трудовых обязанностей, что ве-
дет по сути к дисциплинарному 
увольнению, которое должно быть 
проведено с соблюдением поряд-
ка, установленного ст. 193 ТК РФ. 
Са мостоятельно  за крепить  по-
рядок увольнения работодатель 
не имеет права, а следовательно, 
в случае его несоблюдения шансы 
восстановления работника, недо-
бросовестно выполняющего свои 
обязанности, велики. 

В качестве специального основа-
ния расторжения трудового договора 
о дистанционной работе суды на-
зывают признание работы сотруд-
ника неэффективной. Так, Мосгор-
суд, руководствуясь ст. 312.5 ТК РФ, 
установил, что трудовой договор, 
заключенный с сотрудником, за-
креплял дистанционный характер 
работы и предусматривал возмож-
ность расторжения в случае, если 
работа сотрудника будет признана 
неэффективной. Неэффективность 
удаленной работы организация под-
твердила решением комиссии, кото-
рая установила факт невыполнения 
работником планов продаж, слу-
жебной запиской непосредственного 
руководителя уволенного сотруд-
ника, материалами его команди-
ровок (апелляционное определение 

Стороны 
также вправе 
предусмотреть, 
что сведения 
о дистанционной 
работе не вносятся 
в трудовую книжку 
дистанционного 
работника, 
а при заключении 
трудового договора 
впервые трудовая 
книжка ему 
не оформляется.
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Московского городского суда от 
24.05.2017 № 33-19873/2017).

В другом деле суд подтвердил: 
если трудовой договор закрепляет 
обязанность удаленного сотруд-
ника направлять работодателю по 
электронной почте по итогам своей 
текущей работы письменные от-
четы установленного содержания, 
а также периодичность их направ-
ления, то отсутствие отчетов явля-
ется специальным основанием для 
увольнения (апелляционное опре-
деление Московского городского 
суда от 12.04.2017 № 33-4427/2017).

С уд ы  п ризна ю т  у вол ьнен ие 
удаленного сотрудника по прави-
лам ст. 312.5 ТК РФ незаконным, 
если устанавливают, что трудовой 
договор не содержит каких-либо до-
полнительных оснований его рас-
торжения. Например, удаленный 
сотрудник уволен за невыполнение 
плановых показателей, закреплен-
ных в его должностной инструк-
ции. Так как данное основание 
увольнения отсутствует в трудовом 
договоре, то увольнение незакон-
но (апелляционное определение 
Свердловского областного суда от 
11.05.2017 № 33-7310/2017) [4].

Всё вышеизложенное говорит 
о том, что работодатель при уволь-
нении удаленного сотрудника по 
основаниям, определенным трудо-
вым договором, должен докумен-
тально подтвердить наличие таких 
оснований в процессе выполнения 
работником трудовой функции, 
а также правильно оформить вну-
тренние документы, связанные 
с увольнением, знакомить с ними 
работников под подпись.

Безусловно, одним из послед-
ствий разразившейся пандемии 
коронавирусной инфекции станет 
в том числе и глубокая перестрой-
ка структуры взаимоотношений 

между работодателем и работни-
ком. Новые вызовы, которые вста-
ли перед Россией как социальным 
государством, потребуют поиска 
более системных подходов в пра-
вовом регулировании ранее доста-
точно нехарактерных для наших 
реалий форм реализации трудовых 
отношений. Уже сейчас законода-
тель должен провести определен-
ную работу, с тем чтобы свести 
к минимуму неопределенность во 
взаимоотношениях между дистан-
ционными работниками и работо-
дателями. Для этого следует внести 
соответствующие изменения в тру-
довое законодательство касательно 
регламентации условий трудового 
договора с учетом специфики вы-
полняемой работы и перечня долж-
ностных обязанностей удаленного 
работника. Необходимо также мак-
симально полно описать механиз-
мы взаимодействия работодателя 
с дистанционными работниками. 
Такие нововведения, безусловно, 
положительным образом скажутся 
как на развитии института удален-
ного труда в России в целом, так и на 
правоприменительной практике 
в период предстоящих проблем на 
рынке труда России.
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В статье исследуются проблемы отраслевой принадлежности правовых норм, 
регулирующих труд руководителя акционерного общества. На основании 
проведенной автором научной полемики и судебной практики определены факторы 
разделения отношений по труду у руководителя акционерного общества между 
нормами гражданского и трудового права. Сделан вывод о том, что отраслевая 
принадлежность правовых норм, регулирующих труд руководителя акционерного 
общества, имеет смешанный характер, но при этом соотношение норм трудового 
и гражданского права зависит от правового статуса (вида) руководителя.
Ключевые слова: руководитель, акционерное общество, единоличный исполнительный орган, 
отраслевая принадлежность, гражданское право, трудовое право, трудовая функция.

The article deals with the problems of industry affiliation of legal norms regulating the work of the head 
of a joint-stock company. Based on the analysis of scientific polemics and judicial practice, the factors 
of division of labor relations of the head of a joint-stock company between the norms of civil and labor 
law are determined. The author comes to the conclusion that the branch affiliation of the legal norms 
regulating the work of the head of a joint-stock company has a mixed character, but the ratio of labor and 
civil law norms depends on the legal status (type) of the head.

Keyword: head, joint-stock company, sole Executive body, industry affi  liation, civil law, labor law, labor function, 
legal status of the head of the organization.

Эффективная работа руково-
дителя  акционерного  общества 
выступает в качестве важного фак-
тора успешного функционирования 
общества, повышения его инвести-
ционной привлекательности, что 
является необходимым условием 
для обеспечения устойчивого роста 
российской экономики. Закон на-
деляет руководителя акционерного 
общества (директора, генераль-
ного директора) существенными 
полномочиями, позволяющими 

ему оперативно управлять делами 
и персоналом общества. 

Между тем нормы, закрепля-
ющие  пра вовой  стат ус  ру ково-
дителя акционерного общества, 
относятся к различным отраслям 
права, что вызывает множество 
проблем в их применении. По наше-
му мнению, проблемы отраслевой 
принадлежности правовых норм, 
регулирующих труд руководителя 
акционерного общества, порожда-
ются коллизией норм гражданского 
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и трудового права, относящихся 
к данным субъектам права.

Коллизия норм гражданского 
и трудового права
Так, с одной стороны, в ТК РФ 

положения, регулирующие труд ру-
ководителя организации, выделены 
в отдельную главу (гл. 43) и в полной 
мере распространяются на трудо-
вую деятельность руководителя 
акционерного общества. 

При этом необходимо учитывать, 
что закон, допуская возможность 
регулирования трудовых отноше-
ний и иных непосредственно свя-
занных с ними отношений также 
и иными нормативными правовы-
ми актами, содержащими нормы 
трудового права, в то же время 
закрепляет приоритет трудового 
законодательства (ст. 5 ТК РФ).

С другой стороны, гражданское 
законодательство РФ, регулируя 
отношения между акционерным 
обществом  и  его  единоличным 
исполнительным органом, вводит 
прямо противоположное правило. 
Согласно абз. 3 п. 3 ст. 69 федераль-
ного закона от 26.12.1995 № 208-ФЗ 
«Об акционерных обществах» [1] 
(далее — Закон об АО) на отношения 
между обществом и единоличным 
исполнительным органом обще-
ства (директором, генеральным 
директором) и (или) членами колле-
гиального исполнительного органа 
общества (правления, дирекции) 
действие  за конодательства  РФ 
о труде распространяется в части, 
не противоречащей положениям 
настоящего закона.

Конституционный суд РФ во-
прос о конституционности абз. 3 
п. 3 ст. 69 Закона об АО по жалобе 
гр. Г.А. Колосова оставил без рас-
смотрения, обосновав свое реше-
ние следующими формальными 

обс тояте л ьс тва м и:  «Предс та в-
ленные гражданином Г.А. Колосо-
вым материалы свидетельствуют 
о том, что расторжение трудового 
договора с ним как генеральным 
директором ОАО «Аэропорт-Анапа» 
осуществлялось в соответствии 
с уставом общества по решению со-
вета директоров, т. е. на основании 
абзаца второго пункта 4 статьи 69 
федерального закона «Об акцио-
нерных обществах». Следовательно, 
положения абзаца третьего пун-
кта 3 и абзацев первого и третьего 
пункта 4 данной статьи в его деле 
не применялись, а потому проверке 
Конституционным судом Россий-
ской Федерации по данной жалобе 
не подлежат» [2].

Среди ученых-юристов также 
нет единства мнений о проблеме 
отраслевой принадлежности право-
вых норм, регулирующих труд руко-
водителя акционерного общества. 

Ряд авторов полагают, что пра-
воотношения по поводу труда ру-
ководителя организации должны 
регулироваться нормами граждан-
ского права. 

Так, по мнению Э.Р. Мартиросян, 
отношения между руководителем 
организации и его собственником 
носят не трудоправовой, а гра-
жданско-правовой характер [3]. 
Этот тезис обосновывается тем, что 
«субъект, управляющий имущест-
вом собственника на праве хозяй-
ственного ведения, обладает полной 
самостоятельностью владения, 
пользования и распоряжения этим 
имуществом, Установив пределы 
хозяйственного ведения в контрак-
те, собственник не может вмеши-
ваться в деятельность предприятия. 
Поскольку предприятие рассма-
тривается как самостоятельный 
хозяйствующий субъект, а руково-
дитель — это орган предприятия, 

В гражданском 
праве полная 
самостоятельность 
владения, 
пользования 
и распоряжения 
имуществом 
рассматривается как 
содержание права 
собственности.
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все его действия — это действия 
юридического лица... Контракт 
с руководителем не трудовой до-
говор, так как им определяется не 
трудовая функция, а правовой ста-
тус предпринимателя» [4]. 

По нашему мнению, утвержде-
ние автора, что руководитель орга-
низации обладает полной самосто-
ятельностью владения, пользова-
ния и распоряжения этим имущест-
вом, неверно. В гражданском праве 
полная самостоятельность владе-
ния, пользования и распоряжения 
имуществом рассматривается как 
содержание права собственности. 
Согласно ч. 1 ст. 209 ГК РФ собст-
веннику принадлежат права владе-
ния, пользования и распоряжения 
своим имуществом. Ю.К. Толстой 
поясняет, что «содержание права 
собственности составляют при-
надлежащие собственнику право-
мочия по владению, пользованию 
и распоряжению вещью. Указанные 
правомочия, как и субъективное 
право собственности в целом, пред-
ставляют собой юридически обес-
печенные возможности поведения 
собственника, они принадлежат 
ему до тех пор, пока он остается соб-
ственником» [5]. Руководитель орга-
низации, не будучи ее собственни-
ком, не обладает правом владения 
имуществом юридического лица. 
Распоряжаться этим имуществом 
руководитель вправе лишь в той 
степени, в которой это установлено 
собственником. Последнее не отри-
цает и Э.Р. Мартиросян, признавая, 
что пределы хозяйственного веде-
ния устанавливаются собственни-
ком организации. Право руково-
дителя пользоваться имуществом 
организации также ограничено: 
он не вправе присваивать себе до-
ходы от эксплуатации имущества 
организации. 

Нельзя  согласиться  и  с  тем, 
что договором руководителя с ор-
ганизацией не определяется его 
т р у дов а я  ф у н к ц и я .  Т р у дов а я 
функция — это работа по долж-
ности в соответствии со штатным 
расписанием, профессии, специ-
альности с указанием квалифика-
ции; конкретный вид поручаемой 
работнику работы (ст. 57 ТК РФ). 
Поскольку в договоре конкретизи-
руется компетенция руководите-
ля, его должностные обязанности 
по руководству текущей деятель-
ностью организации (см., напри-
мер, п. 2 ст. 69 Закона об АО), то 
тем самым в нем закрепляется 
трудовая функция руководителя 
организации.

Д.В. Плешков несколько иначе 
обосновывает  точк у  зрения  на 
отношения генерального дирек-
тора с акционерным обществом 
к а к  н а  г ра ж д а нск о -п ра в овые 
отношения. Автор полагает, что 
«несмотря на закрепленную в За-
коне об АО подотчетность гене-
ра льного  директора  решениям 
совета директоров и общего со-
бра ния  а кционеров  (п. 1 ст. 69 
Закона об АО), о существовании 
диспозитивной власти общества 
на д  г енера л ьн ы м  д и рек т ором 
говорить не приходится. Многие 
решения, принимаемые советом 
директоров или общим собранием 
акционеров в пределах их компе-
тенции, действительно предпо-
лагают совершение генеральным 
директором активных действий 
(обращение с заявлением в госу-
дарственные органы, подписание 
договора и т. д.). Между тем поря-
док совершения этих действий, 
составляющих компетенцию уже 
генерального директора, опреде-
ляется им самостоятельно... Эта 
самостоятельность и является, 

Право руководителя 
пользоваться 
имуществом 
организации также 
ограничено: 
он не вправе 
присваивать себе 
доходы 
от эксплуатации 
имущества 
организации.
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с нашей точки зрения, серьезным 
препятствием для квалификации 
обсуждаемых отношений в каче-
стве трудовых» [6].

Самостоятельность 
работника в определении 
порядка своих действий
Вместе с тем многие рядовые 

исполнительские должности пред-
полагают, что наемный работник 
определяет порядок совершения 
действий, входящих в его компетен-
цию, самостоятельно. К примеру, 
к трудовым функциям бухгалтера 
относитс я  выполнение  работы 
по ведению бухгалтерского учета 
имущества, обязательств и хозяй-
ственных операций организации, 
причем в пределах своих полномо-
чий он принимает решения само-
стоятельно [7].

Однако самостоятельность ра-
ботника в определении порядка 
своих действий отнюдь не коле-
блет трудоправового отношения 
между ним и работодателем. Кроме 
того, вызывает возражение вывод 
Д.В. Плешкова об отсутствии «дис-
позитивной власти общества над 
генеральным директором». Диспо-
зитивный — значит допускающий 
выбор (в отличие от императивного) 
[8]. И если генеральный директор 
акционерного общества подотчетен 
совету директоров и общему собра-
нию акционеров, значит, последние 
обладают властью над ним, а если 
он в значительной степени само-
стоятелен в реализации решений 
этих органов общества, значит, их 
власть как раз и носит диспозитив-
ный характер.

Однако нужно заметить, что со-
держание деятельности работника 
вообще и руководителя организа-
ции в частности определяется не 
спецификой прекращения отно-

шений работника с организаци-
ей-работодателем и не особенно-
стями его ответственности, а теми 
полномочиями и обязанностями, 
которые на него возложены. Права 
и обязанности руководителя опре-
деляется трудовым законодатель-
ством, учредительными докумен-
тами организации, локальными 
нормативными актами, трудовым 
договором (ст. 274 ТК РФ) и имеют 
трудоправовую, а не гражданско-
правовую природу. Соответствен-
но, деятельность  руководителя 
организации, подпадающего под 
действие  норм  гла вы  43 ТК  РФ, 
имеет в первую очередь трудопра-
вовое содержание.

Л.В. Санникова распространяет 
действие норм гражданского права 
на отношения по наемному труду 
в целом (и соответственно, на от-
ношения  межд у  руководителем 
организации и самой организаци-
ей-работодателем). С точки зрения 
автора, «отношения найма труда 
возникают  только  из  договора, 
а следовательно, и между равны-
ми субъектами», причем «наличие 
властных полномочий у работо-
дателя при применении наемно-
го труда влияет не на равенство 
сторон данного правоотношения, 
а ограничивает в определенной 
степени автономию воли работ-
ника», а потому «отношения най-
ма труда обладают признаками, 
необходимыми для отнесения их 
к предмету гражданского права, 
что дает основания конструиро-
вать модель гражданско-правового 
по своей природе правоотношения 
найма труда» [9]. 

Вместе с тем представляется, 
что указанная точка зрения не 
вполне согласуется с гражданским 
за конодательством. Определяя 
гражданско-правовые отношения, 

Подчиненность 
работника 
работодателю 
в трудовом 
процессе означает 
ограничение его 
воли.
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ГК РФ указывает, что они осно-
ваны  на  равенстве, автономии 
воли и имущественной самостоя-
тельности участников (абз. 1 ч. 1 
ст. 2 ГК РФ). Это означает, что в рам-
ка х  уже  возникшего  (т. е. после 
заключения договора) граждан-
ского правоотношения его стороны 
юридически равны (права одной 
стороны корреспондируют обя-
занностям другой), обладают ав-
тономией воли и имущественной 
самостоятельностью. 

Отношения между наемным 
работником и работодателем
Иное положение складывается 

в отношениях между наемным ра-
ботником и работодателем. Если 
до момента заключения трудового 
договора и можно говорить о юри-
дическом равенстве и автономии 
воли его сторон, то в отношениях 
межд у  работодателем  и  работ-
ником, возникших из трудового 
договора, этого не наблюдается. 
Правовое  положение  работода-
теля и работника различно, их 
отношения характеризуются от-
ношениями власти и подчинения, 
а потому они не являются юриди-
чески равноправными субъекта-
ми трудовых отношений. Кроме 
того, работник является эконо-
мически более слабой стороной 
трудового отношения, а потому 
нуждается в дополнительных га-
рантиях соблюдения его закон-
ных прав и интересов. 

Как указал Конституционный 
суд РФ, «положения статьи 37 Кон-
ституции Российской Федерации, 
обусловливая свободу трудового 
договора, право работника и рабо-
тодателя по соглашению решать 
вопросы, связанные с возникнове-
нием, изменением и прекращением 
трудовых отношений, предопре-

деляют вместе с тем обязанность 
государства обеспечивать спра-
ведливые условия найма и уволь-
нения, в том числе надлежащую 
защиту прав и законных интересов 
работника, как экономически более 
слабой стороны в трудовом право-
отношении» [10]. 

Подчиненность работника ра-
ботодателю в трудовом процессе 
означает ограничение его воли, 
что признается и Л.В. Саннико-
вой. Наконец, н ужно отметить, 
что  в  отличие  от  работодателя 
работник не является собствен-
ником имущества организации, 
используемого им в ходе исполне-
ния трудовой функции, а потому 
в рамках отношений по наемному 
труду он не обладает имуществен-
ной самостоятельностью.

Таким образом, отношения по 
наемному труду не основаны на 
равенстве, автономии воли и иму-
щественной самостоятельности 
участников, т. е. не отвечают тре-
бованиям ст. 2 ГК РФ и не являются 
гражданско-правовыми, и приме-
нение к этим отношения норм гра-
жданского права представляется 
необоснованным.

Ряд ученых-юристов придер-
живаются мнения, что отношения 
между акционерным обществом 
и  его  руководителем  относятся 
к сфере действия исключительно 
трудового права.

Отстаивая данную позицию, 
В.В. Глазырин пишет, что «исполни-
тельный руководитель хозяйствен-
ного общества (или исполнитель-
ный орган его — по терминологии 
законов об акционерных обществах 
и обществах с ограниченной ответ-
ственностью), как и любой другой 
работник, выполняет определен-
ную трудовую функцию: работает 
по соответствующей должности 

Оношения между 
руководителем 
и избравшим его 
обществом по всем 
своим существенным 
признакам являются 
трудовыми 
и регулироваться 
должны нормами 
не гражданского, 
а трудового 
законодательства.
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(а не предоставляет другой сторо-
не законченный материальный 
результат, что характерно для гра-
жданско-правовых договоров под-
ряда, поручения и оказания услуг). 
Он подчиняется власти работода-
теля — правилам внутреннего тру-
дового распорядка (а не выполняет 
работу на свой страх и риск) и полу-
чает от него оплату за труд (а не за 
его конечный результат). Другими 
словами, отношения между руко-
водителем и избравшим его обще-
ством по всем своим существенным 
признакам являются трудовыми 
и регулироваться должны нормами 
не гражданского, а трудового зако-
нодательства» [11]. 

По мнению Т.Ю. Коршуновой, 
хотя правовое положение руково-
дителя организации имеет свою 
специфику, обусловленную двой-
ственной правовой природой руко-
водителя как органа юридического 
лица  и  одновременно  наемного 
работника, тем не менее «в насто-
ящее время сложилась устойчивая 
правоприменительная и судебная 
практика, которая позволяет сде-
лать вывод, что рассматриваемые 
отношения вполне могут регули-
роваться трудовым законодатель-
ством с учетом особенностей, уста-
новленных главой 43 ТК РФ» [12].

Между тем, на наш взгляд, ука-
занная позиция, полностью исклю-
чая возможность применения норм 
гражданского законодательства 
к регулированию труда руководите-
лей организаций, также не лишена 
некоторых слабостей и не полно-
стью соответствует действующим 
нормативным  пра вовым  а кта м 
и судебной практике.

Во-первых, представляется ме-
тодически неправильным рассма-
тривать отраслевую принадлеж-
ность правовых норм, регулирую-

щих труд руководителя акционер-
ного общества, не принимая во вни-
мание основания возникновения 
отношений между обществом и его 
руководителем. Эти отношения мо-
гут возникнуть в силу: 

а) избрания руководителя ком-
петентным органом общества и за-
ключения с ним трудового договора; 

б) избрания руководителя ком-
петентным органом общества и за-
ключения с ним как с индивидуаль-
ным предпринимателем граждан-
ско-правового договора; 

в) заключения гражданско-пра-
вового договора с управляющей ор-
ганизацией и назначение ее работ-
ника на должность руководителя 
(управляющего); 

г) решения единственного участ-
ника (учредителя), члена организа-
ции, собственника о принятии на 
себя функций руководителя. 

Смешанный характер 
отраслевой принадлежности
Предста вляется  очевидным, 

что отраслевая принадлежность 
норм, регулирующих труд руково-
дителя, его права и обязанности 
по  отношению  к  а кционерном у 
о бще с т в у,  в  э т и х  с л у ч а я х  бу-
дет  различатьс я.  В  частности, 
в случае избрания руководителя 
и  за к лючения  с  ним  трудового 
договора возникшие отношения 
между руководителем и обществом 
являются трудоправовыми. 

Как отмечает В.В. Кузнецова, 
в таких сл учаях «руководителя 
связывают с организацией тру-
доправовые отношения. Отрица-
ние трудовой природы договора 
с руководителем может привести 
к исключению последнего из сфе-
ры трудового права, что не может 
быть признано разумным и обо-
снова нным, поскольк у  в  та ком 

Для правового 
статуса 
руководителя 
организации 
характерно 
наличие не только 
трудоправовой, 
но и гражданско-
правовой 
составляющей.



36

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

36 ÒÐÓÄÎÂÎÅ ÏÐÀÂÎ ÄËß ÊÀÄÐÎÂÈÊÀ

случае руководитель будет лишен 
существенной правовой защиты, 
предусмотренной в настоящее вре-
мя для него государством в качестве 
социальных норм и гарантий (га-
рантированная заработная плата, 
отпуска, социальное и медицинское 
страхование, пенсионное обеспече-
ние и многое другое)» [13]. 

Но отношения между акционер-
ным обществом и управляющей ор-
ганизацией или индивидуальным 
предпринимателем возникают из 
гражданско-правового договора, 
заключенного между ними. При 
этом, как указывает А.А. Маков-
ская, «соответствующие договор-
ные отношения между ними носят 
гражданско-правовой и предпри-
нимательский характер» [14].

Во-вторы х, ка к  у казыва лось 
ранее, для правового статуса руко-
водителя организации характерно 
наличие не только трудоправовой, 
но  и  гра ж да нско-пра вовой  со-
ставляющей. А потому полностью 
исключить нормы гражданского 
права из правовых средств, регули-
рующих труд руководителя органи-
зации, невозможно. 

То обстоятельство, что труд ру-
ководителя акционерного общества 
регулируется нормами как ТК РФ, 
так и ст. 69–71 Закона об АО, дало 
основание Е.Н. Бычковой для вы-
вода о том, что договор между гене-
ральным директором (директором) 
акционерного общества и общест-
вом, а также вытекающие из этого 
договора отношения носят межо-
траслевой (трудоправовой и гра-
жданско-правовой) характер [15].

С.Н. Еремина, отметив, что «спе-
цифика правового статуса гене-
рального директора акционерного 
общества находится в плоскости 
по крайней мере двух отраслей 
права — гражданского и трудового», 

приходит к заключению: «Данное 
обстоятельство свидетельствует 
о межотраслевой дифференциации 
отношений с участием руководите-
ля данного уровня» [16]. 

Подход к проблеме отраслевой 
принадлежности правовых норм, 
регулирующих труд руководителя 
акционерного общества, с учетом 
особенностей его правового стату-
са, представляется плодотворным. 

Трудовая деятельность гене-
рального директора (директора) 
акционерного общества, исполня-
ющего свои обязанности на осно-
вании решения общего собрания 
акционеров (или совета директоров) 
и заключенного с обществом трудо-
вого договора, регулируется прежде 
всего трудовым законодательством. 

Эта позиция нашла закрепле-
ние  в  поста новлении  П лен у ма 
Верховного суда РФ от 02.06.2015 
№ 21 «О некоторых вопросах, воз-
никших у судов при применении 
законодательства, регулирующего 
труд руководителя организации 
и членов коллегиального испол-
нительного органа организации» 
[16], указавшего, что положения 
главы 43 ТК РФ распространяются 
на руководителей организаций (ди-
ректоров, генеральных директоров 
и др., временные единоличные ис-
полнительные органы хозяйствен-
ных обществ и др.) независимо от 
их организационно-правовых форм 
и форм собственности, и что при 
рассмотрении споров, связанных 
с применением законодательства, 
регулирующего труд руководителя 
организации и членов коллеги-
ального исполнительного органа 
организации, судам следует исхо-
дить из того, что руководителем 
организации является работник 
организации, выполняющий в со-
ответствии с заключенным с ним 

Трудовая 
деятельность 
генерального 
директора 
(директора) 
акционерного 
общества, 
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трудовым договором особую трудо-
вую функцию.

Труд руководителя акционер-
ного общества, осуществляющего 
свои функции на основании ее уста-
ва как его единственный участник 
(учредитель), член организации, 
собственник его имущества регули-
руется преимущественно нормами 
Закона об АО и учредительными 
документами общества. В то же 
время, поскольк у  он  реа лизует 
полномочия работодателя, на него 
распространяются нормы ТК РФ, 
закрепляющие права и обязаннос-
ти работодателя, а поскольку он 
исполняет трудовую функцию ру-
ководителя общества, он обладает 
трудовыми правами работника.

Деятельность руководителя ак-
ционерного общества, осуществля-
ющего свои функции на основании 
гражданско-правового договора, 
заключенного этой организацией 
с ним как с индивидуальным пред-
принимателем (управляющим), 
регулируется преимущественно 
нормами гражданского законода-
тельства и положениями заклю-
ченного договора. Нормы трудового 
за конодат е л ьс т ва  п ри мен и м ы 
к нему лишь в той мере, в какой он 
осуществляет оговоренную догово-
ром функцию работодателя.

Аналогичным образом преиму-
щественно нормами гражданского 
законодательства и положениями 
заключенного гражданско-право-
вого договора регулируется дея-
тельность руководителя акционер-
ного общества, осуществляющего 
свои функции как работник (ру-
ководитель) управляющей орга-
низации. В рамках отношений по 
поводу управления акционерным 
обществом его деятельность, так е, 
как и деятельность управляюще-
го — индивидуального предпри-

нимателя, регулируется нормами 
трудового  права  постольку, по-
скольку он осуществляет функцию 
работодателя.

Таким образом, можно сделать 
вывод, что отраслевая принадлеж-
ность правовых норм, регулирую-
щих труд руководителя акционер-
ного общества, имеет смешанный 
характер, но при этом соотношение 
норм трудового и гражданского 
права зависит от правового статуса 
(вида) руководителя:

1) в случае, когда руководитель 
акционерного общества — это лицо, 
избранное уполномоченным орга-
ном общества и заключившее с ним 
трудовой договор, регулирование 
его труда осуществляется главным 
образом нормами трудового права. 
Применение норм гражданского 
права носит дополнительный и ог-
раниченный характер;

2) в случае, когда руководитель 
акционерного общества подпада-
ет под признаки, указанные в ч. 2 
ст. 273 ТК РФ (т. е. когда он является 
единственным участником (уч-
редителем), членом организации, 
собственником ее имущества, либо 
у пра вление  орга низа цией  осу-
ществляется по договору с другой 
организацией (управляющей ор-
ганизацией) или индивидуальным 
предпринимателем  ( управляю-
щим)), то его трудовая деятельность 
регулируется преимущественно 
нормами гражданского права. При-
менение норм трудового права огра-
ничено и обусловлено исполнением 
им функций работодателя.
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Cтатья содержит анализ правовых и процедурных аспектов, связанных с внедрением 
и применением профессиональных стандартов в организациях в соответствии 
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The article contains an analysis of legal and procedural aspects related to the introduction and application 
of professional standards in organizations in accordance with the requirements of the current legislation.
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qualifi cation evaluation, position.

Профессиональный стандарт
В  с о о т в е т с т в и и  с  ч .  2 

ст. 195.1 ТК РФ профессиона ль-
ный стандарт представляет собой 
характеристику квалификации, 
необходимой работнику для осу-
ществления определенного вида 
профессиональной деятельности, 
в том числе выполнения опреде-
ленной трудовой функции. Понятие 
квалификации также имеет законо-
дательное закрепление. 

Так, в ч. 1 ст. 195.1 ТК РФ квали-
фикация определена как уровень 
знаний, умений, профессиональных 
навыков и опыта работы работника.

Согласно ч. 2 ст.  57 ТК РФ наи-
менование должностей, профессий, 
специальностей и квалификаци-
онные требования к ним должны 
соответствовать наименованиям 

и требованиям, указанным в ква-
лификационных справочниках или 
профессиональных стандартах, 
если в соответствии с ТК РФ или 
иными  федера льными  за кона-
ми с выполнением работ по этим 
должностям, профессиям, специ-
альностям связано предоставление 
компенсаций и льгот либо наличие 
ограничений.

Порядок разработки и утвержде-
ния профессиональных стандартов, 
а также тождественности наиме-
нований должностей, профессий 
и специальностей, содержащихся 
в едином тарифно-квалификаци-
онном справочнике работ и про-
фессий рабочих, едином квали-
фикационном справочнике долж-
ностей руководителей, специали-
стов и служащих, наименованиям 
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должностей, профессий и специ-
альностей, содержащимся в про-
фессиональных стандартах, уста-
навливается правительством РФ 
с учетом мнения Российской трех-
сторонней комиссии по регулиро-
ванию социально-трудовых отно-
шений (ст. 195.2 ТК РФ).

Требования к квалификации 
работников, содержащиеся в про-
фессиональных стандартах, обя-
зательны для работодателя в слу-
чаях, если они установлены ТК РФ, 
другими федеральными законами, 
иными нормативными правовыми 
актами Российской Федерации. 
В других случаях эти требования 
носят рекомендательный характер 
(ст. 195.3 ТК РФ).

Пунктом 6 ст. 293 Правил раз-
работки и утверждения професси-
ональных стандартов, утвержден-
ных постановлением правительст-
ва РФ от 22.01.2013 № 23, предусмо-
трено, что профессиональные стан-
дарты оформляются в соответствии 
с методическими рекомендациями 
по разработке профессионального 
стандарта, утвержденными Мин-
трудом России.

Так, структура профессиональ-
ного стандарта регламентирована 
приказом  Минтруда  России  от 
12.04.2013 № 147н «Об утвержде-
нии Макета профессионального 
стандарта» и отражает следующие 
критерии:

— функционал, который может 
выполнять  работник, за нятый 
в конкретной сфере деятельности;

— наличие определенной квали-
фикации;

— требуемый уровень образо-
вания;

— необходимый опыт работы;
— на и менова н ие  дол ж нос ти, 

в рамках которой работник должен 
осуществлять трудовую деятельность.

Реестр профессиональных стан-
дартов — 2020, размещенный на 
официальном интернет-портале 
Минтруда России «Профессиональ-
ные стандарты: программно-ап-
паратный комплекс», наглядно это 
демонстрирует (http://profstandart.
rosmintrud.ru).

В соответствии с п. 25 указан-
ных выше Правил разработки, ут-
верждения и применения профес-
сиональных стандартов, професси-
ональные стандарты применяются:

— работодателями  при  фор-
мировании  кадровой  политики 
и в управлении персоналом, при 
организации обучения и аттеста-
ции работников, разработке долж-
ностных инструкций, тарифика-
ции работ, присвоении тарифных 
разрядов работникам и установ-
лении систем оплаты труда с уче-
том  особенностей  организации 
производства, труда и управления 
(При применении профессиональ-
ного стандарта для определения 
требований к квалификации ра-
ботников переименование долж-
ностей происходит по усмотрению 
работодателя, обязательным оно 
не является. Вместе с тем в случае 
если переименование должностей 
работодатель  сочтет  необходи-
мым, важно учитывать, в частно-
сти, следующее обстоятельство: 
так, если работодатель, заключая 
трудовой договор, укажет в нем 
должность, профессию или спе-
циальность без учета положений 
ЕКС, ЕТКС или профессионального 
стандарта, он может быть привле-
чен к административной ответст-
венности, которая предусматрива-
ет наложение административного 
штрафа в соответствии с ч. 4 и 5 
ст. 5.27 КоАП РФ);

— о бр а з ов ат е л ь н ы м и  орг а-
низациями профессиона льного 

В ч. 1 ст. 195.1 ТК РФ 
квалификация 
определена 
как уровень 
знаний, умений, 
профессиональных 
навыков и опыта 
работы работника.
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образования при разработке про-
фессиональных образовательных 
программ;

— при разработке в установ-
ленном порядке федеральных го-
сударственных образовательных 
стандартов профессиона льного 
образования.

Действия работодателя
При в е ден ие  к в а л ифи к а ц и и 

работников в соответствие с про-
фессиона льными  ста ндарта ми 
сопряжено с определенными дей-
ствиями со стороны работодате-
ля — необходимостью направить 
сотрудника, например, на полу-
чение дополнительного профес-
сиона л ьног о  образова н и я  и л и 
осуществить перевод сотрудника 
на иную нижестоящую должность.

Если у работодателя нет возмож-
ности осуществить перевод сотруд-
ника на иную нижестоящую долж-
ность, или работник отказывается 
от перевода, или у него отсутствует 
желание получать дополнительное 
образование, работодатель всё же 
должен провести аттестацию дан-
ного работника с целью подтвер-
ждения квалификации непосред-
ственно в организации. (Имеется 
в виду не периодическая аттестация 
подтверждения соответствия ра-
ботников занимаемой должности, 
проводимая для определения кате-
горий работников в соответствии со 
специально утвержденными поло-
жениями. Речь идет об аттестации, 
обусловленной внедрением профес-
сиональных стандартов.)

Всё дело в том, что ТК РФ не пред-
усматривает такого основания для 
увольнения, как несоответствие тре-
бованиям профессионального стан-
дарта. На это указал в своем письме 
Минтруд (письмо Минтруда России от 
04.04.2016 № 14-0/10/В-2253 Ответы 

на типовые вопросы по примене-
нию профессиональных стандартов 
(вместе с информацией Министер-
ства труда и социальной защиты 
Российской Федерации по вопросам 
применения  профессиона льны х 
стандартов)), отмечая, в частности, 
что вступление в силу профессио-
нальных стандартов не является 
основанием для увольнения тех, кто 
непосредственно находится в тру-
довых отношениях с работодателем, 
т. е. является штатным работником.

В  ра з ъ яснен и я х  М и н т руд а , 
в частности, говорится о том, что 
«при применении квалификаци-
онных справочников и профессио-
нальных стандартов лица, не име-
ющие специальной подготовки или 
стажа работы, указанных в разделе 
«Требования к квалификации», но 
обладающие достаточным практи-
ческим опытом и выполняющие 
качественно и в полном объеме 
возложенные на них должностные 
обязанности, по  рекомендации 
аттестационной комиссии назна-
чаются на соответствующие долж-
ности так же, как и лица, имеющие 
специальную подготовку и стаж 
работы» (письмо Минтруда России 
от 04.04.2016 № 14-0/10/В-2253).

Кр оме  э т ог о,  с огл ас но  ч .  1 
ст. 197 ТК РФ работник имеет пра-
во на прохождение независимой 
оценки квалификации.

Независимая оценка 
квалификации
С 1 января 2017 г. вступил в силу 

закон № 238-ФЗ1, в котором за-
креплена процедура подтвержде-
ния соответствия квалификации 
работника положениям профес-
сионального стандарта или ква-
лифика ционным  требова ниям, 

1 Соответствующие изменения внесены 
в ТК РФ.

Профессиональные 
стандарты 
оформляются 
в соответствии 
с методическими 
рекомендациями 
по разработке 
профессионального 
стандарта, 
утвержденными 
Минтрудом России.
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уста новленным  федера льными 
законами и иными нормативными 
правовыми актами РФ (п. 3 ст. 2).

Под независимую оценку квали-
фикации подпадают работники или 
лица, претендующие на осущест-
вление определенной деятельности 
(соискатели).

Неза виси ма я  оцен ка  ква л и-
фикации проходит в форме про-
фессионального экзамена, кото-
рый можно сдать в специальных 
центра х  оценки  ква лификации 
(ч. 1 ст. 4 закона № 238-ФЗ).

Г ра ж да не  мог у т  обратитьс я 
в центр оценки квалификаций или 
по собственной инициативе, или по 
направлению работодателя (п. 7 ст. 2 
Закона № 238-ФЗ). Работодатель 
самостоятельно  определяет  не-
обходимость направления работ-
ников на прохождение экзамена 
(ч. 1 ст. 196 ТК РФ, п. 7 ст. 2, п. 5 
ст. 3, ч. 1 ст. 4 Закона № 238-ФЗ).

В случае направления работни-
ка в центр оценки квалификации 
работодатель должен предвари-
тельно соблюсти следующие требо-
вания законодательства:

— закрепить условия и порядок 
направления работников на прохо-
ждение независимой оценки квали-
фикации в коллективном договоре 
(соглашении) или трудовом договоре;

— закрепить в локальном норма-
тивном акте перечень необходимых 
профессий и специальностей для 
проведения независимой оценки 
квалификации (ч. 3 ст. 196 ТК РФ);

— получить письменное согласие 
работника на прохождение экзаме-
на (ч. 2 ст. 196 ТК РФ);

— заключить с работником до-
говор на прохождение экзамена 
(ч. 2 ст. 197 ТК РФ);

— оплатить прохождение экза-
мена (ч. 2 ст. 187 ТК РФ; ч. 1, 2 ст. 4 
Закона № 238-ФЗ).

Если работодатель направил 
работника на экзамен с отрывом от 
работы, то в этом случае он должен 
предоставить ему гарантии, уста-
новленные трудовым законодатель-
ством, коллективным договором, 
локальными нормативными акта-
ми, трудовым договором, а именно:

— сохранить рабочее место;
— начислить  среднюю  зара-

ботную плату по основному месту 
работы;

— в случае прохождения экзаме-
на в другой местности — оплатить 
работнику командировочные рас-
ходы (ч. 1 ст. 187, ч. 6 ст. 196 ТК РФ).

Процедура внедрения
Анализ вышеизложенных поло-

жений позволяет говорить о том, 
что, несмотря на то что профес-
сиональный экзамен может быть 
проведен как по направлению рабо-
тодателя, так и по собственной ини-
циативе работника, определенные 
гарантии для работника (сохране-
ние места работы и среднего зара-
ботка, оплатить в случае необходи-
мости командировочные расходы) 
установлены только в отношении 
первого случая. То есть если подоб-
ные гарантии не предусмотрены 
в локальных нормативных актах 
и (или) коллективном договоре, то 
право работника пройти процедуру 
оценки квалификации по собст-
венной инициативе сопряжено для 
него с определенными издержками.

К он кре тна я  п роцед у ра  вне-
дрения профессиональных стан-
дартов в организации законода-
тельно не закреплена. Отметим, 
что ни ст. 195.3 ТК РФ «Порядок 
применения профессиональных 
стандартов», ни  постановление 
правительства РФ от 27.06.2016 
№ 584 как такового порядка их 
внедрения не содержат. 

ТК РФ 
не предусматривает 
такого основания 
для увольнения, 
как несоответствие 
требованиям 
профессионального 
стандарта.
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В связи с этим специалисты, 
в частности, рекомендуют следую-
щую схему названной процедуры:

— издание приказа о назначении 
ответственного за внедрение профес-
сиональных стандартов (на практи-
ке в этом качестве чаще всего высту-
пает работник кадровой службы) или 
создание специальной группы;

— утверждение приказом пла-
на внедрения профессионального 
стандарта;

— назначение ответственных 
лиц за мероприятия плана,

— реализация плана [1]. 
Типовой план внедрения про-

фессионального стандарта нор-
мат и вн ы м и  а к та м и  М и н т руда 
также не установлен. Тем не менее 
в  п ла не  внедрения  профессио-
нальных стандартов должны быть 
отражены четыре обязательных 
направления работы:

1) выявление  у тверж денны х 
стандартов, применимых к области 
деятельности, направлению работ 
организации;

2) проведение анализа требова-
ний профессионального стандарта, 
содержания действующей в орга-
низации должностной инструкции 
и записей в документах работника, 
занимающего соответствующую 
должность (в документе об обра-
зовании и трудовой книжке, по-
скольку квалификация работника 
согласно ч. 1 ст. 195.1 определяется 
исходя из уровня его образования 
и опыта работы);

3) приведение имеющейся у ра-
ботника квалификации в соответ-

ствие с требованиями профессио-
нального стандарта;

4) внесение  изменений  в  до-
к у менты  орга н иза ц и и  в  связи 
с применением профессиональных 
стандартов [1]. 

В  пра ктическом  п ла не  целе-
сообразно внести информацию, 
связанную с применением профес-
сиональных стандартов, в Правила 
внутреннего трудового распорядка.

Таким образом, в ст. 195.1 ТК РФ 
даются понятия квалификации 
работника и профессионального 
ста ндарта. Профессиона льные 
стандарты раскрывают професси-
ональную деятельность специали-
стов, находящихся на различных 
квалификационных уровнях. При 
этом описание требований к спе-
циа лист у  в  профессиона льны х 
стандарта х носит комплексный 
характер с использованием более 
современной конструкции в виде 
сочетания требований к знани-
ям, умениям, профессиональным 
на выка м  и  опыт у  работы.  Эти 
особенности профессиональных 
стандартов делают их основными 
элементами национальной систе-
мы квалификаций, связывающих 
сферу труда и институт подготовки 
и дополнительного профессиональ-
ного образования. 
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Цифровизация трудовых 
отношений: современное 
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ÒÅÌÀ ÍÎÌÅÐÀ: ÖÈÔÐÎÂÈÇÀÖÈß ÒÐÓÄÎÂÛÕ ÎÒÍÎØÅÍÈÉ
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Активизация использования «цифры» в трудовых отношениях влечет необходимость 
пересмотра подходов к существующим способам реализации трудовых прав 
работников и работодателей. Проведение правовых экспериментов с отдельными 
элементами кадрового документооборота (ведением трудовой книжки, заключением 
трудового договора, осуществление надзорной функции Рострудом и т. д.) позволяет 
совершенствовать механизм его внедрения в целом, оттачивая юридическое 
мастерство ведения документов в электронном виде. В то же время, используя 
современные цифровые технологии, способные анализировать огромный массив 
данных (big-data), важно не забывать, что «цифра» должна служить людям, а не 
заменять их. Экономический подход с целью получить максимум прибыли не должен 
нивелировать человеческий интеллект. В противном случае возникнет ситуация, 
когда искусственный интеллект создаст ощутимую конкуренцию человеческому 
разуму, что поставит вопрос о существовании работника в его естественном виде.
Ключевые слова: электронный кадровый документооборот, электронный трудовой договор, 
электронный надзор, защита трудовых прав.

Increased use of the “numbers” in labor relations entails the need to revise approaches to existing 
methods for realizing the labor rights of workers and employers. Conducting legal experiments with 
individual elements of personnel workflow (maintaining a work book, concluding an employment 
contract, exercising a supervisory function by the Rostrud, etc.) allows us to improve the mechanism for 
its implementation as a whole, perfecting the legal skills of document management in electronic form. 
At the same time, using modern digital technologies capable of analyzing a huge data array (big-data), 
it is important not to forget that the “figure” should serve people, and not replace them. An economic 
approach to maximize profits should not level human intelligence. Otherwise, a situation will arise when 
artificial intelligence will create tangible competition to the human mind, which will raise the question 
of the existence of the employee in its natural form.

Keywords: electronic personnel workfl ow, electronic labor contract, electronic supervision, protection of labor rights. 
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В современных условиях циф-
ровизация охватывает всё больше 
и  больше  отраслей  экономики. 
В соответствии со Стратегией раз-
вития  информационного  обще-
ства в Российской Федерации на 
2017–2030 гг. в цифровой экономике 
главным фактором являются боль-
шие объемы цифровых данных, 
использование которых существен-
но повышает эффективность про-
изводства, технологий, хранения, 
продажи и доставки товаров, оказа-
ния услуг [1]. Цифровизация эконо-
мики осуществляется на основании 
федерального проекта «Цифровое 
государственное управление» на-
циональной программы «Цифровая 
экономика Российской Федерации» 
(далее — национальная программа) 
[2], согласно которой должны быть 
созданы правовая, экономическая 
и техническая системы, обосновы-
вающие цифровизацию общест-
венных отношений в целом и циф-
ровизацию трудовых отношений 
в частности. Согласно паспорту на-
циональной программы правовое 
регулирование цифровой экономи-
ки должно быть основано на гибком 
подходе в каждой отрасли права. 
Также планируется до 31.12.2020 
(п. 1.7) обеспечить нормативное 
регулирование цифрового взаимо-
действия предпринимательского 
сообщества и государства в части 
введения электронной трудовой 
книжки, электронного трудового 
договора и в целом электронного 
кадрового документооборота.

Нормативное регулирование 
цифрового взаимодействия 
и эксперименты
Первые шаги в этом направлении 

уже сделаны, разработаны и при-
няты отдельные нормативные пра-
вовые акты. В частности, принят 

федеральный закон «О внесении 
изменений и дополнений в Трудовой 
кодекс РФ», впервые предусматри-
вающий введение первого из ука-
занных в национальной программе 
элементов электронного кадрового 
документооборота — электронной 
трудовой книжки [3]. Заметим, что 
с 01.01.2021 ее ведение станет обя-
зательным для работодателя на лиц, 
впервые трудоустраивающихся на 
работу. Но при этом сохранится ее 
бумажный аналог для работников, 
которые на 31.12.2020 изъявили об 
этом свое желание. Таким образом, 
законодатель предпочел путь, са-
мый нерентабельный для работода-
теля: на протяжении нескольких лет 
(до 2027 г.) одновременное ведение 
бумажных и электронных трудовых 
книжек, т. е. одновременное ведение 
документов в электронном и бумаж-
ном виде при постепенном переходе 
к полному электронному докумен-
тообороту. 

Думается, что для специалистов 
по кадрам этот вариант работы 
нивелировал саму идею электрон-
ного кадрового документооборота, 
поскольку изначально предлагался 
другой путь, более эффективный 
для работодателя, — это одномо-
ментный полный отказ от бумаж-
ных трудовых книжек и замена их 
на электронный вид [4]. Последний 
вариант был бы предпочтительнее 
для работодателя, поскольку он 
снижает финансовые затраты при 
минимальных издержках на кадро-
вое делопроизводство. Однако зако-
нодатель, очевидно, под давлением 
профсоюзов выбрал не просто поэ-
тапный сценарий, а самый «долго-
играющий» его вариант, и, защитив 
трудовые права работников, пред-
почел им интересы работодателей.

Следующие этапы (электрон-
ный трудовой договор и в целом 

Законодатель 
предпочел 
путь, самый 
нерентабельный 
для работодателя: 
на протяжении 
нескольких 
лет (до 2027 г.) 
одновременное 
ведение бумажных 
и электронных 
трудовых книжек.
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электронный кадровый докумен-
тооборот) находятся в стадии раз-
рабо тк и.  Уч иты ва я  масш табы 
изменений, которые неизменно 
повлечет за собой цифровизация 
трудовых отношений, Рострудом 
в 2018 г. впервые было принято ре-
шение о проведении эксперимента 
с несколькими работодателями: 
ОФО «Российские железные доро-
ги», АО «Газпромбанк», ПАО «АВТО-
ВАЗ», ПАО «РОСБАНК», ПАО «Ме-
чел», АО «Северсталь Менеджмент», 
ПАО «Ростелеком», ООО «Яндекс» [5]. 

Экспериментом был охвачены 
служебные командировки, расчет-
ные листки о составных частях 
заработной платы, трудовые дого-
воры, заявления о выдаче копий 
документов, связанных с трудовой 
деятельностью, графики отпусков 
и сопутствующие документы о пре-
доставлении отпусков, графики 
сменности и табели учета рабочего 
времени и т. д. В результате прове-
дения эксперимента оценены за-
траты работодателя на ведение ка-
дровых документов в электронном 
виде, выявлены проблемы и риски, 
а также сделаны выводы: во-пер-
вых, определен положительный 
и перспективный характер элек-
тронного взаимодействия между 
субъектами трудовых отношений 
и Рострудом, во-вторых, установле-
но, что действующее законодатель-
ство не отвечает в полной мере но-
веллам по ведению работодателем 
электронного кадрового докумен-
тооборота. К сожалению, правовое 
поле для цифровизации трудовых 
отношений в полном объеме еще не 
создано, требуется коренной пере-
смотр положений Трудового кодекса 
РФ в этом направлении.

Думается, что ближайшим ша-
гом  обеспечения  нормативного 
регулирования цифрового взаимо-

действия предпринимательского 
сообщества и государства будет 
внедрение  электронной  формы 
трудового договора в общей систе-
ме кадрового документооборота. 
Роструд провел социологический 
опрос, выяснив мнение работников 
о заключении трудового договора 
в электронной форме. Вывод был 
положительным с оговоркой о ни-
велировании данного нововведения 
дороговизной электронной подписи 
работника [6]. Но факт поддержки 
со стороны опрошенных работни-
ков идеи электронного трудового 
договора позволил Роструду начать 
разрабатывать проект федераль-
ного закона «О проведении экспе-
римента по ведению отдельными 
работодателями электронных до-
кументов, касающихся трудовых 
отношений с работниками» [7]. 

Этот эксперимент определяет 
правовые  основы  электронного 
сопровождения работодателями 
трудовой деятельности работника, 
которая в настоящее время офор-
мляется на бумажном носителе или 
требует ознакомления работника 
под подпись. 

К данному эксперименту могут 
«присоединиться» работодатели 
любой отрасли экономики или тер-
ритории (например, субъекта РФ), 
зная, что они понесут все расходы 
по ведению кадровых документов 
в электронном виде, включая и при-
обретение усиленных квалифици-
рованных электронных подписей 
для работников. Работники также 
принимают участие на доброволь-
ной основе, и отказ от участия не 
может явиться основанием для 
п ри менен и я  д исц и п л и нарного 
взыскания. 

В первом чтении эксперимент рас-
считан на период с 1 апреля до 31 де-
кабря 2020 г. и будет проводиться 

Правовые 
эксперименты 
позволяют 
оттачивать 
юридическое 
мастерство ведения 
документов 
в электронном 
виде до внесения 
изменений 
в действующее 
законодательство.
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либо с использованием работодате-
лем собственной информационной 
системы, либо посредством инфор-
мационно-аналитической системы 
«Работа в России». Во втором чтении 
срок эксперимента увеличен до 
31.03.2021, и из-под его действия 
исключены дистанционные работ-
ники и работники, направляемые 
временно к другим работодателям 
по договорам о предоставлении тру-
да работников (персонала). 

Обратим внимание, что работо-
датель должен оформить в системе 
«Работа в России» личный кабинет 
каждого работника, который име-
ет к нему неограниченный доступ 
[8]. С помощью данного экспери-
мента планируется, во-первых, 
создать механизм ведения полного 
электронного кадрового докумен-
тооборота, поскольку эксперимент 
рассчита н  на  полный  отказ  от 
бумажных носителей в кадровой 
работе, а во-вторых, разработать 
предложения по изменению дейст-
вующего законодательства РФ для 
эффективного внедрения созданно-
го механизма. 

Эксперименты, в которых уча-
ствуют работодатели и которые 
затрагивают в той или иной степе-
ни вопросы внедрения цифровых 
технологий в трудовые отношения, 
показывают необходимость и важ-
ность их проведения. 

Научные дискуссии о необходи-
мости использования «цифры» для 
облегчения ведения кадрового доку-
ментооборота, как правило, поддер-
живают положительную динамику 
его внедрения [9–11]. По мнению 
Д. Кузнецова, эта тема «будет зву-
чать ближайшие 10–20 лет как одна 
из ключевых» [4]. И тот факт, что 
правовые эксперименты позволяют 
оттачивать юридическое мастерст-
во ведения документов в электрон-

ном виде до внесения изменений 
в действующее законодательство, 
тем самым ограждая от образова-
ния возможных пробелов в праве, 
неточностей формулировок норм 
права и т. д., огромный шаг вперед 
в условиях цифровой экономики.

Эксперимент по ведению работо-
дателями электронного кадрового 
документооборота, несомненно, 
позволит оценить степень готовно-
сти работодателей работать в новых 
условиях. Электронная форма ка-
дрового документооборота позво-
лит снизить не только финансовую 
нагрузку на работодателя, но и слу-
жебную на специалистов по кадрам. 
Правда, не следует увлекаться элек-
тронной формой всех документов, 
поскольку вытеснение человеческо-
го капитала из документооборота 
не окажет положительного влияния 
на его качество. 

А ктивное  продвижение  циф-
ровой  экономики  способствует 
возникновению разных форм про-
явления цифровизации. Логично 
предположить, что использование 
работодателем электронной формы 
для кадрового документооборота 
повлечет за собой и электронную 
форму проверки его оформления 
и содержания. Поэтому следующим 
этапом цифровизации трудовых 
отношений, очевидно, станет элек-
тронный надзор [10, 12], тем более 
что Концепция предусматривает 
обновление системы управления 
надзорной деятельностью, в том 
числе посредством внедрения ин-
новационных принципов, форм 
и методов надзора [13]. Осущест-
вление  надзорной  функции  Ро-
струдом — это один из способов 
защиты трудовых прав работни-
ков (ст. 352 ТК РФ). И от того, как 
эффективно он будет реализован 
в условиях цифровизации трудовых 

80 % проверок можно 
будет проводить 
с помощью сервиса 
«Электронный 
надзор» через сайты 
«Госуслуги», «Работа 
в России» и т. д.
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отношений, зависит в конечном 
счете необходимость использова-
ния в принципе «цифры» в трудовых 
отношениях.

Справедливости ради стоит от-
метить, что непосредственно Кон-
цепцией предполагалось создание 
только Онлайнинспекции и сер-
виса «Электронный инспектор», но 
с учетом активного развития циф-
ровых технологий появилась идея 
электронного надзора. С большой 
долей осторожности надо признать 
ее перспективность, но не во всех 
с л у ча я х  с лед уе т  испол ьзовать 
данн ую  цифровую  тех нологию. 
Например, 80 % проверок можно 
будет проводить с помощью сервиса 
«Электронный надзор» через сайты 
«Госуслуги», «Работа в России» и т. д. 

В частности, Минтруд России уже 
сейчас обязал работодателей отчиты-
ваться о планируемых оргштатных ме-
роприятиях на портале «Работа в Рос-
сии» в разделе «Работодателям», где 
каждый работодатель должен создать 
личный кабинет для предоставления 
отчетности. Тем самым Минтруд Рос-
сии обеспечивает полное наблюдение 
за состоянием занятости населения, 
воспользовавшись big-data («большие 
данные») для анализа тенденций на 
рынке труда [14]. Причем планируется 
оставить предоставление отчетности 
от работодателей в электронной фор-
ме не только в настоящий период, т. е. 
в условиях проведения мероприятий 
по противодействию распростране-
ния коронавирусной инфекции, но 
и в последующем. 

Для создания личного кабинета, 
через который будет приниматься 
отчетность, от работодателей тре-
буется наличие интернет-связи 
и электронной цифровой подписи. 
Однако не у всех работодателей на 
сегодняшний день имеется интер-
нет-связь, и еще меньше — у кого 

в наличии есть данная подпись, 
а учитывая необходимую скорость 
оформления на сайте «Работа в Рос-
сии», поскольку отчетность предо-
ставляется в определенные сроки, 
думается, что не все работодатели 
смогут вовремя ее предоставить. 

Возвращаясь к вопросу о массовом 
охвате работодателей сервисом «Элек-
тронный надзор» при осуществлении 
надзорных мероприятий, хотелось бы 
заметить, что оставшиеся 20 % рабо-
тодателей желательно «оставить» го-
сударственному инспектору труда на 
личное инспектирование, поскольку 
надо удостовериться, что работа, на-
пример, во вредных условиях труда 
действительно организована так, как 
указано в электронном отчете и (или) 
проверочных листах. 

В противном случае реальная 
защита трудовых прав работников 
рискует превратиться в электрон-
ную, виртуальную, а точнее, в отсут-
ствие такой защиты. «Цифра» должна 
служить людям, но не заменять и не 
подменять их. Человеческий ресурс 
никогда полностью не заменится 
искусственным интеллектом, по-
скольку появляются всё новые и но-
вые профессии, которые могут быть 
освоены человеком. Однако следует 
все-таки учитывать возможное появ-
ление «очеловеченного» искусствен-
ного интеллекта, конкурирующего 
с человеком в его естественном виде. 
В результате статус человека-работ-
ника становится неопределенным. 
Между тем интеллект человека — 
это тот ресурс, который способен 
поставить на службу искусственный 
интеллект, именно поэтому циф-
ровизиция трудовых отношений 
должна обеспечить баланс интересов 
работников, работодателей и госу-
дарства, а также защиту трудовых 
прав работодателей и работников 
в новых экономических условиях. 

Человеческий ресурс 
никогда полностью 
не заменится 
искусственным 
интеллектом, 
поскольку 
появляются всё 
новые и новые 
профессии, которые 
могут быть освоены 
человеком.
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Цифровая экономика 
и отношения в сфере труда
Digital economy and labour relations
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В статье рассмотрены вопросы, связанные с переменами в сфере трудовых 
отношений в условиях Четвертой промышленной революции, характеризующейся 
соединением материального мира с виртуальным, появлением роботизированного 
производства, когда связь людей начинает всё более осуществляться через Интернет 
с машинами и вещами. Показано, какие изменения произошли в последнее время 
в Трудовом кодексе РФ в связи с внедрением информационных технологий, раскрыто 
содержание некоторых новых законопроектов.
Ключевые слова: Четвертая промышленная революция, отношения в сфере труда, цифровая экономика, 
информационные технологии, «атипичные» (нетрадиционные) формы занятости, Трудовой кодекс РФ, 
электронные трудовые книжки. 

The article deals with issues related to changes in the sphere of labor relations in the context of the Fourth 
Industrial Revolution, characterized by the connection of the material world with virtual, the emergence of 
robotic production, when people are increasingly connected through the Internet to machines and things. It 
is shown what changes have taken place recently in the Labour Code of the Russian Federation in connection 
with the introduction of information technologies, the content of some new draft laws has been revealed.

Keywords: Fourth industrial revolution of relations in the sphere of labor, digital economy, information 
technologies, «atypical» (non-traditional) forms of employment, Labor Code of the Russian Federation, electronic 
labor books.

Четвертая промышленная 
революция
В современных условиях научно-

технический прогресс способство-
вал эволюции отношений в сфере 
труда, которые сместились в инфор-
мационную сферу либо их выполне-
ние преобразуется за счет развития 
информационно-коммуникативных 
технологий. Более широкое приме-
нение информационных технологий 
в производстве привело к появлению 
новой технологической парадигмы 
«Индустрия 4.0» как синонима Чет-
вертой промышленной революции, 
суть которой — соединение матери-

ального мира с виртуальным, робо-
тизированное производство, связь 
людей через Интернет с машинами 
и вещами. 

Необходимо отметить, что тер-
мин  «Инд устрия  4.0» появи лся 
в Европе в 2011 г. в связи с раз-
работкой в Германии стратегии 
превращения производственных 
предприятий страны в «умные». 
Было сформулировано несколько 
основных принципов построения 
Индустрии 4.0, следуя которым 
на предприятиях можно внедрять 
сценарии четвертой промышлен-
ной революции. 
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Первый принцип — это совме-
стимость, означающая способ-
ность машин, устройств, сенсо-
ров и людей взаимодействовать 
и общаться друг с другом через 
интернет вещей. Второй прин-
цип — прозрачность, которая 
появляется в результате такого 
взаимодействия при создании 
в виртуальном мире цифровой 
копии реальных объектов, си-
стем  фу нкций, повторяющи х 
точно  то  всё, что  происходит 
с ее физическим клоном. Третий 
принцип — техническая под-
держка компьютерных систем, 
помог а ющ и х  л юд я м  п ри н и-
мать решения благодаря сбору, 
анализу и визуализации всей 
необходимой информации, пол-
ностью замещать людей маши-
нами при выполнении опасных 
или рутинных операций. Чет-
вертый принцип — децентрали-
зация управленческих решений 
путем делегирования некоторых 
из них киберфизическим сис-
темам. То есть рано или поздно 
должно произойти человекоза-
мещение, при котором людям 
отводится  роль  контролеров, 
которые  могут  подключиться 
в экстренных и нестандартных 
ситуациях [1]. 

В свою очередь, новая модель 
труда и занятости, получив по 
аналогии название «Работа 4.0», 
характеризуется новыми форма-
ми труда и занятости. Автома-
тизация, робототехника, новые 
информационные  тех нологии 
уже начали влиять на картину 
занятости, и через несколько лет 
она может измениться до неуз-
наваемости.

В России процесс трансфор-
мации массового труда и заня-
тости идет намного медленнее, 

в исследованиях последних лет 
выделяются только некоторые 
«атипичные» (нетрадиционные) 
формы занятости [2], обращая 
особое внимание на дистанци-
онный труд.

Четвертая промышленная ре-
волюция означает всё большую 
автоматизацию абсолютно всех 
процессов и этапов производ-
ства — от цифрового проекти-
рования изделия, создания его 
виртуальной копии, совместной 
работы инженеров и дизайнеров, 
удаленной настройки оборудова-
ния на заводе под технические 
требования для выпуска этого 
конкретного «умного» продукта 
и  т. д. — до  оконча ния  цик ла 
использования путем принятия 
продукта на утилизацию. 

Интернет,  связыва я  людей 
с машинами и вещами, делает 
трудовую деятельность прозрач-
ной  и  контролируемой  извне. 
Появляется всё больше возмож-
ностей для автономности и мо-
бильности в выполнении работ, 
трудовые функции которых свя-
зываются с овладением работни-
ками многими компетенциями.

Интенсивно  происходящий 
переход от традиционной к циф-
ровой экономике подразумевает 
использование цифровых техно-
логий в процессе осуществления 
трудовой деятельности во всех 
сферах экономики. 

Как отмечается в литературе, 
первое использование термина 
«цифровизация» в более широ-
ком  его  значении, вызва нное 
распространением применением 
цифровых технологий, имело ме-
сто в статье Роберта Вакхалови, 
опубликованной в 1971 г. и где 
испол ь зова лось  оп реде лен ие 
цифрового общества [3]. 

Рано или поздно 
должно произойти 
человекозамещение, 
при котором 
людям отводится 
роль контролеров, 
которые могут 
подключиться 
в экстренных 
и нестандартных 
ситуациях.
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Пон я т ие  «ц ифр овиз а ц и я», 
получая дальнейшее развитие 
и распространение, включает 
в себя использование цифровых 
или компьютерных технологий 
в производственной деятельнос-
ти любого работодателя, отрасли 
экономики либо экономики стра-
ны в целом.

Цифровая экономика
В  нау чном  понима нии  под 

цифровой экономикой различ-
ные авторы подразумевают раз-
личные сферы и виды деятель-
ности и, таким образом, вкла-
дыва ют  различные  критерии 
в данное понятие. В последнее 
время наряду с цифровой эко-
номикой широко употребляется 
и такой термин, как «экосистема 
цифровой экономики».

Не вдаваясь подробно в поле-
мику представителей различных 
отраслей науки, обратимся к та-
кому документу, как Стратегия 
развития информационного об-
щества в Российской Федерации 
на 2017–2030 годы, утвержден-
на я  у казом  президента  РФ  от 
09.05.2017 № 203 «О Стратегии 
развития информационного об-
щества в Российской Федерации 
на 2017–2030 годы»: в этом доку-
менте приведены оба интересу-
ющих нас понятия.

Согласно подп. «p» п. 4 данного 
док умента  «цифровая  экономи-
ка — хозяйственная деятельность, 
в  которой  к лючевым  фа ктором 
производства являются данные 
в цифровом виде, обработка боль-
ш и х  объемов  и  испол ьзова н ие 
результатов анализа которых по 
сравнению с традиционными фор-
мами хозяйствования позволяют 
существенно повысить эффектив-
ность различных видов производ-

ства, технологий, оборудования, 
хранения, продажи, доставки то-
варов и услуг». 

В свою очередь, «партнерство 
орга низа ций, обеспечива ющее 
постоянное взаимодействие при-
надлежащих им технологических 
п латформ, прик ла дны х  интер-
не т- сервис ов,  а н а л и т и че ск и х 
систем, информационных систем 
органов государственной власти 
Российской Федерации, органи-
заций и граждан» охватывается 
таким определением, как «экоси-
стема цифровой экономики» — см. 
подп. «с» п. 4 Стратегии.

При формировании новой тех-
нологической основы для развития 
экономики и социальной сферы 
основными задачами применения 
информационных и коммуника-
ционных технологий для разви-
тия социальной сферы, системы 
государственного  у пра вления, 
взаимодействия граждан и госу-
дарства являются, в частности, 
стимулирование российских ор-
ганизаций в целях обеспечения 
работникам условий для дистан-
ционной занятости — см. подп. «г» 
п. 40 Стратегии.

В п. 41 Стратегии в числе ос-
новны х  за дач  применения  ин-
формационных технологий в сфе-
ре взаимодействия государства 
и бизнеса, формирования новой 
технологической основы в эконо-
мике названы такие задачи, как 
продвижение проектов по внедре-
нию  электронного  док у ментоо-
борота в организациях, создание 
условий для повышения доверия 
к электронным документам, осу-
ществление в электронной форме 
идентификации и аутентифика-
ции участников правоотношений 
(подп. «г»); внедрение систем по-
вышения эффективности труда 

Множество 
бизнесов и компаний 
прекратят свое 
существование, 
другие потеряют 
прибыльность,
и на их место 
заступят новые 
игроки.
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в государственных и коммерче-
ских организациях (подп. «з»).

В связи с переходом России к но-
вым экономическим отношениям 
в  условия х  цифровизации  всей 
общественной жизни неизбежным 
станет и реформирование россий-
ского социально-трудового законо-
дательства. В сложных условиях 
становления отечественной ры-
ночной экономики и тех преобра-
зований, которые переживаются 
как всем обществом, так и каждым 
отдельным работающим гражда-
нином, весьма важное значение 
приобретает формирование опти-
мального и эффективного право-
вого регулирования труда многих 
категорий работников с учетом 
новых технологий.

Поэтому необходимо правовое 
обеспечение изменений в сфере 
труда в условиях цифровой эконо-
мики, неизбежна модернизация 
соц и а л ь но - т рудов ог о  з а к оно -
дательства РФ при глобальных 
вызовах современным трудовым 
и  социа льно-обеспечительным 
отношениям  на  основе  тесного 
взаимодействия различных пра-
вовых систем. 

Следует осознавать приоритет 
и необходимость совершенство-
ва н и я  п ра вового  пон яти й ного 
аппарата как в той или иной от-
расли права, так и применимого 
в условиях цифровой трансфор-
мации экономики в целом, целесо-
образность использования новых 
подходов в современном правовом 
регулировании труда, в том числе 
и относительно социальной защи-
ты участников рынка труда.

Глобальная цифровизация — 
один из основных факторов ми-
ровог о  эконом и ческог о  рос т а . 
К  2025 г.  цифрова я  экономика 
в мировом масштабе сможет обес-

печить 19–34 % роста ВВП в раз-
витых странах. Уже в ближайшие 
20 лет до 50 % всех рабочих опе-
раций в мире будут автоматизи-
рованы, и этот процесс по своим 
м асш т аба м  буде т  сопо с т а ви м 
с  п р ом ы ш лен ной  р ев о л юц ией 
XVIII–XIX вв. [4].

В  бл и ж а й ш ие  г од ы  росси й-
скую экономику ждут серьезные 
изменения. Множество бизнесов 
и  компаний  прекратят  свое  су-
ществова ние, дру гие  потеряют 
прибыльность, и на их место за-
ступят новые игроки. Самый се-
рьезный удар придется по рынку 
труда.  При ч и на  том у  — новые 
технологии. Сейчас в мире жи-
вет 7 млрд чел., из них примерно 
3,5 млрд чел. — это трудоспособное 
население старше 15 лет. А рабо-
чие места существуют только для 
1,5 млрд. Мы стоим на пороге са-
мой крупной безработицы в исто-
рии человечества. Чтобы выжить, 
приспосабливаться придется всем: 
государству, частным компаниям 
и самим работникам [5]. 

В последние годы уровень без-
работицы в России составляет все-
го около 5,0 %: в феврале 2020 г. он 
снизился до 4,6 % [6]. Это примерно 
4 млн чел. На первый взгляд кажет-
ся, что цифры довольно низкие. Но 
это только официально охваченное 
население, вставшее на учет. Более 
показательными являются цифры 
самозанятости. По разным оцен-
кам, от 15 до 22 млн россиян на-
ходят себе оплачиваемое занятие 
вне государственного или «белого» 
коммерческого сектора [7]. Многие 
россияне живут в дотационных ре-
гионах, где главный источник до-
ходов — пенсия их родителей и ка-
кие-то социальные пособия. Они 
не регистрируются на бирже тру-
да, так как это просто бесполезно, 

Многие россияне 
живут в дотационных 
регионах, где 
главный источник 
доходов — пенсия их 
родителей и какие-то 
социальные пособия.
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а потому не попадают в официаль-
ную статистику. Получается, что 
если мы возьмем максимальные 
оценки, то уже сейчас 26–30 млн 
из 75 млн трудоспособных жителей 
России находятся вне легального 
рынка труда. И ситуация эта будет 
только ухудшаться. 

Сейчас  ка ждый  должен  уяс-
н ить,  чт о  та к и х  пон яти й,  к а к 
«профессия», «стабильная заня-
тость», «карьера» в классическом 
понимании этого слова, уже нет. 
И больше никогда не будет. Причем 
от квалификации сотрудника это 
не зависит. Ситуация потребовала 
от многих людей переучиваться, 
получить второе высшее образова-
ние и в целом не сидеть на ровном 
месте. Поэтому ключевой навык 
сейчас — это постоянное само-
образование и получение новых 
компетенций, создание их гибкого 
набора, позволяющего приспосо-
биться к любым изменениям.

Главный экономический тренд 
н ы неш н и й  эпох и  — ц ифрова я 
трансформация бизнеса. В основе 
цифровой трансформации лежат 
несколько ключевых технологий: 
искусственный интеллект; робо-
тизация промышленности и биз-
нес-процессов; многоканальный 
сбор больших данных, их анализ 
и  применение  на  их  основе  ин-
струментов поведенческой эконо-
мики — как для предугадывания 
и удовлетворения спроса и жела-
ний потребителей, так и активного 
их формирования.

Электронный формат 
трудовой книжки
В  настоящее  время  в  России 

реализуется сразу несколько про-
грамм и проектов по применению 
и нф орм а ц ион н ы х  т е х но лог и й 
в различных сферах экономики. 

Наблюдаются предпосылки для 
активизации  государственного 
звена в процессе цифровизации 
экономики и управления, ее под-
держание со стороны рыночных 
сил. Можно надеяться, что эффек-
тивное развитие рынков и отра-
слей экономики (сфер деятельнос-
ти) обеспечит активное взаимо-
действие государства и общества.

Реализация проектов Страте-
гии в сфере социально-трудовых 
отношений  уже  имеет  свои  ре-
зультаты. Так, нельзя не отметить 
принятие федерального закона от 
16.12.2019 № 439-ФЗ «О внесении 
изменений в Трудовой кодекс Рос-
сийской Федерации в части фор-
мирования сведений о трудовой 
деятельности в электронном виде».

С  1 января  2020 г. в  России 
появился  электронный  формат 
трудовой книжки. Это та инфор-
мация, которую кадровая служба 
передает в Пенсионный фонд Рос-
сии, а он ее собирает и хранит на 
своих ресурсах. 

Согласно ст. 66.1 ТК РФ работо-
датель формирует в электронном 
виде основную информацию о тру-
довой деятельности и трудовом 
стаже каждого работника (далее — 
сведения о трудовой деятельнос-
ти) и представляет ее в порядке, 
установленном законодательством 
РФ об индивидуальном (персони-
фицированном) учете в системе 
обязательного пенсионного стра-
хования, для хранения в инфор-
мационных ресурсах Пенсионного 
фонда России.

В сведения о трудовой деятель-
ности включаются информация 
о  работнике, месте  его  работы, 
его трудовой функции, переводах 
работника на другую постоянную 
работу, об увольнении работника 
с указанием основания и причины 

Работнику 
до конца 2020 г. 
нужно принять 
решение: оставить 
за собой бумажную 
и электронную 
трудовую книжку или 
полностью перейти 
на электронную.
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прекращения трудового договора, 
другая предусмотренная Трудо-
вым кодексом РФ, иным федераль-
ным законом информация.

В случаях, установленных Тру-
довым кодексом РФ, при заклю-
чении трудового договора лицо, 
поступающее на работу, предъ-
являет работодателю сведения 
о трудовой деятельности вместе 
с трудовой книжкой или взамен 
ее. Сведения о трудовой деятель-
ности могут использоваться так-
же для исчисления трудового ста-
жа работника, внесения записей 
в его трудовую книжку (в случаях, 
если в соответствии с Трудовым 
кодексом РФ, иным федеральным 
законом  на  работника  ведется 
трудовая книжка) и осуществле-
ния других целей в соответствии 
с законами и иными нормативны-
ми правовыми актами РФ.

Работнику до конца 2020 г. нуж-
но принять решение: оставить за 
собой бумажную и электронную 
трудовую книжку или полностью 
перейти на электронную. Если 
работник не напишет никакого 
заявления, то трудовая книжка 
за ним сохранится, ее будут ве-
сти как на бумаге, так и в элект-
ронном виде.

Если же работник, обратившись 
в отдел кадров, откажется от бу-
мажного варианта, то сведения 
о его трудовой деятельности рабо-
тодатель будет формировать толь-
ко в электронном виде. В случае 
отказа работника от бумажного 
варианта трудовую книжку нуж-
но отдать ему сразу же, т. е. в день 
подачи им заявления.

У электронной трудовой книжки 
много преимуществ по сравнению 
с бумажным ее вариантом.

Во-первых, электронная тру-
довая книжка не потеряется, как 

это может иметь место с обычной 
трудовой  книжкой, страницы 
которой могут быть испорчены, 
прийти  в  негоднос ть  и  проч. 
А  относите л ьно  электрон ной 
трудовой  книжки  со  стороны 
Пенсионного фонда России мож-
но  рассчитывать  на  высокий 
уровень защиты персональных 
данных работника. 

Во-вторых, сведения о своей 
трудовой деятельности работник 
сможет легко и быстро получить 
не только в отделе кадров по ме-
сту работы.

Так, согласно ст. 1 федерального 
закона от № 439-ФЗ лицо, имеющее 
стаж работы по трудовому догово-
ру, может получать сведения о тру-
довой деятельности:

— у работодателя по последнему 
месту работы (за период работы 
у данного работодателя) на бумаж-
ном носителе, заверенные надле-
жащим образом, или в форме элек-
тронного документа, подписанного 
усиленной квалифицированной 
электронной подписью (при ее на-
личии у работодателя);

— в многофункциональном цен-
тре  предоставления  государст-
венных и муниципальных услуг 
(МФЦ )  на  бу ма ж ном  носит е ле, 
заверенные надлежащим образом;

— в Пенсионном фонде России 
на бумажном носителе, заверен-
ном надлежащим образом, или 
в форме электронного документа, 
подписа нного  уси ленной  ква-
лифицированной  электронной 
подписью;

— с использованием единого 
портала государственных и му-
ниципальных услуг, т. е. на сайте 
госуслуг в форме электронного 
документа, подписанного усилен-
ной квалифицированной элек-
тронной подписью.

Цифровыми 
признаются права, 
содержание 
и условия 
осуществления 
которых 
определяются 
по правилам 
информационной 
системы, 
отвечающей 
установленным 
законом признакам.
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В - т р е т ь и х ,  д ок у ме н т ы  д л я 
оформления любого вида пенсии 
можно будет в будущем предоста-
вить в электронном виде.

Федеральный закон № 439-ФЗ 
содержит еще ряд моментов, свя-
занных с электронным докумен-
тооборотом и трудовой книжкой 
путем внесения соответствующих 
изменений и дополнений в Трудо-
вой кодекс РФ. 

Развитие  электронны х  форм 
передачи информации в рамках 
проходящи х  процессов  цифро-
визации экономики затрагивает 
и иные элементы трудовых отно-
шений. В Государственной Думе 
Федерального Собрания РФ рас-
сматривается законопроект о вве-
дении в трудовое законодательст-
во РФ положений о юридически 
значимых сообщениях с введени-
ем в Трудовой кодекс РФ ст. 15.1, 
закрепляющей общие положения 
о юридически значимых сообще-
ниях, в том числе об их форме [8]. 

В качестве предпосылки для 
принятия данного законопроекта 
явилось вступление в силу с 1 ок-
тября 2019 г. федерального закона 
от 18.03.2019 № 34-ФЗ [9].

Цифровые права
Данный  закон  пред усмотрел 

ряд нововведений в Гражданский 
кодекс РФ, закрепив базовые поло-
жения для регулирования рынка 
«цифровы х» объектов  экономи-
ческих отношений (в частности, 
криптовалюты), а также для со-
вершения  и  исполнения  сделок 
в цифровой среде. 

Появился новый объект гра-
жданских прав — цифровые пра-
ва, которым посвящена ст. 141.1 
Кодекса, согласно положениям 
которой цифровыми признаются 
права, содержание и условия осу-

ществления которых определя-
ются по правилам информацион-
ной системы, отвечающей уста-
новленным законом признакам. 
При этом осуществление, распо-
ряжение, в том числе передача, 
за лог, обременение  цифрового 
права другими способами или 
ограничение распоряжения циф-
ровым правом возможны только 
в информационной системе без 
обращения к третьему лицу. 

Если иное не предусмотрено 
законом, обладателем цифрового 
права признается лицо, которое 
в соответствии с правилами ин-
формационной системы имеет 
в о змо ж но с т ь  р ас пор я ж ат ь с я 
этим правом. В случаях и по осно-
ваниям, которые предусмотрены 
законом, обладателем цифрового 
права признается иное лицо. Пе-
реход цифрового права на осно-
вании сделки не требует согласия 
лица, обязанного по такому циф-
ровому праву.

В ст. 165.1 Гражданского кодек-
са РФ установлены правила о юри-
дически значимых сообщениях, 
влекущих гражданско-правовые 
последствия с момента их доставки 
получателю.

Та ког о  рода  сообщен и я  (за-
явления, уведомления, требова-
ния и т. д.) играют большую роль 
и в трудовых отношениях — как на 
стадии заключения трудового до-
говора, так и в период его действия. 
Однако в Трудовом кодексе РФ нет 
правовых норм, которые определя-
ли бы порядок доставки юридиче-
ски значимых сообщений, которые 
могут направляться и в электрон-
ной форме. Наличие же такого рода 
правовых норм позволило бы четко 
определить момент возникновения 
у того или иного лица конкретных 
прав и обязанностей.

В ст. 165.1 
Гражданского 
кодекса РФ 
установлены 
правила 
о юридически 
значимых 
сообщениях, 
влекущих 
гражданско-
правовые 
последствия 
с момента 
их доставки 
получателю.
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Предполагается и такая новелла 
в законодательстве РФ, согласно 
которой ст. 67 Трудового кодекса РФ 
будет дополнена положением о воз-
можности заключения трудового 
договора, в том числе и путем обмена 
его сторонами документами и ин-
формацией посредством электрон-
ных и других технических средств. 

Такого рода дополнение, пред-
усматривающее обязанность ра-
ботника и работодателя вести себя 
добросовестно,  должно  помочь 
в  предотвра щении  возможны х 
злоупотреблений при ведении пе-
реговоров о заключении трудового 
договора путем обмена юридически 
значимыми сообщениями [10].
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Анализ судебной практики об оспаривании решений Управления Пенсионного 
фонда РФ об отказе в назначении гражданам льготной пенсии показывает, что 
нередко основанием такого отказа становятся формальные причины, а именно 
несоответствие / неполное соответствие наименования должности работника 
в трудовой книжке тому наименованию, которое установлено законодателем для 
данного вида работ. Для того чтобы гражданин мог реализовать свое право на 
досрочное назначение пенсии, он вынужден обращаться за судебной защитой 
своих прав и интересов. В статье рассматриваются проблемы, с которыми может 
столкнуться гражданин при обращении за судебной защитой по данному вопросу; 
приведены судебные решения по данному вопросу.
Ключевые слова: наименование должности, тождественность, досрочное назначение пенсии, 
несоответствие / неполное соответствие наименования должности.

An analysis of judicial practice on challenging the decisions of the Pension Fund of the Russian Federation 
on the refusal to grant preferential pensions to citizens shows that often the reason for such a refusal 
is formal reasons. Namely, the discrepancy / incomplete correspondence of the name of the employee’s 
position in the labor book to the name established by the legislator for this type of work. In order for 
a citizen to exercise his right to an early appointment of a pension, he is forced to apply for judicial 
protection of his rights and interests. The article discusses the problems that a citizen may encounter when 
applying for judicial protection on this issue; court decisions on this issue are given.

Keywords: job title, identity, early appointment of a pension, non-compliance / incomplete compliance with job title.

Право на досрочное 
оформление пенсии
Для граждан России, работаю-

щих в тяжелых и вредных условиях 
труда, на подземных работах или 
в горячих цехах (так называемые 
Список № 1, Список № 2 и «малые 
списки» вредных профессий РФ), 
законодательством предусмотрена 
возможность досрочного выхода на 
пенсию при наличии установлен-

ного количества специального ста-
жа. Пенсионный возраст для этих 
категорий работников устанавли-
вается по специальной сетке в за-
висимости от вида осуществляемой 
трудовой деятельности, а также 
от количества лет наработанного 
«вредного» стажа.

К Списку № 1 профессий, даю-
щих право на досрочное оформле-
ние пенсии, относятся должности, 
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связанные с подземными работами, 
горячими цехами, с вредными усло-
виями труда. 

Д л я  оп р е де ле н и я  п р а в а  н а 
л ь г о т но е  о ф орм ле н ие  пе нс и и 
п ри мен яе т с я  пер ечен ь  раб о т, 
должностей, утвержденный зако-
нодательными актами:

—  д л я  п е р и о д о в  р а б о т  д о 
01.01.1992 применяется список, ут-
вержденный постановлением Сов-
мина СССР от 22.08.1956 № 1173 «Об 
утверждении списков производств, 
цехов, профессий и должностей, 
работа в которых дает право на го-
сударственную пенсию на льготных 
условиях и в льготных размерах»;

— для работ после 01.01.1992 ис-
пользуется список, предусмотрен-
ный постановлением Кабинета Ми-
нистров СССР от 26.01.1991 № 10 «Об 
утверждении списков производств, 
работ,  профессий,  должностей 
и показателей, дающих право на 
льготное пенсионное обеспечение».

В Список № 2 профессий, по-
зволяющих оформить пенсию до-
срочно, входят работы с вредными 
и  тяжелыми  ус ловиями  труда. 
Перечень входящих в этот список 
профессий устанавливается теми 
же  нормативными  актами, что 
и для Списка № 1: 

—  д л я  п е р и о д о в  р а б о т  д о 
01.01.1992 действует постановление 
от 22.08.1956 № 1173; 

—  д л я  п е р и о д о в  р а б о т 
с 01.01.1992 — постановление от 
26.01.1991 № 10.

Несоответствие 
наименования должности
В пенсионном законодательстве 

предусмотрены условия по досроч-
ному выходу на пенсию и для работ-
ников других профессий, которые 
не были закреплены в Списках № 1 
и № 2, но тоже связаны с тяжелы-

ми и вредными условиями труда. 
Перечень таких профессий назы-
вают «малыми», перечислены они 
в ч. 1 ст. 30 федерального закона 
«О страховых пенсиях» от 28.12.2013 
№ 400-ФЗ. 

Тем не менее при подсчете спе-
циального стажа работы у многих 
работников возникает проблема, 
связанная с несоответствием либо 
с неполным соответствием наиме-
нования должности, записанного 
в трудовой книжке работника, с на-
именованием из Списка № 1, № 2 
или «малого» списка. 

Дело в том, что при подсчете спе-
циального стажа требуется, чтобы 
запись в трудовой книжке работ-
ника о наименовании должности 
полностью совпадала с наименова-
нием должностей, закрепленных 
в законодательстве. Если точного 
совпадения нет, ПФР отказывает 
лицу в предоставлении досрочной 
пенсии по старости в связи с работой 
в тяжелых и вредных условиях труда. 

Например, если законодатель-
ство требует наименование долж-
ности «мастер монтажных и строи-
тельных работ», то наличие в трудо-
вой книжке наименования должно-
сти «мастер строительного участка» 
будет считаться несоответству-
ющим для назначения льготной 
пенсии. Дело в том, что сотрудни-
ки отдела кадров, формирующие 
должности в штатном расписании 
и затем заполняющие трудовые 
книжки, не всегда осознают значе-
ние наименования должности для 
дальнейшего назначения льготной 
пенсии. И поэтому нередко состав-
ляют штатное расписание без уче-
та требований законодательства 
в этой части. 

Вместе с тем несоответствие или 
неполное соответствие наименова-
ния должности совсем не означает, 

К Списку № 1 
профессий, дающих 
право на досрочное 
оформление 
пенсии, относятся 
должности, 
связанные 
с подземными 
работами, горячими 
цехами, с вредными 
условиями труда.
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что работник не работал в соответ-
ствующих условиях или что у него 
отсутствует право на получение 
досрочной пенсии. Просто реали-
зовать свое право он может, только 
если формально в документах пол-
ностью совпадает и тождественны 
его реальные должностные обязан-
ности и то наименование, которое 
этим  обязанностям  предлагает 
давать государство в лице зако-
нодателя. Другими словами, если 
законодатель предоставляет льго-
ты определенным категориям ра-
ботников, то для него важно, чтобы 
была соблюдена формальная часть 
описания трудовой функции — на-
именование должности, а не ре-
альное наполнение исполняемыми 
должностными обязанностями. 

В течение долгого времени реа-
лизовать свое право на получение 
досрочной пенсии работнику можно 
было, обратившись в суд с заяв-
лением об установлении факта, 
имеющего юридическое значение 
с требованием об изменении наиме-
нования должности и приведение 
его в соответствие с требованием 
законодательства. Суд, как пра-
вило, при рассмотрении таких дел 
руководствовался такими доказа-
тельствами, как справка с места 
работы о характере выполняемых 
работ, копия трудовой книжки, а за-
интересованное лицо — Управление 
пенсионного фонда — не возражало 
против удовлетворения требования 
заявления. 

Судебная практика
Гражданин обратился в Ново-

покровский районный суд с заявле-
нием об установлении факта, имею-
щего юридическое значение, — о пе-
реименовании должностей электро-
газосварщика и электросварщика 
на должности электрогазосвар-

щика, занятого на резке и ручной 
сварке, и электросварщика ручной 
сварки соответственно. Суд удов-
летворил требования заявителя 
в полном объеме [1].

Но в последние несколько лет 
в целях сохранения государствен-
ного бюджета и уменьшения выплат 
по льготным пенсиям государство 
в лице Пенсионного фонда стало 
проводить несколько иную полити-
ку в этом вопросе. Если гражданин 
обратится в суд с заявлением об 
установлении факта, имеющего 
юридическое значение, об изме-
нении наименования должности, 
то  скорее  всего  предста витель 
заинтересованного лица — Управ-
ления Пенсионного фонда — за-
явит возражения об удовлетво-
рении требования. То есть УПФР 
заявляет ходатайство о наличии 
спора о праве на пенсию с учетом 
устанавливаемых периодов. Суды 
удовлетворяют их ходатайство и со-
гласно ч. 3 ст. 263 ГПК РФ выносят 
определение об оставлении заяв-
ления без рассмотрения, в котором 
разъясняют заявителю и другим 
заинтересованным лицам их право 
разрешить спор в порядке искового 
производства. Это означает, что 
лицо должно сначала обратиться 
в УПФР с заявлением о назначении 
пенсии, получить отказ и только 
потом идти в суд с исковым заяв-
лением об оспаривании данного 
решения УПФР.

При этом такие оспаривания яв-
ляются нередко довольно успешны. 

ПРИМЕР
Например, 29 августа 2019 г. Ленинским 

районным судом города Екатеринбурга рас-
сматривалось дело по иску к Управлению пен-
сионного фонда о включении периодов работы 
в специальный страховой стаж, дающий право 
на досрочное назначение пенсии. Суть спора 

В Список № 2 
профессий, 
позволяющих 
оформить пенсию 
досрочно, входят 
работы с вредными
и тяжелыми 
условиями труда.
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заключалась в том, что Управление Пенсионного 
фонда не включило периоды трудовой деятель-
ности заявителя в  должности мастера строи-
тельного участка у одного работодателя и про-
раба наружных трубопроводов, сантехнических 
работ и  вентиляции у  другого работодателя, 
поскольку в разделе XXXVII Списка № 2 подра-
зделом «б» предусмотрен мастер строительных 
и монтажных работ, в разделе XXXIX Списка № 2 
ремонтные работы не предусмотрены.

Истцом в  ходе судебного заседания была 
предоставлена архивная копия исторической 
справки работодателя, где было сказано, что 
основными видами деятельности являлись 
работы по устройству магистральных сетей (во-
допровод, канализация, теплотрассы), нулевые 
циклы, земляные работы по благоустройству, до-
рожное строительство, строительство объектов 
промышленно-производственного назначения. 
Исходя из анализа представленных документов, 
суд пришел к выводу о том, что истец, занимая 
должность мастера строительного участка, 
фактически выполнял работу, соответствующую 
характеристикам работ, приведенной в  КСДС 
для мастера строительных и монтажных работ.

В отношении другого работодателя, у кото-
рого заявитель работал в должности прораба, 
справку о  сфере деятельности работодателя 
представить в судебное заседание не удалось. 
И поэтому суд не удовлетворил требование 
о  включении периода работы в  должности 
прораба в  специальный стаж для назначения 
льготной пенсии [2]. 

Иногда Управление Пенсионного 
фонда применяет неправильное 
законодательство относительно 
требования наименования долж-
ностей работников, имеющих пра-
во на включение периодов работы 
в специальный страховой стаж для 
назначения льготной пенсии. 

ПРИМЕР
Так, в судебном решении Ленинского район-

ного суда Свердловской области [3] рассматри-
валось заявление о включении в специальный 
страховой стаж периодов работы в должности 

преподавателя. Управление Пенсионного фонда 
отказало заявителю во включении в  специ-
альный страховой стаж указанных периодов, 
обосновав это следующим. 

Действующим законодательством [4] уста-
новлены Списки учреждений для детей, педаго-
гическая деятельность в которых засчитывается 
при определении специального страхового ста-
жа в целях досрочного пенсионного обеспече-
ния в соответствии со ст. 30 федерального закона 
от 28.12.2013 № 400-ФЗ «О страховых пенсиях», 
в то время как наименование учреждения ра-
ботодателя не было предусмотрено указанны-
ми списками, а  расширительному толкованию 
списки, по мнению Управления Пенсионного 
фонда, не подлежат. 

Суд указал на следующее. 
Спорные  правоотношения  сложились 

в  период с  1990 по 1998 г., вследствие чего 
необходимо применить законодательство, 
действовавшее до момента вступления в силу 
федерального закона «О трудовых пенсиях 
в Российской Федерации», что согласуется с пра-
вовой позицией, изложенной Конституционным 
судом Российской Федерации в постановлении 
от 29.01.2004 № 2-П в отношении граждан, прио-
бретших пенсионные права до введения нового 
правового регулирования, согласно которой 
ранее приобретенные права на пенсию в соот-
ветствии с условиями и нормами законодатель-
ства Российской Федерации, действовавшего на 
момент приобретения права, сохраняются за 
указанной категорией лиц.

В спорный период работы истца действова-
ли другие правила относительно организаций, 
преподавательская деятельность в  которых 
могла быть включена с специальный страховой 
стаж для назначения льготной пенсии. Перечень 
учреждений, организаций и должностей, работа 
в  которых дает право на пенсию за выслугу 
лет, утвержден постановлением Совета Мини-
стров СССР от 17.12.1959 № 1397, которым была 
предусмотрена должность «преподаватель», 
а также Список профессий и должностей работ-
ников народного образования, педагогическая 
деятельность которых в  школах и  других уч-
реждениях для детей дает право на пенсию за 
выслугу лет по правилам ст. 80 закона РСФСР 

При подсчете 
специального стажа 
требуется, чтобы 
запись в трудовой 
книжке работника 
о наименовании 
должности 
полностью 
совпадала 
с наименованием 
должностей, 
закрепленных 
в законодательстве.
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«О государственных пенсиях в РСФСР» утвержден постановле-
нием Совета Министров РСФСР от 06.09.1991 № 463. И именно 
этим нормативным правовым актом была предусмотрена фор-
ма учреждения работодателя, у которой заявитель осуществлял 
преподавательскую деятельность. 

Кроме того, заявителем была предоставлена справка о де-
ятельности работодателя, по результатам изучения которой 
судом было вынесено решение о  необходимости включения 
в  специальный стаж работы в  качестве преподавателя для 
назначения льготной пенсии. 

На пом н и м,  ч т о  в  о тношен и и  неко т о-
рых должностей на сегодняшний день уже 
приняты подзаконные нормативные акты, 
определяющие тождественность наимено-
ваний должностей, например постановле-
ние Минтруда России от 03.10.2002 № 68 
«Об установлении тождества наименования 
должности «преподаватель — организатор 
основ  безопасности  жизнедеятельности» 
наименованию должности «военный руково-
дитель» [5]; постановление правительства РФ 
от 28.08.2014 № 869 «Об установлении тожде-
ственности профессиональной деятельности, 
выполняемой после изменения организаци-
онно-правовой формы и (или) наименования 
учреждений (организаций), профессиональ-
ной деятельности, выполнявшейся до такого 
изменения, в целях досрочного пенсионного 
обеспечения по старости» [6]. 
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Оптимизация процессов содействия
трудоустройству и взаимодействия 
с работодателями. Часть 1 
Optimization of Interaction Processes Between University 
and Employers. Part 1
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В статье исследуются особенности, а также пути оптимизации процессов 
взаимодействия вузов с работодателями на примере анализа деятельности 
отдела взаимодействия с работодателями и развития кадрового потенциала 
управления по работе с персоналом УрГЭУ (далее — отдел или ОВРКП), 
а целью ставится поиск путей оптимизации работы подобных подразделений 
и их коммуникации с заинтересованными лицами. Методологическая база 
исследования — процессный подход к управлению, работы в области BPM 
(англ. business process management, управление бизнес-процессами). В рамках 
исследования использовались такие методы, как экспертный опрос, наблюдение, 
хронометраж и фотография рабочего времени. Авторами выявлены факторы 
влияния на продукт и процессы ОВРКП, а также сформулированы предложения 
по улучшению процессной части.
Ключевые слова: взаимодействие вуза и работодателей, бизнес-процессы, компетенции выпускников, 
рынок труда, трудоустройство.

Universities are still the main supplier of new professionals, but it is noticeable that there is a gap 
between the supply of universities and business expectations, and therefore it is important to study 
the processes of interaction between the responsible Division of the university and employers. The 
article examines the specificities of the processes of the Division of Interaction with Employers, and of 
Staff Development under the HR Department of the USUE (hereinafter — the Division or DIESD), and 
the objective of the article is the analysis and research of possible ways to optimize communication 
processes between the Division and stakeholders. The study is based on analysis of the factors of 
constraining influence on the activities of DIESD. The study used such methods as expert survey, 
observation, photography of working time. The authors reveal the factors of restraining influence 
on the product and the processes of DIESD, as well as form proposals to improve the processes. The 
study shows that the nature of these factors is organizational and technical, and therefore among the 
proposals: control over the digital environment (a set of databases and software), the rebalance of 
working time, the adoption of activities as processes and projects, involving students in such project 
work, as well as instilling in all parties to the process of coordination of culture of communication 
and operational voluntary contact in the common interest of improving the efficiency of the complex 
process of exchange of specialized information.

Keywords: business processes, labor market, interaction between university and employers, competencies of 
graduates, employment.
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JEL classification: 
L14, M54, O14
В соответствии с Методикой 

расчета показателей мониторинга 
эффективности образовательных 
организаций высшего образования 
2018 г. одним из восьми целевых 
показателей эффективности вузов 
является «удельный вес выпускни-
ков, трудоустроившихся в течение 
календарного года, следующего за 
годом выпуска, в общей численности 
выпускников образовательной орга-
низации, обучавшихся по основным 
образовательным программам выс-
шего образования» [1]. Именно дан-
ный показатель определяет интерес 
вузов к поиску эффективных форм 
взаимодействия с работодателями. 
Вместе с тем эксперты в качестве 
ключевой проблемы до сих пор от-
мечают наличие существенного 
разрыва между предложением вузов 
и ожиданиями бизнеса.

Проведенное исследование по-
казывает, что природа факторов 
влияния на продукт и процессы 
ОВРКП — организационно-техниче-
ская, а потому среди предложений: 
контроль над цифровой средой (со-
вокупностью баз данных и ПО), ре-
баланс рабочего времени, принятие 
деятельности как процессов и про-
ектов, привлечение студентов к по-
добной проектной работе, а также 
привитие всем сторонам процесса 
культуры коммуникации и опера-
тивного взаимодействия в общих 
интересах повышения эффектив-
ности сложного процесса обмена 
специализированной информацией.

Введение
В последние годы всё чаще можно 

слышать об успехах и растущей доле 
альтернативных систем образова-
ния и онлайн-платформ, таких как 
«Школа 42» (и ее адаптированный 

вариант — «Школа 21»), Coursera, 
Stepik, а также корпоративных 
программ обучения, позволяющих 
слушателю сформировать наиболее 
релевантную для ближайшего буду-
щего и совершенно точно востребо-
ванную работодателем базу знаний.

В связи с этим может возник-
нуть если не беспокойство, то во-
прос о том, какая доля, какая роль 
остается у классических учебных 
заведений, особенно заведений 
высшего  образова ния,  ка кими 
конкурентными преимуществами 
они могут обладать по сравнению 
с онлайн-образованием?

Создание условий для успешно-
го трудоустройства, прохождения 
практик  и  стажировок  с  целью 
отработки прикладных навыков, 
формирование необходимой для 
этого инфраструктуры, в том числе 
IT, площадок для взаимодействия 
с работодателями, обучение сту-
дентов коммуникативным навыкам 
и навыкам самопрезентации — это 
лишь  небольшой  перечень  ме-
роприятий, позволяющих вузам 
формировать из студента не просто 
слушателя, а активного участника 
процесса формирования и разви-
тия его как профессионала.

Поскольку до сих пор сущест-
вует разрыв между ожиданиями 
бизнеса и предложением вузов [2], 
актуальность работы, направлен-
ной на анализ процессов взаимо-
действия вузов и работодателей, не 
вызывает сомнения.

В  с о о т в е т с т в и и  с  п ис ь мом 
«О создании центров содействия 
за нятости  у ча щейся  молодежи 
и трудоустройству выпускников 
учреждений высшего профессио-
нального образования» [3] в вузах 
начиная с 2001 г. появляется струк-
турная единица, с одной стороны, 
отвечающая за связь с внешним 

В ОВРКП действует 
реальная система 
рекрутинга, 
используемая 
в бизнесе кадровыми 
и рекрутинговыми 
агентствами, 
позволяющая 
в оперативном 
режиме 
отсматривать 
поступающие 
запросы 
от работодателей.
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миром, контактирующая с рабо-
тодателями и поддерживающая 
профессиональный рост, а с другой 
стороны, позволяющая уже работо-
дателям входить в вузы и на их тер-
ритории внедрять этапы процесса 
прелиминаринга.

Тем не менее, как показал про-
веденный нами анализ 22 высших 
учебных заведений, представлен-
ных на территории Свердловской 
области, только половина вузов 
имеют в своей структуре подобные 
подразделения, при этом в госу-
дарственных вузах присутствие 
подразделений наблюдается в 57 % 
случаев, а в негосударственных 
вузах — лишь в 38 %. Кроме того, 
фу нкциона л  подразделений  по 
трудоустройству, как правило, бо-
лее узкий, нежели совокупность 
направлений деятельности, пред-
ставленных в ОВРКП. В частности, 
в ОВРКП действует реальная систе-
ма рекрутинга, используемая в биз-
несе кадровыми и рекрутинговыми 
агентствами, позволяющая в опера-
тивном режиме отсматривать посту-
пающие запросы от работодателей, 
в том числе от самого вуза, также 
выст у па ющего  работодателем, 
и подбирать соответствующие ре-
зюме, предоставленные студентами. 
Партнерство с профессиональными 
сообществами в сфере управления 
персоналом позволяет вузу прово-
дить на системной основе обучаю-
щие мероприятия, профессиональ-
ные конкурсы, социальные проекты 
совместно с работодателями, что 
является востребованной частью 
коммуникации на мировом рынке 
труда [4–6]. В том числе и потому, 
что важным элементом такого вза-
имодействия становится развитие 
так называемых soft skills, которым 
работодатели в настоящее время 
уделяют  не  меньше  внима ния, 

чем профессиональным навыкам, 
или hard skills [7, 8].

Наличие подразделений по тру-
доустройству демонстрирует реаль-
ную серьезность намерений и само-
идентификации образовательных 
организаций, поскольку результа-
ты мониторинга вузов (а значит, 
и их ранжирования в образователь-
ной системе) определяются в том 
числе наличием подобной структу-
ры. Так, в Уральском федеральном 
округе процент трудоустройств 
составляет 80 % при установленном 
пороговом значении в 75 % (и это 
один из наивысших показателей 
среди регионов) [9], что представ-
лено на рисунке.

В УрГЭУ доля трудоустройства 
выпускников также одна из самых 
высоких и составляет 80 %, при этом 
доля трудоустройства выпускников 
очной форм, получивших образова-
ние впервые, 85 %, что демонстри-
рует эффективность вуза в данном 
направлении деятельности [9]. 

В свою очередь, заинтересо-
ванность работодателей во взаи-
модействии с образовательными 
у ч р е ж ден и я м и  т а к ж е  впо л не 
очевидна. Так, эксперты в своих 
исследованиях в настоящее вре-
мя рекомендуют уделять больше 
внимания прелиминарингу как 
наиболее перспективному методу 
формирования трудового коллек-
тива, способу привлечения к рабо-
те посредством производственной 
практики и стажировки перспек-
тивны х  молоды х  специа листов 
(студентов и выпускников вузов), 
которые станут залогом успеха 
компании в будущем [10, 11].

С точки зрения общей органи-
за ции  у пра вления  персона лом 
в компании он является весьма 
трудоемким, так как возникает по-
требность в обучении и контроле. 

Эксперты в своих 
исследованиях 
в настоящее время 
рекомендуют 
уделять больше 
внимания 
прелиминарингу 
как наиболее 
перспективному 
методу 
формирования 
трудового 
коллектива.
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Но если в организации качествен-
но выстроена система адаптации 
и  обучения, то  прелиминаринг 
выступает эффективным способом 
выявления лояльных молодых со-
трудников, которые обновят усто-
явшийся коллектив и его видение, 
а возможно, и самоощущение. 

Данный вид услуг в последнее 
время неудержимо набирает обо-
роты и пользуется ажиотажным 
спросом на рынках труда, посколь-
ку позволяет компаниям постоянно 
привлекать в свои ряды преуспева-
ющих перспективных выпускников 
лучших учебных заведений 

К р о м е  т о г о,  к а к  о т м е ч а ю т 
Е.С. Козина и В.С. Фадейкина [12], 
молодые и неискушенные сотруд-
ники легче адаптируются под стан-
дарты и нормы, принятые в ком-

пании, в то время как их старшие 
товарищи уже могут иметь свою 
личную, часто завышенную и до-
статочно амбициозную позицию. 

Вариации сотрудничества вуза 
и работодателей при прелимина-
ринге предусматривают примене-
ние следующих технологий: 

— презентация компании; 
— рекрутинг молодых специа-

листов;
— конкурсы среди студентов; 
— топ-лист (составление списка 

лучших студентов определенного 
факультета целевых вузов); 

— совместные мероприятия (ор-
ганизация проведения совместных 
мероприятий для непосредственного 
общения работодателей и студен-
тов — ярмарка вакансий, день карь-
еры, бал выпускников и т. п.). 

Рисунок. Информация о трудоустройстве выпускников по округам [9]
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Еще одним из направлений по-
вышения эффективности взаимо-
действия вузов и работодателей, по-
зволяющим значительно упростить 
работу HR-службы и привлекать 
наиболее подходящий персонал на 
предприятие, является внедрение 
современных и совместных форм от-
бора персонала. О.Л. Чуланова в се-
рии своих работ [13–15] обосновала, 
что отбор сотрудников организации 
должен преследовать цель — иденти-
фицировать и набрать кандидатов, 
обладающих знаниями, навыками 
и способностями, позволяющими им 
успешно выполнять работу. 

Первичную идентификацию, от-
бор целесообразно делать на уровне 
вуза силами специализированной 
структуры  по  трудоустройству, 
оценивая степень приобретенных 
студентами знаний в ходе обуче-
ния. При окончательном отборе 
сотрудников, который осуществ-
ляется уже силами HR-службы, 
предпочтение должно отдаваться 
тем из них, которые в большей сте-
пени совместимы с корпоративной 
культурой и системой ценностей, 
идентичных корпоративным. 

Следует отметить, что персонал 
любой успешной компании делится 
на две категории. Первую представ-
ляют специалисты с большим потен-
циалом. Вторую — результативные 
сотрудники. Отличаются специа-
листы этих категорий, как считают 
авторы книги «Война за таланты», 
внутренним потенциалом [16]. Так, 
результативные сотрудники эф-
фективно работают на конкретных 
участках, однако на следующей сту-
пени карьерной лестницы они в боль-
шинстве случаев не могут решать 
задачи с сохранением результата, 
т. е. без потери эффективности.

HiPo (high potential — высокопо-
тенциальные) сотрудники имеют, 

очевидно, высокий вн утренний 
потенциал. Они демонстрируют 
отличные результаты работы, но 
эти результаты не являются для 
них предельными. И что особенно 
важно, по мнению Н.Н. Лысенко 
[17], главной движущей силой со-
трудников с большим потенциалом 
является их желание развиваться.

Сотрудники с высоким потен-
циалом не боятся сложных задач, 
стремятся познавать новое, исполь-
зовать инновации в своей деятель-
ности. Они умеют анализировать 
информацию, открывающую пер-
спективы. Также HiPo свойственна 
уникальная способность эффектив-
но взаимодействовать с людьми [18].

С подбором персонала необхо-
димы х  категорий  та кже  может 
помочь вуз. С одной стороны, пре-
лиминарингом он может «заря-
дить» и предоставить необходимых 
кандидатов, с другой стороны, по 
мнению Дж. Конгера и А. Черча 
[19], при вложениях в разработку 
интегральной оценочной шкалы 
он сможет предоставить работо-
дателям профили подходящих по 
мотивации кандидатов, в том числе 
по ключевым характеристикам. Мо-
тивационная часть довольно часто 
забывается или игнорируется, од-
нако успешный подбор персонала 
невозможен при несовпадении ожи-
даний и стремлений всех сторон 
(работодателя, вуза, выпускника).

Методика
В основе исследования — анализ 

факторов сдерживающего влияния на 
организационное подразделение вуза, 
ответственное за взаимодействие 
с работодателем, в нашем случае — 
на деятельность ОВРКП.

В  ра м к а х  исс ледов а н и я  ис-
пользовались такие методы, как 
экспертный опрос, наблюдение, 

Если в организации 
качественно 
выстроена 
система адаптации 
и обучения, 
то прелиминаринг 
выступает 
эффективным 
способом выявления 
лояльных молодых 
сотрудников, 
которые обновят 
устоявшийся 
коллектив и его 
видение, а возможно, 
и самоощущение.
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хронометраж и фотография рабо-
чего времени.

Статистические показатели для 
анализа взяты из числа накоплен-
ных и доступных в рекрутинговой 
программе E-staff. Для схематич-
ного  описа ния  процессов  бы ла 
применена и адаптирована BPMN 
(Business Process Model and Notation) 
в программе ARIS Express.

В целом есть два подхода к ком-
плексной оценке взаимодействия, 
однако по сути они разделяют одну 
методику — приведение к интег-
ральному показателю.

Первый подход носит несколько 
формальный характер и основан, 
с одной стороны, на профиле ком-
петенций выходящего на рынок 
труда выпускника вуза, указанном 
в профстандарте, с другой — на 
определении значимости компетен-
ций в практической деятельности 
специалиста и нахождении матема-
тической зависимости, отражаю-
щей эту связь. Методика реализова-
на И.Н. Хаймович [20] в виде модели 
интегральной компетентностной 
оценки эффективности квалифи-
кации нового специалиста. 

Модель имеет вид регрессионной 
зависимости, выражающей уро-
вень квалификации специалиста 
как сумму факторов, характери-
зующих значимость компетенций 
в его практической деятельности. 
С использованием модели можно 
оценить  эффективность  компе-
тенций, учитывая их значимость 
(вес) в общей структуре требований 
к результату обучения, и на этой 
основе составить образовательную 
программу, а также рационально 
распределить  образовательные 
ресурсы. При декомпозиции моде-
ли и формировании подмоделей 
по каждому фактору в их струк-
т у ру  мог у т  вк лючаться  дру гие 

оценочные критерии. Значимость 
компетенции определяется на ос-
нове статистической обработки 
данных экспертного исследования. 
И.Н. Хаймович [20] предлагает сле-
дующую формулу расчета: 

 Ко = σ1ОК + σ2 ПК, (1)

где Ко — показатель оценки квалифи-
кации специалиста как эффективность 
достигнутого уровня компетентности 
в профессиональной деятельности; 
ОК и ПК — значения факторов, опре-
деляющих интегральный уровень об-
щек ульт у рны х и профессиона льны х 
компетенций;
σ1 и σ2 — коэффициенты, характеризу-
ющие значимость соответствующего 
набора компетенций.

Сами факторы компетенции рас-
считываются как сумма критериев 
значимости компетенций, каждая из 
которых также скорректирована на 
коэффициент, отражающий степень 
влияния соответствующего крите-
рия на интегральный показатель.

Готового решения по влиянию 
факторов здесь нет, вуз должен 
определить это для себя сам на 
основе статистического анализа 
результатов экспертного исследова-
ния по данной теме. И уже эксперта-
ми могут и даже должны выступать 
далеко не только преподаватели 
и представители ответственных по-
дразделений вуза, но и участники 
бизнес-сообщества, способные дать 
мнение, учитывающее реальную 
региональную конъюнктуру.

Второй подход более пласти-
чен, не затрагивает вопросы со-
ответствия, но ориентирован на 
выяснение  удовлетворенности 
работодателей выпускниками — 
своими новыми сотрудниками. 
В  том  числе  он  позволяет  про-
яснить  некоторые  вопросы  со-
вершенствования организации 
прохождения практики.

Молодые 
и неискушенные 
сотрудники легче 
адаптируются под 
стандарты и нормы, 
принятые 
в компании.
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Н.Н. Лысенко [21] сам показатель 
предлагает рассчитывать по следу-
ющей формуле:

  (2)

где Ki — степень удовлетворенности рабо-
тодателей по i-тому параметру; 
Bi — балльная оценка работодателя по 
i-тому параметру; 
Bmax — максимально возможная оценка 
параметра.

За этим может следовать либо 
расчет интегрального показателя по 
всем параметрам, либо составление 
таблицы с прописью данного пока-
зателя по каждому параметру и ил-
люстрирование наиболее проблем-
ных или же успешных областей.

Параметрами в данном случае 
выступают вопросы анкеты, запол-
няемой работодателем.

В самом общем случае вопро-
сы  сводятс я,  с  одной  стороны, 
к  выяснению  у ровня  вла дения 
практикантом или выпускником 
теми или иными знаниями, с дру-
гой стороны — оценке того, как он 
зарекомендовал себя на предпри-
ятии, способен ли к самообуче-
нию, можно ли назвать его работу 
эффективной, справлялся ли он 
с обязанностями лучше или хуже, 
чем  его  коллега  в  а на логичной 
должности — выпускник другого 
вуза, с третьей — изучению воз-
можностей расширения или ви-
доизменения взаимодействия вуза 
и  данного  предприятия, общей 
удовлетворенности выпускниками 
и практикантами.

Поэтому, возможно, стоит обра-
титься к схеме самых базовых форм 
сотрудничества вуза и бизнеса, 
отталкиваясь от сути заведений 
высшего образования.

Достаточно простой и понятный 
перечень индикаторов взаимодейст-
вия, на наш взгляд, представлен в ра-
боте И.А. Павловой [22] (см. табл. 1).

Испол ьзуя  да н н у ю  табл и ц у, 
а также практический опыт взаи-
модействия УрГЭУ с работодателя-
ми, нами была разработана более 
детальная схема оценочных кри-
териев сотрудничества (см. табл. 2), 
которая апробирована и внедрена 
в рамках реализации в универси-
тете в 2018 г. конкурса «Лучший 
работодатель — партнер УрГЭУ».

Как видно из таблицы, представ-
ленный перечень обладает более ши-
роким набором оценочных критери-
ев, которые предназначены в первую 
очередь для оценки эффективности 
взаимодействия  работодателей 
с вузом. Данный подход является, 
с нашей точки зрения, уникальным, 
поскольку в литературе традицион-
но при рассмотрении вопроса оценки 
взаимодействия двух сторон речь 
ведется об оценке эффективности 
работы вуза, а не работодателя. 

Следует отметить, что прове-
дение подобных конкурсов также 
является уникальной практикой, по 
результатам проведенных интервью 
с работодателями можно отметить, 
что по окончании конкурса наблю-
дался рост заинтересованности 
работодателей в более разнообраз-
ных, социально-ориентированных 
формах сотрудничества с вузом, 
повышение оперативности взаи-
модействия и улучшение качества 
обратной связи от работодателей по 
выпускникам вуза. Анализ оценоч-
ных критериев данного конкурса 
и результаты интервью позволяют 
уже сейчас рекомендовать другим 
вузам использовать подобную пра-
ктику в своей деятельности.

Заявления, сделанные в интер-
вью, подтверждают представленный 

При окончательном 
отборе сотрудников, 
который 
осуществляется уже 
силами HR-службы, 
предпочтение 
должно отдаваться 
тем из них, которые 
в большей степени 
совместимы 
с корпоративной 
культурой и системой 
ценностей, 
идентичных 
корпоративным.
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в табл. 3 анализ предпочтительности 
форм сотрудничества конкурсантов 
с вузом (на основе заявок, отражаю-
щих критерии из табл. 3).

Запрос на практику и стажиров-
ку студентов УрГЭУ — это не только 
самая распространенная форма 
сотрудничества, но и один из прин-
ципиальных трендов учебного года. 

Под HR-мероприятиями подразу-
меваются все мероприятия УрГЭУ, 
проводимые совместно с его партне-
рами и направленные на содействие 
трудоустройству студентов и вы-
пускников, а также на повышение 
узнаваемости HR-брендов среди 
студентов УрГЭУ, т. е. форма, при 
которой происходит непосредст-
венный контакт, знакомство между 
работодателями и студентами вуза. 

Работодатели  за интересова-
ны в вузе как в площадке обмена 
знаниями, о чем свидетельствуют 
спрос на участие в научных ме-

роприятиях УрГЭУ и проведение 
лекций и мастер-классов.

Также каждый второй участник 
конкурса предоставил место для 
ежегодной стажировки преподава-
телей УрГЭУ.

Определенно перспективными 
точками роста, обладающими си-
нергетическим эффектом, можно на-
звать заключение договоров на про-
ведение научно-исследовательских 
работ и проектную деятельность, 
а также совместную публикацион-
ную активность и готовность органи-
заций содействовать получению со-
трудниками высшего образования.

Следующий этап нашего иссле-
дования будет выстраиваться на 
анализе:

— вн утренни х  процессов  от-
ветственного подразделения вуза, 
т. е. ОВРКП;

—  и н ф о р м а ц и о н н о й  с р е д ы 
ОВРКП и имеющихся баз данных.

Таблица 1 

Индикаторы взаимодействия «университет — бизнес» в соответствии с функциями университета [22]

Функция 
университета Индикаторы взаимодействия

Образование Разработка и реализация совместных образовательных программ 
Частичная или полная занятость представителей бизнеса в университете и университета в бизнесе (смена 
рабочего места или двойная занятость)

Образование — 
наука

Производственные практики и стажировки студентов 
Использование университетской материальной базы бизнесом (экспериментальные установки, инфра-
структура) 
Проведение и участие в научных конференциях

Наука Совместные научные публикации 
Контрактные исследования

Наука — пред-
принимательство

Совместные исследования 
Оказание консалтинговых услуг 
Обмен профессиональной информацией через коммуникационные площадки (круглые столы, выставки) 
Взаимодействие в рамках кластеров и технологических платформ

Предпринима-
тельство

Создание стартап и  спинофф-компаний (любых компаний, имеющих аффилиацию или взаимодействие 
с университетом) 
Передача интеллектуальных прав (лицензирование) 
Мелкосерийное производство

Предпринима-
тельство —
 образование

Менторство, тьюторство, проведение мастер-классов, бизнес-тренингов по развитию предприниматель-
ских навыков студентов и сотрудников университета 
Дополнительное образование, повышение квалификации 
Стипендии, венчурное финансирование проектов
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Таблица 2

Критерии номинаций конкурса «Лучший работодатель-партнер УрГЭУ»

Наименование критерия Ед. измерения

Количество студентов, прошедших практику или стажировку в организации за отчетный период чел.

Количество преподавателей, прошедших стажировку в организации за отчетный период чел. 

Отзывы студентов, кафедр (ответственных за практику) об удовлетворенности уровнем организации 
практик и стажировок да/нет

Дополнительная информация конкурсанта-организации (ссылки на информацию о прохождении сту-
дентами УрГЭУ практики в СМИ, новостных лентах, фотоотчеты и т. д.) да/нет

Наличие запросов на трудоустройство студентов УрГЭУ кол-во раб. мест

Количество студентов/выпускников, трудоустроенных в организации за отчетный период чел.

Наличие обратной связи о трудоустроенных студентах и (или) выпускниках УрГЭУ да/нет

Участие в мероприятиях, направленных на содействие трудоустройству (с учетом статуса участия: спон-
сор, партнер, участник) и уровня (кафедра, институт, университет)

количество меро-
приятий, ед.

Участие в проекте «Профессиональный дайвинг» (с учетом статуса участия: спонсор, партнер, участник) да/нет

Количество и объем заключенных договоров на выполнение НИР кол-во договоров, 
сумма (руб.) 

Участие в научных мероприятиях УрГЭУ (конференциях, круглых столах; с учетом статуса (докладчик, 
соорганизатор, участник) да/нет

Количество сотрудников организации, направленных на обучение в магистратуру, аспирантуру УрГЭУ кол-во сотрудников 

Количество изданных научных статей, научных изданий (публикации статей в научных изданиях, моно-
графии и т. п.) сотрудниками организации совместно с профессорско-преподавательским составом УрГЭУ

кол-во изданных 
научных трудов 

Дополнительная информация Конкурсанта (об иных осуществленных формах и  методах поддержки 
научной деятельности в УрГЭУ) да/нет 

Наличие проведенных лекций, мастер-классов для студентов в рамках учебных дисциплин сотрудни-
ками организации кол-во

Проведение ознакомительных и учебных экскурсий для студентов кол-во 

Участие в оборудовании профильных классов, оснащенных современными средствами обучения да/нет

Учебно-методические материалы, переданные для организации учебного процесса. Предоставление до-
ступа студентам и преподавателям УрГЭУ к корпоративным электронным образовательным ресурсам. да/нет 

Участие в утверждении тем курсовых и выпускных квалификационных работ да/нет

Участие в качестве организаторов или соорганизаторов профессиональных конкурсов для студентов, 
преподавателей УрГЭУ да/нет

Наличие социальных программ, направленных на разные целевые категории абитуриентов, студентов, 
сотрудников УрГЭУ (именные стипендии, оплата (полная или частичная) обучения, оплата повышения 
квалификации)

да/нет

Участие в социальных, благотворительных, профориентационных проектах совместно с УрГЭУ да/нет
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Задачей исследования станет 
выявление сдерживающих фак-
торов и формирование векторов 
оптимизации.

И поскольку мы исследуем процес-
сы подразделения и сдерживающие 
факторы, необходимо определить 
количество и содержание (основных) 
направлений работы ОВРКП.

ОВ Р К П  Ур Г Э У,  с о з д а н н ы й 
в 2016 г., входит в Управление по 
работе с персоналом УрГЭУ и свою 
деятельность осуществляет в соот-
ветствии с Положением об Управ-
лении по работе с персоналом (псп 
01.08.00-17, ред. от 15.09.2017 г.) 
[23]1.  И  о сновной  фу н к ц ион а л 
ОВРКП в рамках всей структуры 

1 Положение об Управлении по работе 
с персоналом УрГЭУ [Электронный ресурс]. — 
Режим дост у па: http://profi-rost.usue.ru/
dokumenty/polozhenie-ob-otdele (дата обра-
щения: 12.04.2019).

управления описывают п. 4.14–4.22 
Положения [23]2, в соответствии 
с которыми можно выделить три ос-
новных направления деятельности:

— рекрутмент, включающий веде-
ние и обработку баз вакансий и резю-
ме, а также контактов контрагентов, 
взаимодействие с заинтересованны-
ми лицами, консультирование и как 
часть прелиминаринга — обеспече-
ние практики (стажировок) студентов, 
включая ведение документации и баз 
долгосрочных договоров, а также 
информирование заинтересован-
ны х  лиц  по  соответству ющем у 
кругу вопросов;

— проекты, направленные на 
адаптацию студентов и выпуск-
ников на рынке труда, а также 
содействие поиску мест практики, 

2 Там же.

Таблица 3

Распространенность форм сотрудничества работодателей и вуза, по итогам конкурса в 2018 г.

Форма взаимодействия Частота, %

Практика или стажировка студентов 83

HR-мероприятия 75

Размещение вакансий, запросы резюме 75

Научные мероприятия УрГЭУ (конференции, круглые столы) 67

Лекции и мастер-классы (для студентов в рамках учебных дисциплин, для ППС, для управленческого состава вуза) 63

Проект «Профессиональный дайвинг» 63

Практика или стажировка преподавателей 54

Ознакомительные и учебные экскурсии для студентов 50

Участие в ГАК, в утверждении тем курсовых и выпускных квалификационных работ 46

Социальные программы (благотворительность, стипендии, оплата обучения либо повышения квалификации) 46

(Со)организаторство профессиональных конкурсов для студентов и ППС УрГЭУ 38

Совместные публикации с ППС УрГЭУ 33

Направление сотрудников на обучение в магистратуру, аспирантуру УрГЭУ 25

Договоры НИР с УрГЭУ 17

Передача уч.-метод. материалов, доступ к корпоративным образовательным ресурсам 17

Оборудование профильных классов 8
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стажировки или трудоустройства 
(профдайвинг, конкурс «Лучший 
работодатель  — партнер  вуза», 
«Школа работодателя», «Наставник 
от работодателя» и т. п.);

— ивент-менеджмент, включаю-
щий организацию и сопровождение 
мероприятий, направленных на со-
действие поиску мест практики, ста-
жировки или трудоустройства («не-
традиционные ярмарки вакансий 
вуза», консультации от профессиона-
лов «Час рекрутера», «HR-networking», 
экскурсии на предприятия, мастер-
классы и конкурсы профессиональ-
ного мастерства и т. п.).

То есть имеются как процедуры, 
так и проекты, у которых есть соб-
ственный продукт. 

Так, для рекрутмента продуктом 
выступает факт успешного трудоу-
стройства выпускников (или студен-
тов-старшекурсников); для проектов 
по адаптации (практикам) — успеш-
ное прохождение студентами пра-
ктики с перспективой продолжения 
трудовой деятельности в той же орга-
низации; для ивент-менеджмента — 
успешное проведение мероприятий.

Существует и своего рода мета-
продукт — наработанная и нараба-
тываемая сеть контактов. 

Стоит  признать, что  по всем 
трем направлениям успешность 
определяется собственными крите-
риями, и потому за рамками данной 
работы мы оставим изучение эф-
фективности ивентов как наиболее 
отличающееся и требующее особого 
инструментария (т. е. исследование 
изменения узнаваемости вуза, про-
цент выполнивших ключевое дей-
ствие участников от общего числа 
зарегистрировавшихся, затраты 
времени на подготовку и прочее). 
Хотя сама по себе подача карье-
ры — лучших, продуктивных лет 
жизни — через события и пригла-

шения войти в новые пространства 
представляет собой точное попада-
ние в запросы поколений Y и Z [24].

Далее проведем исследование резуль-
татов деятельности и факторов-помех, 
факторов-искажений на пути к нему.
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В статье исследуются проблемные вопросы применения ключевых показателей 
эффективности (KPIs) для построения эффективной модели управления по целям 
в крупной производственной компании. Авторами выявлены четыре основных блока 
в проблемном поле разработки ключевых показателей эффективности, включая 
несогласованность показателей и выбор релевантного их набора, информационную 
несовместимость исходных данных для установления показателей, некорректность 
процесса сбора и обработки исходных данных, разнородность информационных 
потоков и организационной структуры компании. Отражены трудности перевода 
модели управления по целям крупной производственной компании в ключевые 
показатели эффективности (KPIs) деятельности ее структурных подразделений 
и персонала. 
Ключевые слова: модель управления по целям, ключевые показатели эффективности, оценка 
деятельности работника, оценка деятельности структурного подразделения.

The article examines the problematic issues of applying key performance indicators (KPI’s) to build 
an effective management model for goals in a large production company. The authors identified four 
main blocks in the problem field of developing key performance indicators, including inconsistency of 
indicators and the choice of a relevant set of indicators, information incompatibility of source data for 
setting indicators, incorrect process of collecting and processing source data, heterogeneity of information 
flows and organizational structure of the company. It reflects the difficulties of translating the model of 
management by objectives a large production company into key performance indicators (KPIs) for its 
structural divisions and employees. 

Keywords: model of management by objectives (MBO), key performance indicators (KPI), employee performance 
assessment, structural unit performance assessment.

Стратеги ческое  у п ра в лен ие 
организацией в рыночной эконо-
мике сопряжено с созданием новых 
менеджериальных инструментов 
и методов. Не склонная к техно-
логическому и организационному 

новаторству компания не имеет 
шансов устойчивого процветания 
в конкурентной среде [1, 2].

С р е д и  р а з л и ч н ы х  м од е ле й 
управления деятельностью ком-
панией и ее персоналом ключевое 
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место занимает так называемый 
целевой менеджмент, или управ-
ление по целям — management by 
objectives (MBO), суть  которого 
состоит в том, что система корпо-
ративных целей на каждом уровне 
управления компанией дополня-
ется индивидуализированными, 
персонифицированными целями 
ее  структурны х  подразделений 
и работников.

Модель управления по целям, как 
известно, представляет собой ме-
тод управленческой деятельности, 
предусматривающий предвидение 
возможных результатов деятель-
ности и нахождение способов их 
достижения (задач, проектов и т. п.). 

Отсутствие целеполагания явля-
ется одним из основных источников 
возникновения проблем в деятель-
ности компаний, а своеобразным 
отражением поставленных целей 
и их достижения — панелью управ-
ления (Dashboard panels) — являет-
ся система ключевых показателей 
эффективности — key performance 
indicators (KPIs). 

Ключевые показатели эффектив-
ности составляют важную часть 
процесса стратегического управле-
ния бизнесом. При этом показатели 
могут отражать самые разные эле-
менты и оцениваться целями, уста-
новленными для всех сотрудников 
компании, начиная с генерального 
директора и заканчивая самым низ-
шим звеном линейных сотрудников. 
Именно для того чтобы определить 
достижение целей компании и со-
трудников, необходимо внедрить KPI 
как адекватный условиям инстру-
мент для измерения эффективности 
работы. В то же время инструмент 
заранее не предполагает коррект-
ного пользования, и организация 
должна научиться правильно вне-
дрять показатели [3, 4].

Конструирование эффективной 
модели управления по целям в ор-
ганизации на основе KPIs включает 
постановку целей, установление 
зависимости целей от ее конкре-
тизации, времени осуществления, 
субъекта ее постановки, исполь-
зование самих показателей, их 
последующее измерение и анализ. 
Часто в организации случается 
так, что система KPIs определена 
и внедрена, но в последующее время 
оказывается, что она не работает. 
Система ключевых показателей 
должна являться неотъемлемой ча-
стью стратегического управления 
компании и отражать те цели, кото-
рые организация для себя намети-
ла. Система показателей является 
гибким и тонким инструментом, 
который следует постоянно настра-
ивать в процессе конструирования 
и использования, а полнота систе-
мы показателей определяется ее 
охватом всех работников компании 
на всех уровнях [5, 6].

Стратегическое управление ком-
пании трансформируется в зависи-
мости от изменения внешней и вну-
тренней среды. Соответственно, 
вместе со стратегией должны кор-
ректироваться параметры, харак-
теризующие ее реализацию и дости-
жимость, а также все программы, 
которые с ними связаны [7–9].

В статье рассматривается акту-
альное проблемное поле дизайна 
эффективной модели управления по 
целям организации на основе клю-
чевых показателей эффективности 
(KPIs) в крупной производственной 
компании, а также трудности, со-
путствующие процессу постановки, 
моделирования и анализа данных 
показателей.

Начнем с собственно опреде-
ления  проблемного  поля  (а нгл. 
problem field) как относительно 

Стратегическое 
управление компании 
трансформируется 
в зависимости 
от изменения 
внешней 
и внутренней среды.
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устойчивого, существующего в те-
чение продолжительного времени 
множества проблем, стоящих перед 
организацией и требующих приня-
тия адекватных условиям управ-
ленческих решений — процесса 
построения эффективной модели 
управления по целям в организа-
ции на основе KPIs.

За свою относительно корот-
кую 40-летнюю историю целевой 
менеджмент стал одним из наи-
более интеллектуально стимули-
рующих и динамично развиваю-
щихся направлений управленче-
ской науки. Основоположник мо-
дели управления по целям в орга-
низации на основе KPIs П. Друкер 
определил ее принципиальные 
положения: целеполагание в ор-
ганизации связывает все уровни 
управления, структурные подра-
зделения и работников в общий 
пул; цели детерминируются как 
движением от общего к частному, 
так и в обратном направлении; 
коллегиальность в постановке це-
лей на всех управленческих уров-
нях компании — начиная с гене-
рального директора и завершая 
рядовым работником; персональ-
ные цели каждого согласуются 
между собой на горизонтальном 
уровне; связывание инструмен-
тов монетарного стимулирования 
персонала с целями и задачами 
компаний. 

Несмотря на разработанность 
отдельных аспектов целевого ме-
неджмента, в  настоящее  время 
остается ряд нерешенных проблем 
прикладного характера. 

Поскольку KPI — это показате-
ли, по которым оценивается ре-
зультативность и эффективность 
действий персона ла, процессов 
и функций управления компанией, 
постольку возникают сложности их 

сведения в условиях разнородной 
(производственной, технологиче-
ской и др.) деятельности в рамках 
организации. 

Виды KPI
Применение KPI позволяет про-

вести оценку бизнес-процессов на 
предмет полезного прямого и побоч-
ного эффекта, понесенных затрат 
и их соотношения.

Для формирования общего пред-
ставления о том, каким может быть 
KPI, целесообразно рассмотреть 
его виды, среди которых выделяют 
следующие [1]: 

— финансовые (такие как вы-
ручка, прибыль, затраты) и не-
финансовые (в частности, объем 
реализации, производительность 
труда и пр.);

— количественные (объективно 
оцениваемые в конкретных еди-
ница х измерения) и качествен-
ные (оцениваемые субъективно на 
предмет соответствия каким-либо 
характеристикам);

— оперативные (значимые для 
целей организации в краткосроч-
ной  перспективе, например  те-
кущая оборачиваемость, произ-
водительность, срок протекания 
отдельного процесса и пр.) и стра-
тегические (значимые в долгосроч-
ной перспективе: доля рынка, рост 
величины чистых активов);

— запаздывающие (оценка не-
обратимых или значительно от-
даленных по времени результатов 
деятельности: постоянные и пере-
менные затраты, чистая прибыль 
и пр.) и опережающие (позволяю-
щие оценить текущие результаты: 
объем продаж, процент брака и пр.);

— функциональные (выполне-
ние бизнес процессов) и проектные 
(реализация отдельных проект-
ных работ);

Применение KPI 
позволяет провести 
оценку бизнес-
процессов 
на предмет 
полезного прямого 
и побочного 
эффекта, 
понесенных затрат 
и их соотношения.
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— индивидуальные (оценка пер-
сональных достижений) и команд-
ные (оценка достижений подразде-
ления, группы людей и т. д.);

— результативности  (оценка 
конечного результата) и эффектив-
ности (оценка соотношения затрат 
и результата, наиболее распростра-
ненные: показатели рентабельно-
сти, оборачиваемости и пр.);

— относительные (соотношение 
полученного результата с чем-либо) 
и абсолютные (полученные резуль-
таты в абсолютных величинах без 
сопоставления с чем-либо).

У каждого из перечисленных 
видов есть как свои преимущест-
ва, так и недостатки. Выбор кон-
кретного вида зависит от стоящих 
стратегических целей организации 
и определенных путей их дости-
жения. Исследователями данной 
проблематики отмечается целесо-
образность наличия баланса видов 
показателей в общей совокупности 
устанавливаемых KPI [2, 5], что 
позволяет проводить более много-
стороннюю и объективную оцен-
ку. Важно отметить, что один KPI 
может относиться одновременно 
к нескольким экономическим видам 
деятельности.

Этапы моделирования
Моделирование управления по 

целям в организации на основе 
KPIs включат в себя следующие 
этапы [2]:

— определение целей компании 
и соответствующих им ключевых 
показателей эффективности;

— декомпозиция целей и соот-
ветствующих ключевых показате-
лей эффективности;

— определение влияния на до-
стижение целей, установление веса 
ключевых показателей эффектив-
ности и его целевых задач.

Проведенный нами анализ про-
блемного поля при конструирова-
нии модели управления по целям 
в крупной производственной ком-
пании по ключевым показателям 
эффективности (KPIs) деятельнос-
ти ее структурных подразделений 
и персонала позволил выделить 
четыре укрупненных блока:

— I проблемный блок — несогла-
сованность показателей и выбор 
релевантного их набора;

— II проблемный блок — инфор-
мационная несовместимость ис-
ходных данных для установления 
показателей; 

— III проблемный блок — некор-
ректность процесса сбора и обра-
ботки исходных данных;

— IV проблемный блок — разно-
родность информационных пото-
ков и организационной структуры 
компании.

Представим их подробнее.

Несогласованность 
показателей и выбор 
релевантного их набора 
для оценки деятельности, 
включая методическое 
сопровождение
Проблема несогласованности 

показателей возникает на первом 
этапе моделирования и разработ-
ки KPI и состоит в том, что набор 
показателей, их параметры под-
час не увязаны с ответственными 
за их выполнение. Это приводит 
к тому, что некоторые показатели 
рассчитываются некорректно, от-
ветственные не понимают, какова 
методика определения показателя, 
за который они отвечают.

Во  многом  да нна я  проблема 
связана с отсутствием корректного 
методического сопровождения по 
определению показателей, кото-
рое должно содержать описание 

Сотрудники, 
отвечающие 
за разработку 
показателей 
эффективности 
деятельности, 
не поддерживали 
преемственности 
в методическом 
подходе разработки 
KPI.
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показателя, цель использования, 
формулу расчета, дополнительные 
накладываемые параметры, вес по-
казателя в перспективе, информа-
ционные источники данных, ука-
зание на ЦФО (центры финансовой 
ответственности) за показатели. 

При ч и н а м и  возн и к новен и я 
данной проблемы являются от-
с у т с т вие  до с т ат оч ног о  оп ы т а 
внедрения и разработки KPI у со-
трудников, сложная программа 
для проектирования и презента-
ции KPI, незаинтересованность 
некоторых ЦФО в сотрудничестве, 
«затягивание» процесса оптими-
зации системы KPI; показатели 
являются едиными для всех биз-
нес-единиц (имеются минималь-
ные исключения), что усложняет 
процесс  согласования  со  всеми 
бизнес-единицами.

Отсутствие опыта внедрения 
и разработки KPI у сотрудников 
привело к тому, что данный фак-
тор оказал существенное влияние 
на успешность конструирования 
модели управления по целям, по-
скольку ошибочно тиражировались 
предлагаемые показатели на все 
бизнес-единицы. Разработчики 
настраивали параметры показате-
ля, точно не понимая, как в итоге 
будет рассчитываться «исполнение» 
показателя. Ва жным  фа ктором 
стало и то, что сотрудники, отве-
чающие за разработку показателей 
эффективности деятельности, не 
поддерживали преемственности 
в методическом подходе разработки 
KPI, в связи с чем менялась логика 
построения модели управления по 
целям с использованием KPI. С по-
явлением новых недостаточно ком-
петентных сотрудников прошлые 
ошибки оставались, появлялись 
новые при проектировании новых 
показателей. 

Сложная программа для про-
ектирования и презентации KPIs. 
Данная программа во многом опре-
деляет построение модели управ-
ления по целям с использованием 
K PIs предприятия, если  что-то 
невозможно сделать в програм-
ме — то это невозможно внедрить. 
Для управления программой и KPIs 
предприятия необходимо обладать 
компетенциями в области экономи-
ки, финансов, бизнес-аналитики, 
программирования, а также пони-
мать, как работают все ключевые 
подразделения организации. Ком-
пания локализовала процесс раз-
работки показателей, отказавшись 
от коллегиальности, что усложняет 
процесс оптимизации и контроля 
качества системы KPIs. При проек-
тировании показателей необходимо 
понимание всех функций програм-
мы, умение настраивать все необ-
ходимые параметры показателя 
и в итоге сводить все данные из 
подразделений в бизнес-единицы, 
а затем по компании в целом.

Для того чтобы топ-менеджмент 
имел наглядные, понятные, объ-
ективные  да нные  в  виде  па не-
лей управления (схем, диаграмм, 
графиков и таблиц), необходимо 
грамотное проектирование даш-
бордов. Однако данный процесс 
достаточно специфичный и слож-
ный, в  связи  с  чем  при ходится 
прибегать к помощи владельцев 
да нной  програ ммы,  поскольк у 
базовые шаблоны программы не 
всегда удовлетворяют необходимые 
потребности руководства.

Незаинтересованность некото-
рых центров финансовой ответст-
венности в сотрудничестве и «за-
тягивание» процесса конструиро-
вания модели управления по целям 
в крупной производственной ком-
пании по ключевым показателям 

KPIs выполняют 
функции в некоторых 
отделах только 
как оценочный 
инструмент, без 
подкрепления 
функции 
стимулирования 
деятельности 
рядовых 
сотрудников.
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эффективности (KPIs) деятельности 
ее  структурны х  подразделений 
и персонала проявляется в том, что 
некоторые подразделения заняты 
оперативной работой и углубляют-
ся в специфические показатели, что 
во многом связано с отсутствием 
взаимосвязи стимулирования и ис-
полнения показателей KPIs. 

KPIs выполняют функции в неко-
торых отделах только как оценочный 
инструмент, без подкрепления функ-
ции стимулирования деятельности 
рядовых сотрудников. Показатели 
KPIs являются едиными для всех 
бизнес-единиц данной компании 
за редким исключением, что услож-
няет процесс согласования со всеми 
структурными подразделениями. 

Для согласования показателя 
необходимо подтверждение единого 
формата показателя для всех биз-
нес-единиц с участием 6–7 руково-
дителей путем определения единых 
параметров и т. д.

Таким образом, данные пробле-
мы усложняют процесс согласова-
ния показателей, приведение их 
к единой разработанной методике 
определения. В качестве решения 
данного блока проблем видится:

— увеличение  штата  сотруд-
н и ков,  вов лечен н ы х  в  да н н ы й 
процесс, и их профессиональное 
обучение, удержание в компании 
для снижения уровня текучести;

— разработка методологии рас-
чета ключевых показателей эф-
фективности KPIs подразделений, 
п ред ложен ие  по  опти м иза ц и и 
подразделениям, согласование по-
казателей;

— консолидация интересов всех 
заинтересованных лиц в разработ-
ке методологии показателей для 
всех бизнес-единиц;

— повышение ответственности 
и мотивации руководителей в кор-

ректности и достоверности предо-
ставляемых данных и исполнении 
ключевых показателей эффектив-
ности KPIs подразделений. 

Информационная 
несовместимость исходных 
данных для установления 
ключевых показателей 
эффективности KPIs
Сбор и систематизация данных 

для расчета ключевых показателей 
эффективности KPIs подразделений 
происходит из различных информа-
ционных источников — баз данных 
отделов, подразделений, программ, 
что приводит к снижению скорости 
их расчета, оперативности обработ-
ки и, следовательно, к увеличению 
времени для принятия важных 
управленческих решений. Сове-
щания по обсуждению выполнения 
итогов KPIs проходят ежемесячно, 
соответственно, длительное время 
тратится на сбор и загрузку данных 
в систему, которое могло быть на-
правлено на оптимизацию системы 
ключевых показателей эффектив-
ности KPIs подразделений. Струк-
турные подразделения компании во 
многом взаимозависимы, данные 
передаются по своеобразной «ин-
формационной» цепочке, в резуль-
тате чего задержка в соблюдении 
графика предоставления данных 
приводит к сбою ритмичности об-
работки информации и возможно 
к ее искажению. Многообразие про-
граммных продуктов в компании 
приводит к их невысокой степени 
совместимости, и как результат — 
трудности интерпретации данных 
и необоснованность принимаемых 
управленческих решений.

Причины возникновения дан-
ных проблем таковы: 

— большой объем данных, необхо-
димых для обработки в сжатые сроки; 

Облачное хранилище 
позволит хранить 
данные в одном 
месте, подтягивая 
их из различных 
программных 
источников.
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— ошибки работников при вводе 
данных в информационную систе-
му (как правило, вручную); 

— многообразие программных 
прод уктов и отсутствие единой 
информационной платформы для 
консолидации данных; 

— ограниченность ресурсов от-
дела информационных технологий; 

— низкий уровень автоматиза-
ции процессов расчета.

Для решения данных проблем 
можно предложить два варианта — 
оптимизацию программных про-
дуктов и использование облачного 
хранилища данных.

Часть программных продуктов, 
несомненно, должна подлежать 
ревизии в силу своего устаревания 
и дублирования данных, поскольку 
оказывает негативное влияние на 
бизнес-процессы и качество храни-
мых данных. 

Одним  из  решений  является 
поиск универсальной информаци-
онной платформы для организации 
в целом, и в этом случае все данные 
были в одной системе, что значи-
тельно позволило бы упростить 
процесс сбора и хранения данных, 
а также их качество. Например, 
можно было бы использовать ком-
плексные программные решения 
SAP, но в таком случае расходы на 
данную статью возрастут, а также 
потребуется время для настройки 
системы с сопутствующим риском 
затягивания данного процесса и ве-
роятностью застрять на обновление 
«посередине». 

Второй вариант является, ско-
рее, паллиативным — менее затрат-
ным, однако его эффективность, 
возможно, меньше, соответственно, 
позволяет решить только часть 
проблемы. Облачное хранилище 
позволит хранить данные в одном 
месте, подтягивая их из различных 

программных источников. Можно 
спрогнозировать возникновение сле-
дующих проблем при реализации:

— су щественный  рост  стои-
мостных и временных расходов на 
кадровое обеспечение информаци-
онного департамента организации; 

— обеспечение совместимости 
имеющихся программы для того, 
чтобы настроить выгрузку в облач-
ное хранилище;

— проведение детальной сис-
темы тестирования и проверки 
на наличие ошибок с тем, чтобы 
избежать в дальнейшем проблем 
с использованием облачного хра-
нилища. 

Таким образом, решение данной 
проблемы играет важную роль для 
любой организации, позволяя улуч-
шить качество сбора и хранения 
данных, уменьшить их дублиро-
вание, а также повысить качество 
принимаемы х  у пра вленчески х 
решений.

Некорректность процесса 
сбора и обработки исходных 
данных для установления 
целей и определения 
ключевых показателей 
эффективности
Данная проблема может возни-

кать на нескольких этапах переда-
чи исходных данных для установ-
ления целей и определения ключе-
вых показателей эффективности. 
Например, при первоначальном 
разноформатном внесении дан-
ных в систему — текстовые файлы, 
данные, представленные в Excel, 
на бумажных носителях и т. д.; 
затем искажение данных может 
произойти при обработке и пере-
носе данных в другую программу 
структурных подразделений (бух-
галтерия, финансовый отдел, отдел 
планирования производства и т. д.); 

На каждом из этапов 
существует риск 
некорректности 
и искажения 
внесения исходных 
данных, и это 
связано во многом 
с человеческим 
фактором.
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при занесении данных в файлы по 
расчету KPIs, а также при загрузке 
данных в программу KPIs.

На каждом из этапов существует 
риск некорректности и искажения 
внесения исходных данных, и это 
связано во многом с человеческим 
фактором. Первоначально возмож-
на банальная ошибка заполняю-
щего — «не заметил», «нажал не ту 
цифру» или «занес некорректные 
данные, а исправить забыл». 

Проверка корректности данных 
может произойти лишь в дальней-
шем  — в  след ующей  итерации. 
Поскольку многие ключевые пока-
затели эффективности являются 
расчетными, с использованием 
сложных формул с большим мас-
сивом данных, важным становит-
ся  формирование  базы  данны х 
с соблюдением логики наимено-
ваний, признаков и кодов статей, 
материалов и т. д., иначе возникает 
проблема сбора данных по едино-
му признаку. Например, различие 
в названии одного и того же мате-
риала, статьи может существенно 
исказить данные, а для того чтобы 
найти искажение в признаке и коде 
в огромной базе, необходимо по-
тратить время и силы, сдерживая 
выполнение текущей работы. 

Данная проблема связана с не-
соблюдением правил заполнения 
данных на первоначальном этапе, 
с недостаточным уровнем компе-
тентности работников, жестких 
временных графиков, отсутствием 
методики заполнения. Загрузка 
данных в программу определения 
ключевых показателей эффектив-
ности KPIs связана с появлением 
двух проблем — проблемы возник-
новения риска сбоя в программе 
при загрузке данных в условиях 
жесткого ограничения времени 
в виде ближайших сроков представ-

ления; а также проблема ошибочно-
го кодирования и/или программи-
рования показателя. 

Первая проблема может быть 
исправлена только с помощью об-
ращения в техническую поддержку 
программы KPIs или в отдел инфор-
мационных технологий, если это 
связано с их ошибкой. 

Вторая проблема возникает при 
создании новых ключевых показа-
телей эффективности, изменении 
прежних или при тиражировании 
существующих и полностью свя-
зана с кодированием и программи-
рованием, зависит от компетенций 
и внимательности ответственного 
сотрудника. 

Кроме  того,  а на л из  показа л 
возможность возникновения си-
т уа ции,  когда  первонача льна я 
кодировка показателей была по-
строена с точки зрения структу-
ры и программирования нелогич-
но, в результате чего приходилось 
по л но с т ь ю  ме н я т ь  к од и р ов к у 
б о л ь ш о г о  ч и с л а  п о к а з а т е л е й 
(свы ше  10 0 0 пара ме т ров),  ч т о 
сопряжено с появлением ошибоч-
ных действий. 

Разнородность 
информационных потоков 
и организационной 
структуры компании 
для установления целей 
и определения ключевых 
показателей эффективности
Да нная  проблема  оказывает 

влияние на качество расчетов клю-
чевых показателей эффективности 
KPIs, поскольку не всегда правиль-
но распределяется численность по 
отделам/бизнес-единицам, фонд 
оплаты труда, брак, что искажает 
реальную статистику. Организа-
ционная структура компании ха-
рактеризуется как дивизионной, 

Организационная 
структура компании 
характеризуется как 
дивизионной, где 
четко разделены 
управление 
отдельными 
функциями, 
направлениями 
и группами товаров.
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где четко разделены управление отдельными 
функциями, направлениями и группами това-
ров. В данной структуре сочетается централи-
зованная координация и контроль деятельнос-
ти с децентрализованным управлением. 

Дивизионы построены по продуктовому 
принципу: для каждой группы продуктов 
имеется набор структурных подразделений, 
сгруппированные в укрупненные подразде-
ления и отделы: производство, отдел глав-
ного конструктора, технологический отдел, 
отдел технического контроля, группа экс-
плуатации, департамент продаж, складское 
хозяйство и т. д. 

Вместе с этим есть подразделения управля-
ющей компании, обслуживающие всю продук-
товую линейку, такие как дирекция, закупки, 
отдел планирования производства, служба 
качества, маркетинг, отдел информационных 
технологий, служба качества, финансовая 
служба, юридическая служба, служба управ-
ления персоналом. 

Одной из важнейших проблем является 
рациональное распределение численности 
персонала и средств на оплату труда. Так, по 
некоторым отделам средства на оплату труда 
распределяется по продуктам, а численность 
идет одной целой цифрой по всем отделам 
что искажает достоверность показателей, 
которые рассчитываются на основе этих 
данных, для отделов конкретного продукта. 
Кроме того, возникают трудности отнесения 
отделов: к управляющей компании или про-
дукту, для того чтобы правильно рассчитать 
выработку бизнес-единицы, а также несогла-
сованность однородных подразделений по 
различным продуктам при формировании 
показателей KPI. 

Данная проблема решается уточнением 
в распределении отделов по установленным 
признакам на основе создания единой методики. 

Таким образом, решение проблемных во-
просов применения ключевых показателей 
эффективности (KPIs) для построения эффек-
тивной модели управления по целям в круп-
ной производственной компании позволит 
повысить как эффективность деятельности 
структурных подразделений и персонала, так 

и организации в целом. Постановка KPI для по-
строения эффективной модели управления по 
целям в крупной производственной компании, 
несмотря на присущие процессу проблемы, не 
только крайне важна, но и, как видно, вполне 
реализуема.
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В статье рассмотрены основные элементы внедрения цифровых технологий 
в кадровой работе, их возможности и перспективы развития для сотрудников кадров 
служб и служащих. 
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органов.

The article discusses the main elements of the introduction of digital technology in personnel work, their 
opportunities and prospects for development for personnel of services and employees.

Keywords: Electronic document circulation, informatization of personnel work of state bodies.

Кадровые процессы и кадровые 
отношения пронизывают все сферы 
деятельности любого органа госу-
дарственной власти независимо от 
того, какую власть он представля-
ет — федеральную, региональную 
или муниципальную. «Кадры ре-
шают всё» — эта знаменитая фра-
за в настоящее время как никогда 
принимает актуальность в связи 
с тем, что отлаженная координа-
ция действий людей в организации 
определяет во многом эффектив-
ность ее работы. 

Во многом именно от выбранной 
стратегии и тактики кадровой по-
литики, ее приоритетов, подходов, 
и в конечном счете выбранного 

набора применяемых технологий, 
действий, их последовательности 
зависит качество работы как каж-
дого отдельного государственного 
служащего, оперативных направле-
ний и действий межведомственного 
взаимодействия, так и всей системы 
государственного управления. 

В настоящее время вопросы фор-
мирования эффективной кадровой 
политики в Российской Федерации 
в  свете  новы х  за дач  и  вызовов 
приобретают особенную актуаль-
ность и находятся в постоянном 
поле внимания не только высших 
лиц государства, но и полномоч-
ных представителей президента 
в федеральных округах и, конечно, 
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у руководителей субъектов. Кадровая 
политика, проводимая в последние 
несколько лет президентом России 
В.В. Путиным, по сути, базируется на 
четком убеждении о необходимости 
постоянного роста эффективности 
и профессионализма деятельности 
всех уровней чиновников.

Задачи, поставленные 
президентом РФ
Ук а з о м  п р е з и д е н т а  Р Ф  о т 

24.06.2019 №  288 «Об  основны х 
направлениях развития государ-
ственной  гражда нской  сл ужбы 
Российской Федерации на 2019–
2021 годы» установлено, что основ-
ными направлениями развития 
государс твен ной  гра ж да нской 
службы Российской Федерации на 
2019–2021 гг. являются:

а) совершенствование порядка 
назначения на должности госу-
дарственной гражданской службы 
Российской Федерации (далее — 
гра ж да нска я  с л у жба)  гра ж да н 
Российской Федерации, государ-
ственных гражданских служащих 
Российской Федерации (далее — 
гражданские служащие);

б) стимулирование гражданских 
служащих к повышению эффек-
тивности своей профессиональной 
служебной деятельности, развитие 
системы  государственны х  пра-
вовых и социальных гарантий на 
гражданской службе;

в) внедрение новых форм про-
фессиона льного  развития  гра-
жданских служащих, в том числе 
предусматривающих использова-
ние информационно-коммуника-
ционных технологий;

г) ускоренное внедрение инфор-
ма ц ион но-ком м у н и ка ц ион н ы х 
технологий в государственных ор-
ганах в целях повышения качества 
кадровой работы [1].

Перед правительством Россий-
ской  Федерации  поставлен  ряд 
задач, одной из которых является 
завершение мероприятий по пере-
ходу к использованию федераль-
ными государственными органами 
в кадровой работе федеральной 
государственной информационной 
системы в области государственной 
службы. Также поручено в срок до 
1 января 2021 г.:

— обеспечить совершенствование 
методов оценки (в том числе с исполь-
зованием информационно-комму-
никационных технологий) профес-
сиональных качеств гражданских 
служащих и лиц, претендующих на 
замещение должностей гражданской 
службы, и включение в кадровый ре-
зерв на гражданской службе;

— завершить создание норматив-
но-правовой базы, необходимой для 
формирования федерального кадро-
вого резерва на гражданской службе;

— обеспечить возможность про-
ведения проверки сведений, пред-
ставляемых гражданами Россий-
ской Федерации, поступающими на 
гражданскую службу, и граждан-
скими служащими, в автомати-
ческом режиме (с использованием 
федеральной государственной ин-
формационной системы в области 
государственной службы), а также 
посредством направления в элек-
тронном виде запросов в государ-
ственные органы, ответственные за 
предоставление соответствующей 
информации.

Если рассмотреть хронологию 
действий, можно отметить, что на-
чиная с 2017 г. в законодательство 
о государственной службе были 
внесены изменения, направленные 
на дальнейшее развитие информа-
тизации кадровой работы государ-
ственных органов. Касались они 
двух основных блоков.

Особенности 
использования 
федеральной 
государственной 
информационной 
системы в области 
государственной 
службы в отдельных 
федеральных 
государственных 
органах 
определяются 
президентом РФ.
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Информатизация кадровой 
работы государственных 
органов
Первый блок связан с использо-

ванием государственных информа-
ционных систем на государствен-
ной службе. В этой связи федераль-
ный закон от 27.07.2004 № 79-ФЗ 
«О государственной гражданской 
службе Российской Федерации» был 
дополнен ст. 44.1, которая предусма-
тривает в целях информационного 
обеспечения федеральной граждан-
ской службы и оптимизации работы 
кадровых служб федеральных госу-
дарственных органов использова-
ние федеральной государственной 
информационной системы в области 
государственной службы. Порядок 
использования этой государственной 
информационной системы установ-
лен правительством РФ. Кроме того, 
законом определено, что особенности 
использования федеральной государ-
ственной информационной системы 
в области государственной службы 
в отдельных федеральных государ-
ственных органах определяются 
президентом РФ.

В соответствии с п. 6 ч. 2 ст. 60 
федера л ьного  за кона  №  79 -ФЗ 
«О государственной гражданской 
сл ужбе Российской Федерации» 
одним из основных направлений 
формирования кадрового состава 
является применение современных 
кадровых технологий при посту-
плении и прохождении государ-
ственной службы. В связи с этим 
актуальным является применение 
эффективных технологий управле-
ния персоналом, ориентированных 
на достижение поставленных целей 
и результативное исполнение пол-
номочий государственного органа.

При этом ч. 2 ст. 43 федерального 
закона «О государственной гра-
жданской службе Российской Феде-

рации» предусматривает, что сведе-
ния из личного дела гражданского 
служащего должны теперь хра-
ниться не просто на электронных 
носителях в самом государственном 
органе, а в базах государственных 
информационных систем [2].

С целью необходимости реализа-
ции Стратегии развития информа-
ционного общества в Российской Фе-
дерации на период с 2017 по 2030 г., 
утвержденной указом президента 
Российской Федерации от 09.05.2017 
№ 203 «О Стратегии развития ин-
формационного общества в Россий-
ской Федерации на 2017–2030 годы», 
распоряжением правительства РФ 
от 28.07.2017 № 1632-р, санкцио-
нирована программа «Цифровая 
экономика Российской Федерации» 
(далее — Программа) [3].

Основн ы м и  на п ра влен и я м и 
Программы выступают:

— создание условий, обеспечи-
вающих развитие знаний в нашей 
стране;

— повышение благосостояния, 
а также качества жизни граждан 
страны, обеспечиваемые соответ-
ствующим уровнем демократизма;

— повышение степени информи-
рованности, цифровой грамотности 
населения, а  также  ул учшение 
приемлемости качества государст-
венных услуг и их безопасное рас-
пространение как внутри страны, 
так и за ее пределами.

В  нас т оя щее  врем я  в  сфере 
государственной службы поста-
новлением правительства РФ от 
05.03.2018 № 227 (ред. от 20.11.2018) 
«О некоторых мерах по внедрению 
информационных технологий в ка-
дровую работу на государственной 
гражданской службе Российской 
Федерации» установлено, что фе-
деральной государственной ин-
формационной системой в области 

Сведения из личного 
дела гражданского 
служащего должны 
теперь храниться 
не просто 
на электронных 
носителях в самом 
государственном 
органе, а в базах 
государственных 
информационных 
систем.
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государственной службы, указан-
ной в ст. 44.1 федерального закона 
«О государственной гражданской 
службе Российской Федерации», 
является федеральная государст-
венная информационная система 
«Единая информационная система 
управления кадровым составом 
государс твен ной  гра ж да нской 
службы Российской Федерации» 
(далее — единая система) [4].

При этом субъекты Российской 
Федерации наделены правом как 
использовать федеральную государ-
ственную информационную систему 
в области государственной службы, 
так и создавать свои собственные 
системы, хотя, как показывает ра-
бота, единообразие все-таки важнее 
и в формах предоставления различ-
ного вида отчетов, и в унификации 
персональных данных служащих. 
В последнем случае эти системы 
должны быть совместимы с феде-
ральной государственной информа-
ционной системой в области государ-
ственной службы и соответствовать 
унифицированным требованиям 
к объему и содержанию сведений 
о кадровом обеспечении государст-
венных органов, подлежащих хра-
нению, обработке и передаче в элек-
тронном виде. Указанные требова-
ния устанавливаются федеральным 
органом исполнительной власти, 
уполномоченным правительством 
Российской Федерации [6, 7].

Второй блок изменений уточняет 
некоторые вопросы ведения реестра 
лиц, уволенных в связи с утратой 
доверия  (та кой  реестр  ведется 
с 1 января 2018 г.), и является еди-
ной информационной системой [6]. 
Данные изменения внесены в феде-
ральный закон «О противодействии 
коррупции» и распространяются не 
только на сферу государственной 
гражданской службы, но и на иные 

виды государственной службы, му-
ниципальную службу, а также на 
некоторых других лиц.

Из новых положений, касающих-
ся ведения такого реестра, можно 
выделить следующие:

1) установлен срок нахождения 
информации в реестре — пять лет;

2) определены  иные, помимо 
истечения указанного срока, осно-
вания исключения информации из 
реестра:

— о тмена  а кта ,  я ви вшегос я 
основанием для включения в реестр 
сведений о лице, уволенном в связи 
с утратой доверия за совершение 
коррупционного правонарушения;

— вступление в установленном 
порядке в законную силу решения 
суда об отмене акта, явившегося 
основанием для включения в реестр 
сведений о лице, уволенном в связи 
с утратой доверия за совершение 
коррупционного правонарушения;

— смер т ь  л и ца ,  к  ко т ором у 
было применено взыскание в виде 
у вол ьнен и я  (освобож ден и я  о т 
должности) в связи с утратой до-
верия за совершение коррупцион-
ного правонарушения.

Кроме того, не менее важным 
элементом цифровизации в кадро-
вой работе является работающий 
федеральный портал управленче-
ских кадров, на котором сосредото-
чены как все действующие вакан-
сии государственных служащих 
в объеме всех субъектов государ-
ства, информация об изменениях 
законодательства, так и много до-
полнительных сведений — инфор-
мация о конкурсах, направления 
развития кадрового резерва и пр. 

Актуальность разработки и реа-
лизации стратегии цифровизации 
кадрового обеспечения государст-
венной службы обусловлена и ря-
дом политических обстоятельств 

Разработка 
стратегии кадрового 
обеспечения 
является основой 
формирования 
кадровой 
политики органа 
исполнительной 
власти 
на краткосрочную 
перспективу 
развития.
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( раз л и ч и й  в  у ровне  развити я  регионов, 
обеспеченности основными средствами (гра-
дообразующие предприятия и организации) 
и, соответственно, кадрами, работающими 
на данных предприятиях и, соответственно, 
в системе управления). 

Вопросы расстановки руководящих кадров, 
формирования системы оценки результатов их 
деятельности часто ставятся в основу показате-
лей комплексной оценки региона и субъекта в це-
лом. Соответственно, государственная служба 
является не только государственно-правовым, 
но и социальным институтом. Она служит как 
бы соединительным мостом между государством 
и обществом, между управляющими структура-
ми и обычными жителями региона, а государ-
ственный служащий одновременно выступает 
представителем государства, и общества, и на-
селения, а с другой стороны, является объектом 
пристального внимания у населения как именно 
представитель действующей власти.

Система управления персоналом, таким 
образом, призвана отражать в своем содер-
жании не только выбор кадровых технологий, 
а также в обязательное соблюдение государ-
ственного, социально-общественного и лич-
ностного интересов, находить их оптимально 
возможный баланс. Соответственно, разработ-
ка стратегии кадрового обеспечения является 
основой формирования кадровой политики ор-
гана исполнительной власти на краткосрочную 
перспективу развития.

***
С учетом всего изложенного, лучшие пра-

ктики применения элементов цифровизации 
в кадровом делопроизводстве анализируются 
в течение нескольких лет на проходящем под 
патронажем Министерства труда и социаль-
ной защиты населения Российской Федерации 
Всероссийском конкурсе «Лучшие кадровые 
технологии, стратегии и практики на государст-

венной гражданской и муниципальной службе», 
в результате которых определяются лучшие 
кадровые стратегии и выявляются лучшие ка-
дровые практики (технологии), применяемые на 
государственной гражданской и муниципальной 
службе по разным номинациям и направлениям.
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Многие компании при прохождении работниками периодических обязательных 
медосмотров сталкиваются с рядом вопросов. Во-первых, каким образом при 
учете рабочего времени в табеле отражать время их прохождения и как это время 
оплачивать. Во-вторых, сколько времени давать на прохождение медицинского 
осмотра. В-третьих, правомерно ли направлять работника на медосмотр в его 
выходной день или сверхурочное время. В-четвертых, в каком размере оплачивать 
медосмотр в выходной день: по среднему заработку или в двойном размере. Авторы 
статьи предлагают варианты ответов на данные вопросы, опираясь на действующие 
нормы трудового законодательства и практику ряда промышленных предприятий.
Ключевые слова: медицинские осмотры, трудовое законодательство, табель учета рабочего времени.

Many companies face a number of issues when employees undergo periodic mandatory medical 
examinations. First, how, when working time is taken into account in the timesheet, to reflect the time of 
their passage and how this time is paid. Second, how long to give for a medical examination. Third, is it 
lawful to send an employee to a medical examination on his day off or overtime. Fourth, in what amount to 
pay for a medical examination on a day off: on average earnings or in double size. The authors of the article 
propose options for answering these questions, based on the current labour legislation and the practice of 
a number of industrial enterprises.

Keywords: medical examinations, labour legislation, time sheet.

В настоящее время со стороны 
государства ужесточается контроль 
над исполнением работодателями 
требований трудового законода-
тельства. Особое внимание уделя-
ется предоставлению социальных 
гарантий в вопросах охраны и вос-

становления здоровья работающего 
населения, в частности по обеспече-
нию прохождения сотрудниками пе-
риодических медицинских осмотров. 

С одной стороны, эта процеду-
ра достаточно подробно описана 
в различных нормативно-правовых 
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актах, с другой — остаются «белые 
пятна», которые законодатель отда-
ет на откуп работодателю, при этом 
не дает рекомендаций по организа-
ции процесса и строго спрашивает 
за  соблюдение  принципов. Для 
организаций это увеличивает риск 
наложения штрафов, например 
в связи с некорректной оплатой за 
время прохождения медицинских 
осмотров, а работники, в свою оче-
редь, могут злоупотреблять своим 
правом и целенаправленно увели-
чивать время их прохождения. 

Авторы, опираясь на норматив-
ную базу, изучили опыт предпри-
ятий по преодолению сложностей, 
с которыми они сталкиваются при 
проведении периодических обяза-
тельных медицинских осмотров 
сотрудников. 

Обязанность работодателя
Периодический обязательный 

медицинский осмотр работников 
предприятия — это требование 
Минздравсоцразвития России от 
12.04.2011 № 302 н. Данная проце-
дура необходима и работодателю, 
и персоналу для того, чтобы контр-
олировать здоровье работников 
и быть уверенными в том, что они 
могут выполнять свои должностные 
обязанности, не подвергая себя 
и окружающих риску. 

Целями периодических медосмо-
тров являются:

— выявление на ранних сроках 
заболеваний, которые могут быть 
опасны для окружающих и делают 
человека непригодным для выпол-
нения определенного типа работ;

— отследить динамику измене-
ния здоровья;

— выявить возможные профес-
сиональные заболевания и свести 
к минимуму вред, причиненный 
здоровью. 

В соответствии с этим же прика-
зом медосмотры проводятся в уста-
новленные сроки, которые опре-
деляются на основании перечней 
факторов и работ. Периодичность 
прохождения осмотров зависит 
от профессии. Для большинства 
профессий, связанных с работой 
во вредных (опасных) условиях 
труда, обязателен регулярный ме-
досмотр, а также для сотрудников 
в возрасте до 21 года он проводится 
ежегодно. Медработники обязаны 
раз в полгода проходить отдельные 
дополнительные обследования. 
В  оста льны х  сл учая х  осмотры 
должны проводиться не реже чем 
раз в два года. 

Государство с помощью законо-
дательства стимулирует работо-
дателя проводить периодические 
обязательные медицинские осмо-
тры. В соответствии с федераль-
ным законом от 24.07.1998 № 125-
ФЗ «Об обязательном социальном 
страховании от несчастных слу-
чаев на производстве и професси-
ональных заболеваний» сведения 
о проведении периодических обя-
зательных медицинских осмотров 
в  обязательном  порядке  предо-
ставляются в Фонд социального 
страхования России (ФСС). В свою 
очередь, ФСС с учетом этих дан-
ных на основании Правил, утвер-
жденных постановлением прави-
тельства РФ от 30.05.2012 № 524, 
устанавливает организации скид-
ку или надбавку к тарифу взносов 
на обязательное страхование от 
несчастных случаев на производ-
стве и профзаболеваний.

Учитывая возможность компен-
сации затрат, работодатель соглас-
но ст. 212, 213 Трудового кодекса 
РФ обязан обеспечить проведение 
периодических медосмотров за свой 
счет. Кроме этого, в соответствии 

 Медработники 
обязаны раз 
в полгода проходить 
отдельные 
дополнительные 
обследования.
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с порядком, установленным прика-
зом Минздравсоцразвития России 
от 12.04.2011 № 302 н, ответствен-
ность за организацию прохожде-
ния медосмотров также лежит на 
работодателе.

Первым  делом  работодатель 
за  д ва  мес я ца  до  даты  нача ла 
прохождения периодических ме-
досмотров формирует поименные 
списки сотрудников с указанием 
вредных (опасных) производствен-
ных факторов, оказывающих на 
них воздействие, и направляет эти 
списки в территориальный отдел 
Роспортебнадзора. 

Затем в течение 10 дней заклю-
чает договор с медучреждением, 
которое, в свою очередь, составля-
ет календарный план проведения 
медосмотров и согласовывает его 
с предприятием. 

Да лее  работодатель  готовит 
п ри к аз  об  у тверж ден и и  п ла на 
прохождения периодических ме-
досмотров и знакомит под подпись 
работников. Это должно произойти 
не позднее чем за 10 ней до начала 
процедуры. 

Персоналу выдаются направле-
ния на медосмотр, которые офор-
м ляют  в  орга низа ции  в  произ-
в о л ь ной  ф орме.  Пр охо ж ден ие 
обязательных медосмотров в уста-
новленные сроки является обязан-
ностью работника. Сотрудника, не 
прошедшего обязательный медос-
мотр, на основании ст. 212 ТК РФ 
допускать к работе нельзя. 

Если работник без уважитель-
ной причины не явится на медос-
мотр, работодатель должен отстра-
нить его от работы без начисления 
заработной платы до тех пор, пока 
осмотр не будет пройден. Если ме-
досмотр будет пропущен по вине 
работодателя или же по причинам, 
не зависящим от сторон, то отстра-

нение от работы расценивается как 
простой и оплачивается в размере 
2/3 средней заработной платы.

Периодический обязательный 
медицинский осмотр в некоторых 
случаях может проводиться непо-
средственно на предприятии, а не 
в медучреждении. В этом случае 
на место выезжает бригада спе-
циалистов. 

В случае если медучреждение, 
где проводятся медосмотры, распо-
ложено далеко от места выполнения 
работы, организации придется 
оплачивать проезд работников до 
медучреждения, а также прожива-
ние в месте проведения медосмотра. 
Так как прохождение медосмотра 
является трудовой обязанностью 
работника, на время медосмотра 
за ним сохраняется средний зара-
боток, а организация медосмотра 
проходит за счет работодателя, 
представляется, что направление 
работников на медосмотр в другой 
город можно оформить как коман-
дировку или же иначе с учетом 
корпоративных особенностей, про-
писав это в локальных нормативных 
актах. При этом средства, потрачен-
ные на оплату за проезд к месту про-
ведения обязательного медосмотра 
и проживания там, не облагаются 
НДФЛ на основании письма Мин-
фина России от 20.12.2011 № 03-04-
06/6-349 «Об обложении налогом на 
доходы физических лиц сумм опла-
ты организацией стоимости проезда 
сотрудников к месту проведения ме-
дицинских осмотров и проживания 
в месте их проведения».

След у ющ ий  ша г  — это  сбор 
подписанных и заверенных печа-
тью заключений с результатами 
медосмотров. Такие заключения 
готовятся в двух экземплярах, один 
отдают работнику, а другой остав-
ляют в медучреждении.

Персоналу выдаются 
направления 
на медосмотр, 
которые оформляют 
в организации 
в произвольной 
форме.
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Работодатель получает заклю-
чительный  а кт,  на  подготовк у 
которого у медучреждения есть 
30 календарных дней. Далее акт, 
подписанный медицинским учре-
ждением и организацией, направ-
ляют в территориа льный отдел 
Роспотребнадзора.

Согласно ст. 185 ТК РФ «на вре-
мя  прохождения  медицинского 
осмотра за работниками сохраня-
ется средний заработок по месту 
работы», но не регламентировано 
количество часов или дней для 
прохождения медосмотра. При этом 
необходимо отметить, что во время 
медосмотров работники посещают 
нескольких специалистов и прохо-
дят разные лабораторные и инстру-
ментальные исследования в зави-
симости от типов работ и вредных 
(опасных) условий труда, поэтому 
у разных сотрудников будет разная 
продолжительность прохождения 
медосмотра и разная стоимость. 
Также нормами действующего зако-
нодательства не определен и пере-
чень документов, которые работник 
должен представить работодателю 
в  качестве  подтверждения, что 
в рабочее время он действительно 
не только был в медучреждении, 
но и проходил медосмотр. Данные 
вопросы должны решаться на ло-
кальном уровне.

Учет времени
Авторы, изучая данный вопрос, 

условно разделили его на две ча-
сти — отражение в документах вре-
мени прохождения периодического 
медицинского осмотра и организа-
ция контроля над прохождением 
данной процедуры.

Прежде всего организации не-
обходимо определиться с отраже-
нием медосмотра в табеле учета 
рабочего времени. В этом документе 

учитывается фактически отрабо-
танное время каждого сотрудника 
организации. На основании табеля 
персоналу начисляется заработная 
плата. Как правило, организации 
используют обычно унифициро-
ванную форму Т-12 (Т-13), хотя за-
конодатель позволяет разработать 
ее самостоятельно. 

Для заполнения табеля учета 
рабочего времени используются 
буквенные или цифровые коды, 
при этом для обозначения времени 
прохождения обязательного медос-
мотра таких кодов нет. В такой си-
туации работодатель может внести 
собственное условное обозначение. 

На практике встречаются четы-
ре варианта табельного учета вре-
мени прохождения обязательных 
медосмотров.

Первы й  вариа нт  — со т руд-
ники проходят медосмотр в свой 
выходной день, это время в табеле 
не отражается и не оплачивается. 
Од на ко  прохож дение  медосмо-
тра — это трудовая обязанность 
работника, а в соответствии со 
ст. 91 Трудового кодекса РФ свои 
трудовые обязанности работник 
обязан исполнять в рабочее время. 
Следовательно, проходить перио-
дические медосмотры сотрудники 
должны в рабочее время. 

Еще одним аргументом против 
прохождения медосмотра в выход-
ной день является ст. 185 и ст. 212 
Т рудового  кодекса  РФ, которые 
предписывают работодателю со-
хранять за сотрудником средний 
заработок на период прохождения 
медосмотра. Из этого следует, что 
прохождение медосмотра в выход-
ной день — это привлечение сотруд-
ника к работе в выходной день. Оно 
возможно только с письменного 
согласия работника (ст. 113 Трудо-
вого кодекса РФ), при этом оплата 

Периодический 
обязательный 
медицинский осмотр 
в некоторых случаях 
может проводиться 
непосредственно 
на предприятии, 
а не в медучреждении.
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должна производиться по прави-
лам ст. 153 Трудового кодекса РФ, 
т. е. в двойном размере. Этот способ 
оплаты необходимо закрепить в ло-
кальных нормативных документах. 
При этом оплачивать следует часы 
непосредственной занятости в ме-
дучреждении.

Второй вариант — сотрудник 
проходит медосмотр в рабочее вре-
мя, и в табеле это время отражает-
ся как рабочее. Другими словами, 
время, когда работник фактически 
отсутствовал на рабочем месте, 
в табеле не фиксируется. По мне-
нию авторов, это рискованный ва-
риант для работодателя, ведь он не-
сет ответственность за работника 
в течение всего рабочего времени, 
в том числе если работник в рабочее 
время в связи с исполнением своих 
трудовых обязанностей находится 
вне рабочего места.

Третий вариант предполагает 
прохождение медосмотра в рабо-
чий день, но во внерабочее время, 
т. е. до или после работы (смены), 
при этом отражение данного фак-
та в табеле не делается. Авторам 
представляется, что эта ситуация 
аналогична прохождению медос-
мотров в выходной день с той лишь 
разницей, что  оплата  за  время 
прохождения медосмотра должна 
осу щес тв л ятьс я  на  основа н и и 
ст. 152 Трудового кодекса РФ как 
сверхурочная работа, т. е. первые 
два часа должны оплачиваться 
в полуторном размере, а последу-
ющие — в двойном.

Четвертый вариант предпо-
лагает фиксирование в табеле 
фактического времени прохожде-
ния периодического медосмотра, 
т. е. отражается факт отсутствия 
сотрудника на работе из-за про-
хождения медосмотра. Работник 
может отсутствовать весь день, 

и  тогда  в  табеле  будет  стоять 
соответствующее обозначение. 
А также работник может пройти 
медосмотр и приехать на работу, 
тогда в табеле будет отражаться 
медосмотр и явка и соответству-
ющая пропорция в часах.

В этом случае за время прохо-
ждения медицинского осмотра 
работнику выплачивается сред-
ний заработок, правила расчета 
которого  прописа ны  в  ст.  139 
Трудового кодекса РФ и в Поло-
жении об особенностях порядка 
исчисления средней заработной 
платы, утвержденном постанов-
лен ием  п ра ви т е л ьс т ва  РФ  о т 
24.12.2007 № 922.

Таким образом, расходы ра-
ботодателя  на  периодические 
обязательные медицинские ос-
мотры сотрудников состоят из 
двух частей: суммы оплаты услуг 
медицинского учреждения и сум-
мы расходов на выплату среднего 
заработка (или двойной оплаты 
т руда).  При  э т ом  зат рат ы  на 
оп лат у  медицински х  ус л у г  не 
облагаются налогом на доходы 
физических лиц (НДФЛ), так как 
являются расходами компании, 
а не доходами работников и учи-
тываются при расчете налога на 
прибыль в составе прочих расхо-
дов (ст. 264 Налогового кодекса 
РФ, письмо Минфина России от 
32.03.2011 № 03-03-06/1/196). 

В свою очередь, выплаты работ-
никам за время медосмотра (сред-
ний заработок или двойная оплата 
труда) облагаются НДФЛ (ст. 210 На-
логового кодекса РФ, «Федеральный 
фонд обязательного медицинского 
страхования», ст. 20.1 федерального 
закона от 24.07.1998 № 125-ФЗ «Об 
обязательном социальном страхо-
вании от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных 

Согласно 
ст. 185 ТК РФ 
«на время 
прохождения 
медицинского 
осмотра 
за работниками 
сохраняется средний 
заработок по месту 
работы», но не 
регламентировано 
количество часов 
или дней для 
прохождения 
медосмотра.
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заболеваний») и учитываются при 
расчете налога на прибыль в соста-
ве расходов на оплату труда (ст. 255 
Налогового кодекса РФ). 

Е с л и  с  о т ра жен ием  в  док у-
мента х  времен и  п рохож ден и я 
период и ческого  мед и ц и нского 
осмотра в нормативно-правовой 
базе всё более-менее понятно, то 
вот по организации контроля над 
прохождением данной процедуры 
работодателям приходится прояв-
лять фантазию.

Как уже отмечалось ранее, од-
ним из вопросов в прохождении 
медицинского осмотра является 
то, сколько времени давать со-
трудникам на него. С одной сто-
роны, выделенного  времени  не 
должно быть слишком мало, с дру-
гой — этого времени не должно 
быть столько, что работник стал 
бы злоупотреблять им, используя 
его на свои личные цели.

В связи с тем что действующим 
законодательством не установ-
лен срок, за который работники 
должны пройти периодический 
медосмотр, работодатель впра-
ве установить данный срок са-
мостоятельно.  Д ля  того  чтобы 
период и ческ и й  обязат е л ьн ы й 
медицинский  осмотр  проходил 
организованно и оперативно и как 
можно меньше людей приходилось 
отрывать от работы и направлять 
на дополнительные обследования, 
работодателю необходимо предус-
мотреть следующее:

— назначить лицо, ответствен-
ное за прохождение медосмотра, 
который бы докладывал о каждом 
шаге данного мероприятия;

— ответственном у  лиц у  ка к 
п р едс т а ви т е л ю  раб о т од ат е л я 
необходимо  постоянно  контак-
тировать со всеми работниками 
и специалистами медучреждения, 

чтобы своевременно решить сло-
жившиеся проблемные ситуации 
и по возможности исключить лю-
бые проблемы. 

Часто в компаниях идет спор 
относительного того, представи-
теля какой службы необходимо 
на значат ь  о т ве т с т вен н ы м  з а 
орга н иза ц и ю  период и ческог о 
медосмотра. Согласно ст. 212, 213 
ТК РФ обязанность по организа-
ции проведения периодических 
медосмотров возлагается на ра-
ботодателя. В организации подго-
товкой документации занимается 
тот работник, на которого данная 
обязанность возложена приказом 
работодателя.

С одной стороны, медосмотры 
относятся к организации охраны 
труда постановлением Минтру-
да России от 22.01.2001 № 78 «Об 
у тверж ден и и  Ме жо т рас левы х 
нормативов численности работ-
ников службы охраны труда в ор-
ганизациях», и на службы охраны 
труда  возложена  обяза ннос ть 
комплектования списков работ-
ников, подлежащих медосмотру. 
С другой стороны, постановление 
Минтруда СССР от 14.11.1991 № 78 
«Об  у тверж ден и и  нормати вов 
времени на работы по комплек-
тованию и учету кадров» предус-
матривает, что именно кадровая 
служба выдает направления для 
прохождения медосмотра. Служба 
кадров обеспечивает учет рабоче-
го времени, в том числе целевое 
использование рабочего времени. 

***
Учитывая вышесказанное, ав-

торам представляется, что ответ-
ственными могут быть два пред-
ста вителя  обеи х  сл ужб, межд у 
которыми четко разделены зоны 
ответственности: служба охраны 

В связи с тем что 
действующим 
законодательством 
не установлен 
срок, за который 
работники 
должны пройти 
периодический 
медосмотр, 
работодатель 
вправе установить 
данный срок 
самостоятельно.



96

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

96 ÊÀÄÐÎÂÛÉ ÌÅÍÅÄÆÌÅÍÒ (ÓÏÐÀÂËÅÍÈÅ ÏÅÐÑÎÍÀËÎÌ)

труда контактирует с представите-
лями медучреждения, а служба пер-
сонала контролирует сотрудников. 

Некоторые компании поруча-
ют контролировать дисциплину 
работников во время прохожде-
ния медосмотра лицам, ответст-
венным за ведение табеля учета 
рабочего времени, или линейным 
руководителям. Интересным яв-
ляется опыт крупного предприя-
тия, имеющего свою поликлинику, 
оснащенную электронной систе-
мой пропусков организации.

В заключение хотелось бы от-
метить еще один важный момент. 
Во время медосмотра могут возни-
кать и другие проблемы, а именно 
зафиксировано профессиональное 
заболевание, которое может при-
нести неприятности для деятель-
ности всего предприятия. В связи 
с этим обстоятельством авторы 
рекоменд уют работодателям не 
пренебрегать постоянным обще-
нием со специалистами медучре-
ждения в период осмотра. Быть 
может, тогда  удастся  избежать 
ненужных проблем.
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В современных условиях крайне актуальной становится профориентационная 
работа российских компаний с молодежью для отбора лучших молодых людей, их 
обучения, трудоустройства. Внешние по отношению к фирме факторы: концентрация 
финансовых ресурсов в крупных городах, которая обуславливает развитие 
возможностей для комфортной жизни и работы, трансформация ценностей молодых 
людей, для которых нормой становится желание сменить место жизни, и другие 
факторы актуализируют поиск и удержание активной молодежи в компании. С нашей 
точки зрения, решить эти проблемы может многоуровневая система наставничества, 
которая интегрирует вопросы профориентации, обучения, адаптации и карьерного 
продвижения талантливой молодежи. В статье рассмотрены методические подходы 
к организации системы наставничества компании: описана ее система, предложены 
новые подходы и инструменты отбора вовлеченных молодых людей. Изучены 
новые подходы к наставничеству, которые используются ПАО «СТЗ», выделены их 
преимущества, результаты работы. 
Ключевые слова: профориентация, наставничество, наставники, молодые работники.

In modern conditions, the career guidance of Russian companies with young people is becoming extremely 
relevant for the selection of the best young people, their training, and job placement. Factors external to 
the company: the concentration of financial resources in large cities, which determines the development 
of opportunities for a comfortable life and work, the transformation of the young people values for whom 
the desire to change their place of life is becoming the norm, and other factors actualize the search and 
retention of active youth in the company. From our point of view, these problems can be solved by a multi-
level mentoring system that integrates career guidance, training, adaptation, and career advancement 
opportunities for talented youth. The article describes the methodological approaches to the organization 
of the mentoring system of the company: its system is described, new approaches and tools for selecting 
young people involved are proposed. Studied new approaches to mentoring, which are used by PJSC «STZ», 
highlighted their advantages, work results.

Keywords: Career guidance, mentoring, mentors, young staff .

Введение
В современных условиях перед 

промыш ленными  предприяти-
ями остро стоит задача поиска 
и подбора молодых работников, 
которые  смог у т  с  первы х  дней 

работы принять ценности компа-
нии, адаптироваться к системе 
управления, обеспечить высокий 
уровень производительности труда. 
В связи с этим возрастает значение 
деятельности системы управления 
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персоналом, которая обеспечивает 
данные потребности организации. 
Однако высокий уровень неопреде-
ленности, стремление молодежи пе-
реехать в крупные города, развитие 
крупных университетов, которые, 
как магнит, притягивают талан-
тливых молодых людей, обостряет 
проблему дефицита необходимых 
кадров для компании. 

Современные промышленные 
предприятия, которые в Свердлов-
ской области зачастую являются 
градообразующими организаци-
ями, вынуждены не только зани-
маться набором работников в дру-
гих городах и регионах страны, но 
и по-новому подходить к профори-
ентационной работе с молодежью, 
обеспечивать такие условия, ко-
торые минимизируют ее желание 
мигрировать в крупные города. 

Одним из таких предприятий 
является ПАО «Северский трубный 
завод» (далее — ПАО «СТЗ»), который 
внедрил и активно развивает но-
вую систему профориентационной 
работы с молодежью. Данное пред-
приятие является одним из старей-
ших металлургических предприя-
тий России, которое расположено 
в г. Полевском Свердловской об-
ласти. На начало 2019 г. на заводе 
работал 5781 человек. Основная 
продукция завода — горячекатаные 
и электросварные стальные трубы, 
как круглые, так и профильные. 

Разнообразный сортамент и ка-
чество труб определяют их широкое 
использование в различных отра-
слях промышленности: нефтяной 
и газовой, машиностроении, ком-
мунальном хозяйстве.

Производственные мощности 
ПАО «СТЗ»:

1)  элек т рос та леп ла ви л ьн ы й 
цех — производство стальной не-
прерывнолитой заготовки;

2) трубопрокатный цех № 1 — 
производство бесшовных горяче-
деформированных труб на непре-
рывном стане FQM, а также выпуск 
муфт к обсадным трубам;

3) трубоэлектросварочный цех 
№ 2 — производство электросвар-
ных прямошовных труб;

4) копровый цех — осуществле-
ние ломоподготовки и производство 
шлакового щебня;

5) вспомогательные цехи и по-
дразделения.

Компания ожидает, что в 2020 г. 
потребление  труб  компа ниями 
топливно-энергетического ком-
плекса в России сохранится на ста-
бильном уровне. Ожидается, что 
увеличение сложности проектов 
по добыче углеводородов в России 
приведет к росту спроса на вы-
сокотехнологичную продукцию, 
несмотря на ситуацию, вызван-
ную коронавирусом и потребно-
стью в самоизоляции. В 2019 г. по 
сравнению с 2018 г. отгрузка СТЗ 
увеличилась на 1,5 %. При этом по 
бесшовным трубам сократилась на 
1,4 %, по электросварным трубам 
выросла на 6,4 %. По итогам 2019 г. 
доля СТЗ в поставках на рынок РФ 
выросла до 6,9 % (по итогам 2018 г. 
доля СТЗ составляла 6,8 %) [1].

Основн ы м и  по т ре би т е л я м и 
труб  П АО  «СТЗ» являются  неф-
тегазовые  компа нии, кру пней-
шие из которых ПАО «Газпром», 
ПАО «НК «Роснефть», ПАО «Лукойл», 
ОАО «Сургутнефтегаз», предпри-
ятия машиностроения и энерге-
тической отрасли, а также пред-
приятия строительного сектора, 
закупка труб которыми произво-
дится в основном через металло-
торгующие компании.

Об эффективности завода гово-
рят следующие финансовые пока-
затели деятельности (таблица).

Система 
наставничества 
всегда была 
одним из основных 
инструментов 
адаптации на заводе.
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Таблица 

Экономические показатели за 2019 г.

Наименование Факт 2018 г. План 2019 г. Факт 2019 г. Отклонение факта 
2019 г. к факту 2018 г.Абс. Отн. Абс. Отн.

1 2 3 4 5 = 4 – 2

Выручка (нетто) от продажи 51 579 207 57 306 946 53 451 685 1 872 478 

Себестоимость проданных товаров 47 504 329 53 066 270 48 988 963 1 484 634 

Прибыль от продаж 4 074 878 4 240 676 4 462 722 387 844 

Прочие доходы/расходы –3 914 413 –2 760 585 –3 268 868 645 545 

Прибыль (убыток) до налогообложения 160 465 1 480 091 1 193 854 1 033 389 

Текущий налог на прибыль 110 864 368 018 171 401 60 537 

Чистая прибыль (убыток) 49 601 1 112 073 1 022 453 972 852 

Чем обусловлен рост этих пока-
зателей? С нашей точки зрения, 
основными конкурентными пре-
им уществами завода являются 
выгодная география расположе-
ния предприятия, конкурентная 
себес тои мос ть,  обус ловлен на я 
собственным производством на об-
новленном оборудовании, широким 
сортаментом выпускаемых труб 
и др. Однако в этих преимущест-
вах сконцентрированы и угрозы, 
которые обусловлены проблемами 
человеческого ресурса завода.

Близость к городу Екатерин-
бургу (40 км) приводит к оттоку 
трудоспособного населения, кото-
рое выбирает работу в мегаполисе, 
обостряет проблему поиска новых 
сотрудников, которые готовы бу-
дут работать на заводе. Кроме того, 
повышается текучесть персонала 
и среди действующих сотрудников, 
особенно в сегменте молодежи. Та-
ким образом, предприятие выну-
ждено активно заниматься привле-
чением новых молодых работников 
и минимизацией оттока действую-
щего персонала. Также необходимо 
уделять значительное внимание 

обучению новых сотрудников, так 
как они должны работать на новом 
оборудовании, обладать необходи-
мыми для этого компетенциями. 

Какие активности реализуются 
в этом направлении? С точки зрения 
дирекции по работе с персоналом, 
помочь в решении обозначенных 
задач может новая система профори-
ентации и наставничества на пред-
приятии. Ее уникальность в том, что 
в ней соединены два разных, каза-
лось бы, направления деятельности: 
профориентация, которая обычно 
реализуется на рынке образования 
(в школах, колледжах, вузах), и на-
ставничество, которое действует 
непосредственно на заводе. Каким 
образом удалось объединить эти два 
направления? Прежде чем рассмо-
треть опыт завода, дадим основные 
теоретические и методические осно-
вы наставничества на предприятии. 

Понятие и сущность 
наставничества
на предприятии
Система наставничества всегда 

была одним из основных инстру-
ментов адаптации на заводе. Слово 
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«наставничество» происходит от 
следующих понятий [Молотков А.И. 
Фразеологический словарь русского 
языка. — М.: Рус. Яз., 1986. — 543 с.]:

— наставить — наставлять кого, 
научать, поучать, учить, руково-
дить, давать наставленья; 

— н ас т о я т ь  — н ас т а и в ат ь , 
чему или над чем, начальствовать, 
управлять, добиваться своей цели 
вопреки воли других; 

— настоять — добиться нужной 
концентрации и состояния напитка;

— наставить — размещать во 
множестве.

Как известно, существуют раз-
ные подходы к определению настав-
ничества, которые появились за по-
следние десятилетия (в то время как 
в Толковом словаре Ожегова слова 
«наставничество» не представлено 
[Ожегов С.И., Шведова Н.Ю. Толко-
вый словарь русского языка. — М.: 
АЗЪ, 1993. — 960 с.]). Так, настав-
ничество — это обучение личным 
примером, практическая передача 
профессиональных и иных навы-
ков и знаний от старшего к млад-
шему, от более опытного к менее 
опытному (данная трактовка чаще 
всего упоминается в учебника х 
по менеджменту) [Герчикова И.Н. 
Менеджмент:  у чеб.  — 4-е  изд., 
перераб.и доп. — М.: ЮНИТИ-ДА-
НА, 2007. — 499 с.]; «помощь одного 
человека другому в совершении 
значимых качественных переходов 
на иной уровень знаний, профес-
сиональных навыков или мыш-
ления и сознания» (Д. Мэггинсон, 
и др.) [Megginson, D., Clutterbuck, D., 
Gar vey, B., Stokes, P., & Garrett-
Harris, R. (2006). Mentoring in Action: 
A Practical Guide for Managers].

«Набор полезных поведенческих 
ме т одов,  испол ьзуем ы х  од н и м 
человеком для долгосрочного раз-
вития и устремлениях личности» 

[Брод, Р. Коучинг и наставничест-
во в профессиональном развитии 
менеджеров: проблемы и возмож-
ности / Р. Брод // Университетское 
управление: практика и анализ. — 
2005. — № 7. — С. 57–64].

«Н ас т а вн и че с т в о  е с т ь  п р о -
цесс  неофи ц иа л ьной  передач и 
зна ния, социа льного  ка пита ла 
и психосоциа льной поддержки, 
воспринятой  реципиентом  ка к 
релевантной для работы, карьеры 
или профессионального развития; 
вк л юча ющ и й  неофи ц иа л ьн у ю 
коммуникацию, обычно непосред-
ственную и в течение длительного 
времени между людьми» [5]. 

В свою очередь, наставник — это 
человек, который организует про-
цесс профессиональной, социаль-
ной, психологической адаптации 
нового сотрудника. Однако и в этом 
случае можно говорить о разных 
подходах к трактовке функций и ро-
лей наставника. 

Можно  выделить  след ующие 
роли наставников на предприятии:

— классические наставники на 
предприятиях:

● хорошо знают реальное про-
изводство,

● готовят к устаревшим или 
устаревающим технологиям;

— руководители кружков:
● владеют педагогическими 

технологиями, высокомотивированы,
● часто просто играют и помо-

гают хорошо провести время;
— футурологи:

● хорошо знают перспективы 
развития рынков и технологий,

●  на ход ят с я  в  конфл и кт е 
с современными производствен-
ными системами;

— наставники в школах, систе-
ме СПО и ВО:

● активно взаимодействуют 
с молодежью,

Наставник — это 
человек, который 
организует процесс 
профессиональной, 
социальной, 
психологической 
адаптации нового 
сотрудника.
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● умеют мотивировать и про-
фориентировать.

Кроме того, наставник, даже 
будучи в одной роли, может исполь-
зовать разные тактики наставни-
чества, которые могут привести 
к разным результатам, добиться 
различных целей. 

Мы выделяем следующие такти-
ки наставничества: 

— сопровождение — обязатель-
ство сопровождать и пройти весь 
путь с учеником;

— сеяние добра — вкладывание 
ключевых целеполаганий в обуче-
ние наставляемого, которые дадут 
о себе знать не сразу;

— катализ — выведение настав-
ляемого в критическое состояние 
ума, когда у него провоцируются 
новые формы мышления и приобре-
тения новых ценностей;

— демонстрация — на собст-
венном примере показывать, что 
хорошо, чтобы сделать обучение 
понятным;

— пожинание плодов — отбор 
у наставляемого самых важных 
аспектов изменения и фиксация их 
в качестве доминантных. (Что было 
сделано? Что пригодилось?)

На текущий момент можно выде-
лить следующие проблемы в орга-
низации системы наставничества 
на предприятиях.

●  Ра зви т ие  нас т а вн и чес т ва 
и программы опережающей модер-
низации производств — подготовки 
к будущему зачастую входят в про-
тиворечие. Наставники учат ста-
рым технологиям, но бизнесу нужно 
понимание и новых подходов тоже.

● Связь развития наставниче-
ства и профессиональной ориента-
ции с программами комплексного 
развити я  территори й.  Имен но 
градообразующие предприятия 
могут и должны стать «магнита-

ми», притягивающими молодежь 
к  т ерри т ори и ,  ре а л изовы в ат ь 
удержание молодых людей на сво-
ей малой родине.

● Глубокое взаимопроникнове-
ние и взаимообогащение произ-
водственных и образовательных 
систем. К сожалению, опыт, на-
копленный  предприятиями, не 
используется в образовательной 
среде, школы и университеты учат 
молодежь  без  учета  специфики 
организаций, в которых они будут 
потом работать.

● Наставничество в мультикуль-
турной среде требует новых подхо-
дов к вовлечению молодых людей из 
других стран, которые учатся сейчас 
в вузах и планируют остаться в стра-
не после завершения обучения.

● Соотношение ролей наставника 
и наставляемого, когда они начина-
ют выходить за рамки своих ролей 
и учить друг друга новым и старым 
технологиями и ценностям.

Для устранения этих и ряда дру-
гих локальных проблем ПАО «СТЗ» 
пересмотрел традиционные подхо-
ды к наставничеству. Рассмотрим 
их далее. 

Система профориентации 
и наставничества 
на предприятии ПАО «СТЗ»
Накопленный  предприятием 

опыт показал, что система настав-
ничества позволяет заводу:

— сократить сроки адаптации 
новых сотрудников;

— повысить качество подготов-
ки и ква лификации персона ла, 
снизить вероятность профессио-
нального выгорания опытных спе-
циалистов;

— снизить показатель текучести 
кадров; 

— быстрее достичь рабочих пока-
зателей, необходимых предприятию;

Наставничество в 
мультикультурной 
среде требует 
новых подходов 
к вовлечению 
молодых людей 
из других стран, 
которые учатся 
сейчас в вузах 
и планируют 
остаться в стране 
после завершения 
обучения.
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— последовательно приобщать 
новы х  сотрудников  к  к ульт у ре 
предприятия, формировать единый 
командный дух, повышать лояль-
ность сотрудников предприятию, 
а  также  создавать  позитивный 
образ предприятия на рынке труда 
города и области.

Одна ко  наста вник  — это  не 
только лицо, которое передает опыт 
и ценности новым сотрудникам, 
но и тот, кто может работать на 
внешнем рынке, быть лицом про-
фессии, привлекать и вовлекать 
молодежь в работу. Именно поэтому 
было принято решение рассматри-
вать систему наставничества как 
4-уровневую систему, в которой 
работа ведется в школах, коллед-
жах, вузах, на рабочем месте для 
практикантов и новых работников, 
а также в отдельном институте ку-
раторства, который интегрирован 
в деятельность системы корпора-
тивного обучения на заводе. На ка-
ждом уровне можно выделить свою 
роль наставника.

1. Наставник для молодых де-
тей  — ведет  уроки, готовит  де-
т е й  к  к о н к у р с а м ,  к  у ч а с т и ю 
в JuniorSkills. Подобная деятель-
ность реализуется в рамках про-
фи льны х  к лассов, пра ктик, на 
ярмарках вакансий.

2. Наставник-инструктор, ко-
торый обеспечивает подопечных 
из образовательных организаций 
производственными заданиями, 
контролирует выполнение, помо-
гает адаптироваться к профессии. 
Основная роль наставника на этом 
уровне — заинтересовать молодых 
людей в профессии, показать им 
возможности работать на заводе. По 
итогам практики наставник гото-
вит характеристику на подопечного 
студента, лучшим из них назнача-
ется персональная директорская 

стипендия, заключение настав-
ника в дальнейшем используется 
и при проведении последующей 
оценки выпускника для трудоу-
стройства на завод.

3. Наставник на рабочем месте — 
это опытный квалифицированный 
сотрудник, который составляет 
индивид уа льный  план  адапта-
ции, контролирует выполнение, 
проводит и фиксирует результаты 
экзамена, которым заканчивается 
данный этап. По его итогам настав-
ник дает краткую характеристику 
наставляемом у  по  результатам 
выполнения всех мероприятий, по 
результатам экзамена могут быть 
вынесены рекомендации о дальней-
шей профессиональной деятельнос-
ти молодого работника.

Процесс наставничества на этом 
уровне может быть представлен 
в виде следующей схемы (рис. 1).

Как видно из схемы, для ее ре-
ализации необходимо иметь в на-
личии модель компетенций пред-
приятия, быть оснащенным всеми 
необход и м ы м и  нормати вн ы м и 
документами, обладать бланками 
для заполнения (или ИТ-системой). 
Некоторые подходы к использова-
нию модели компетенций в системе 
управления персоналом представ-
лены в работе Долженко Р.А. [3].

4. Наставник-куратор органи-
зует процесс научного решения 
актуальной производственной про-
блемы, консультирует, советует, на-
правляет. Его основная роль — быть 
ментором для высокопотенциаль-
ных сотрудников, он привлекается 
для работы с кадровым резервом, 
помогает обучающимся в корпора-
тивном университете с реализаци-
ей проектов. 

Для того чтобы знать методи-
ческие подходы к реализации на-
ста вничества,  все  наста вники 

Наставник-куратор 
организует процесс 
научного решения 
актуальной 
производственной 
проблемы, 
консультирует, 
советует, направляет.
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проходят обучение по специальной 
образовательной программе на 40 
часов, которую ведут специально 
приглашенные  бизнес-тренеры 
К орпорати вного  у н и версит е та 
компании. Кроме того, они получа-
ют надбавку к заработной плате. 
Лучшие наставники награждают-
ся почетными знаками по итогам 
года. С нашей точки зрения, воз-
можность выступить наставником 
может стать одним из элементов 
системы трудовой мотивации пер-
сонала компании [4].

Данная программа реализуется 
на предприятии уже 4 года. Можно 
подвести некоторые промежуточ-
ные итоги профориентационной 
работы. Так, с помощью системы 
наставничества молодые рабочие 
осваивают профессию вдвое быст-
рее, при этом снижаются затраты 
на их обучение, но, несмотря на 
это, увеличивается  производи-
тельность. Два ключевых показа-
теля, которые оцениваются в этом 
направлении на предприятии, — 
это уровень текучести и уровень 

производительности труда. Так, 
данные  о  текучести  в  целом  по 
предприятию и по категории «но-
вые работники» (со стажем до года) 
приведены на рис. 2. 

Как видно из рис. 2, за два года 
с момента внедрения системы уро-
вень текучести среди новых работ-
ников снизился почти в 2 раза, в то 
время как в целом по предприятию 
он сократился лишь на 1,3 процент-
ных пункта. 

Практика  показа ла, что  при 
правильной организации настав-
ничества можно говорить об его 
реверсивной форме, когда настав-
ляемый обучает наставника по 
работе с использованием новых 
технологий. 

Подводя итоги, можно выделить 
следующие положительные сторо-
ны внедрения комплексной систе-
мы профориентации и наставниче-
ства на предприятии (рис. 3).

Таким образом, если рассматри-
вать наставничество как систему 
отношений между наставником 
и наставляемым не только внутри 

Рис. 1. Модель реализации процесса наставничества на рабочем месте
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организации, но и за ее пределами, 
можно говорить об интеграции сис-
темы наставничества в профориен-
тационную работу завода.

Заключение
С нашей точки зрения, действу-

ющие представления о сути и на-
значении наставничества требуют 
значительной корректировки для 
того, чтобы из формы передачи 
социального капитала оно могло 
стать методом его приращения. 
Значимость эффективно органи-
зованного наставничества трудно 
переоценить, о его роли упоминал 
президент РФ, когда на заседании 
Госсовета и Комиссии по монито-
рингу достижения целевых пока-

зателей социально-экономического 
развития он подчеркнул: «… считаю 
необходимым подумать, как нам 
возродить институт наставниче-
ства. Многие из тех, кто успешно 
трудится  на  производстве, уже 
проходили эту школу, и нам нуж-
ны современные формы передачи 
опыта на предприятиях» [2]. Теперь 
осталось пересмотреть традици-
онные подходы к организации на-
ставничества, подумать о тех пре-
имуществах и наработках, которые 
скрыты в каждодневной практике 
отечественных компаний, взять 
их и интегрировать в образова-
тельную и профориентационную 
деятельность. Только тогда, когда 
между школой, колледжем, вузом 

                            Рис. 2. Уровень текучести ПАО «СТЗ» в 2015–2017 гг.
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и предприятием возникнет тесная 
связь, их деятельность будет сфоку-
сирована не на решении локальных 
организационных задач, но универ-
сальных общечеловеческих. Ведь 
наставничество — это не столько 
про навыки и знания, сколько про 
ценности. 
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Данная статья содержит результаты исследования, проведенного среди студентов 
высших учебных заведений на предмет определения профессиональных и личных 
качеств современного преподавателя иностранного языка. Применяемые 
методы сравнительного контент-анализа и анкетирования позволили выявить 
наиболее и наименее важные качества, которыми должен обладать преподаватель 
иностранного языка в вузе с точки зрения студентов. Учет представлений студентов 
способствует приближению преподавателя к образу идеального педагога, являясь 
одним из основных путей повышения его успешности в глазах обучающихся. 
Ключевые слова: высшее образование, оценка образовательной деятельности, образовательный 
процесс, приоритетные/необходимые/желательные/необязательные качества, преподаватель 
иностранного языка высшей школы.

Current paper contains the results of a study carried out among students of higher educational institutions 
to determine the professional and personal qualities of a modern foreign language teacher. The applied 
methods of comparative content analysis and questionnaire have made it possible to identify the most and 
least important qualities that a foreign language teacher in a university should possess from the point of 
view of students. Taking into account student perception helps to bring the teacher closer to the image of 
the ideal teacher, being one of the main ways to increase his success in the eyes of students.

Keywords: higher education, assessment of educational activity, educational process, priority/necessary/
desirable/non-mandatory qualities, teacher of foreign language of higher school.
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С 2009 г. в федеральных государ-
ственных образовательных стан-
дартах акцентируется внимание 
на том, что обучающимся должна 
быть предоставлена возможность 
оценивания содержания, органи-
зации и качества учебного процесса 

в целом, а также работы отдельных 
преподавателей. 

В современных условиях хозяй-
ствования распространение глоба-
лизационных и активизации интег-
рационных процессов, масштабных 
инновационных преобразований
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рег улирова ния  развития  обра-
зова н и я  и г р ае т  в а ж н у ю  р о л ь 
в повышении уровня конкурен-
тоспособности молодежи на оте-
чес т вен ном  и  ме ж д у народ ном 
рынках труда, а инновационное 
направление социально-экономи-
ческого развития России требует 
новых подходов к эффективному 
испо л ь з ов а н и ю  т рудов ог о  по -
тенциала с целью оптимального 
соответствия требованиям рынка 
и потребностей граждан.

В сфере высшего образования 
это означает, что студент является 
активным участником совместной 
с  педа гогическим  коллективом 
деятельности и имеет право участ-
вовать в оценке образовательной 
деятельности. Именно студенты 
испытывают на себе воздействие 
педагогической деятельности и яв-
ляются партнерами преподавателя 
в образовательном процессе.

От того, насколько педагог со-
ответствует в сознании студентов 
образу идеального преподавателя, 
во многом зависит эффективность 
учебного процесса. Описание обра-
за идеального преподавателя со-
пряжено с выявлением основных 
критериев и логики оценки педагога 
студентами, что в конечном итоге 
позволяет лучше понять образо-
вательные ожидания и запросы 
студентов. Учет представлений 
студентов способствует приближе-
нию преподавателя к образу иде-
ального педагога, являясь одним 
из основных путей повышения его 
успешности в глазах обучающихся. 

А на лиз  научной  литературы 
показывает недостаток разрабо-
танности проблемы [1]. Заявлен-
ная тема традиционно изучается 
в рамках психологии и педагогики 
[2, 3], при этом исследователи редко 
апеллируют к результатам коли-

чественных исследований, в част-
ности,  раздаточны х  а нкетны х 
опросов, акцентируя внимание на 
механизмах межличностного вос-
приятия, процессе формирования 
образа преподавателя. Основными 
методами получения эмпирической 
информации выступают неформа-
лизованное интервью, фокус-груп-
пы, наблюдение, контент-анализ 
эссе студентов [5] и дискуссий на 
социальных онлайн-платформах 
типа Reddit [4].

Иностранный язык переста л 
быть самоцелью, а рассматривает-
ся как способ познания окружаю-
щего мира и способ саморазвития, 
что предъявляет определенные 
специфические требования к пре-
подавателю-лингвисту. Исследова-
ние субъективной оценки образа 
преподавателя иностранного языка 
его учениками встречается в совре-
менной литературе довольно редко 
[6], что и послужило поводом для 
настоящего исследования.

Целью  нашего  исследования 
явилось изучение идеального обра-
за современного преподавателя 
иностранного языка высшей школы 
с точки зрения студентов.

В настоящем исследовании при-
няли участие учащиеся экономи-
ческого направления очной формы 
обучения пяти российских вузов:

1) РЭШ (Российская экономиче-
ская школа), г. Москва;

2) СГЭУ (Самарский государст-
венный экономический универси-
тет), г. Самара;

3) НИУ ВШЭ (Национальный ис-
следовательский университет «Выс-
шая школа экономики»), г. Москва;

4) РЭУ им. Г.В. Плеханова (Рос-
сийский экономический универси-
тет им. Г.В. Плеханова), г. Москва, 
и его филиалы в г. Иваново, г. Туле, 
г. Ярославле;

От того, насколько 
педагог 
соответствует 
в сознании студентов 
образу идеального 
преподавателя, 
во многом зависит 
эффективность 
учебного процесса.
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5) СПбГУ (Санкт-Петербургский 
государственный университет), 
г. Санкт-Петербург.

Важно  отметить, что  все  ре-
спонденты были учащимися нея-
зыковых вузов, т. е. иностранный 
язык не являлся для них основой 
будущей профессиональной дея-
тельности.

Всего в исследовании приняли 
участие 369 учащихся различных 
ступеней высшего образования — 
бакалавриата, специалитета, ма-
гис трат у ры  и  пос тд и п лом ного 
образования — аспирантуры. Вы-
борка включала 193 (53 %) женщи-
ны и 176 (47 %) мужчин в возрасте 
18–37 лет. Средний возраст респон-
дентов составил 25,6 лет.

В форме анкетирования
Эмпирическое  исследова ние 

было проведено в форме анкети-
рования. Нами была разработана 
шкалированная анкета-опросник, 
представляющая собой перечень 
из 14 личных качеств современ-
ного преподавателя иностранного 
языка высшей школы, в той или 
иной степени важных для педагога 
с точки зрения учащихся. Респон-
дентов просили оценить важность 
лично для них каждого из качеств 
педагога по 10-балльной шкале от 
1 («качество совершенно неважно 
для преподавателя иностранного 
языка») до 10 («качество крайне 
ва жно  для  препода вателя  ино-
странного языка»). Для обработки 
полученных данных применялись 
стандартные методы описатель-
ной статистики. 

Анализ ответов респондентов 
позволил сформировать таблицу, 
в которой представлены ранжиро-
ванные от 1 до 14 качества педагога 
по силе их значимости для совре-
менного преподавателя.

Таблица 

Ранжирование качеств по силе 
их значимости для современного 

преподавателя иностранного языка 
высшей школы (мнение респондентов)

Ранг Качество Баллы

1 Коммуникабельность , 
умение наладить контакт 9,8

2 Умение раскрывать зна-
чение ИЯ для практиче-
ской деятельности

9,4

3 Умение заинтересовать 
ИЯ, вдохновлять учащихся 9,1

4 Умение применять сов-
ременные технологии 8,8

5 Умение ясно и  последо-
вательно излагать учеб-
ный материал

8,3

6 Терпеливость 7,8

7 Высокая культура речи 7,4

8 Использование креатив-
ных приемов в процессе 
обучения

6,7

9 Знание основ специаль-
ности учащегося 6,5

10 Чувство юмора 5,9

11 Умение объективно оце-
нивать знания учащихся 5,2

12 Привлекательная внеш-
ность 4,6

13 Организованность и дис-
циплинированность 4,0

14 Пол/возраст 3,2

На основании полученных дан-
ных ответы респондентов можно 
условно разделить на четыре блока:

1)  «п риори т е т н ые  к ачес т ва» 
(1–3 место);

2)  «н е о б х од и м ы е  к ач е с т в а» 
(4–7 место);

3) «желательные качества» (8–
10 место)

4) «необязательные качества» 
(11–14 место).

Важнейшим, 
по мнению 
учащихся, качеством 
преподавателя 
иностранного языка 
высшей школы 
является его умение 
наладить контакт 
с аудиторией, 
коммуникабельность.
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Качества, оцененные респонден-
тами как «приоритетные» и «необ-
ходимые», представлены на рис. 1, 
«желательные» и  «необязатель-
ные» — на рис. 2.

Из представленных рисунков 
видно, что приоритетными для 
респондентов качествами педагога 
являются его коммуникабельность, 
умение раскрывать значение ино-
странного языка для практической 
деятельности, а также способность 
заинтересовать учащихся своим 
предметом, вдохновлять их.

Самые важные качества
Важнейшим, по мнению уча-

щихся, качеством преподавателя 

иностранного языка высшей школы 
является его умение наладить 
контакт с аудиторией, комму-
никабельность.

Расположение этого качества на 
первом месте рейтинга предсказуе-
мо, поскольку педагогическое обще-
ние выступает как одно из главных 
средств педагогического воздей-
ствия и взаимодействия учителя 
и учеников, их сотворчества. Для 
преподавателя иностранного языка 
в силу специфики преподаваемого 
предмета коммуникабельность име-
ет особое значение и понимается как 
общительность, способность к неза-
труднительному общению на род-
ном и преподаваемом иностранном 

Рис. 1. Качества современного преподавателя иностранного языка высшей школы, оцененные 
респондентами как «приоритетные» и «необходимые»
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языке, способность преодолевать 
коммуникативные барьеры.

Хороший преподаватель ино-
странного языка — это обаятельная 
личность, притягивающая к себе 
обучающихся коммуникативным 
магнетизмом. Для преподавателя 
иностранного языка коммуника-
бельность является профессио-
нальным качеством, которое необ-
ходимо развивать и совершенство-
вать в процессе профессионально-
методической подготовки.

Вторым  кра йне  важным  для 
педагога-лингвиста качеством уча-
щиеся называют умение раскры-

вать значение изучаемого языка 
для практической деятельнос-
ти. Очевидно, столь высокое зна-
чение этому критерию учащиеся 
придают в связи с тем, что в сов-
ременных российских условиях, 
характеризующихся отсутствием 
прямой связи между полученным 
образованием и сферой деятельнос-
ти человека, профессиональной не-
определенностью, педагогу следует 
обязательно обращать внимание 
учеников высшей школы на акту-
альность и значимость преподава-
емого им предмета для будущей или 
настоящей профессии учащегося.

Рис. 2. Качества современного преподавателя иностранного языка высшей школы, оцененные 
респондентами как «желательные» и «необязательные»
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В  тройку  самы х  актуа льны х 
качеств для преподавателя ино-
странного языка вошло также уме-
ние заинтересовать изучаемым 
языком, вдохновлять учащихся. 
В педагогике периода эллинизма 
для обозначения учителя, педагога 
существовал термин — «вдохнови-
тель». Действительно, вывести свой 
предмет из сухих рамок учебников 
и заинтересовать учеников, заста-
вить полюбить то, что любишь сам 
ты, — это крайне важное качество 
для педагога. В данном контексте 
значима не просто увлеченность 
иностранным языком, а способ-
ность передать свое увлечение дру-
гим. Если преподавателю удается 
ежедневно вдохновлять учеников 
на изучение собственного предме-
та, то можно считать его профес-
сиональную миссию выполненной. 
Если педагог способен провести 
урок без конспекта, с горящими 
глазами, приводя примеры и анало-
гии из жизни, можно говорить о его 
высоком профессионализме.

Также в число качеств, необ-
ходимых для преподавателя ино-
странного языка высшей школы, 
вошли такие характеристики, как 
умение применять современные 
технологии, ясно и последовательно 
излагать учебный материал, терпе-
ливость и высокая культура речи.

«Новыми  информа ционными 
технологиями в образовании» при-
нято называть применение в об-
учении компьютера в сочетании 
с аудиовизуальными средствами. 
Однако умение применять сов-
ременные технологии для педа-
гога Х ХI века — понятие гораздо 
более широкое. Неудивительно, 
что это качество преподавателя 
иностра нного  языка  у ча щиеся 
в нашем исследовании поставили 
на четвертое место. Преподаватель 

высшей школы перестал быть един-
ственным источником информации 
для своих учеников. Сейчас ему 
приходится конкурировать с ины-
ми образовательными ресурсами, 
интернет-технологиями, для того 
чтобы оставаться интересным сво-
им ученикам. 

Так, учащиеся очень быстро уз-
нают о новинках техники и вклю-
ча ю т  и х  в  свой  повсед невн ы й 
обиход. Задача современного педа-
гога — адекватно оценить ресурсы 
технических новинок и «выжать» 
из них максимальную пользу для 
образовательного процесса. В сов-
ременном мире, где смартфоны 
у чен и к и  не  вы п уск а ю т  из  ру к 
даже на занятиях, преподавате-
лю-лингвисту разумно включать 
в процесс обучения многочислен-
ные обучающие приложения, элек-
тронные справочники и словари. 
Реализация этой идеи в макси-
мальной степени отражает девиз 
современной жизни: «Не столько 
важно самому обладать информа-
цией, сколько необходимо знать, 
где ее можно получить, уметь адек-
ватно оценить ее качество и эф-
фективно применить к конкретной 
практической задаче».

Такое качество преподавате-
ля, как умение ясно и последо-
вательно  излагать  учебный 
материал, по мнению учащихся 
вузов, также относится к числу 
необходимых навыков педагога. 
Несомненно, способность препод-
носить учебный материал, учиты-
вая специфику предмета, уровень 
под г о т ов ле н но с т и  у ч а щ и х с я , 
и х  жизненный  опыт  и  возраст, 
логически правильно построить 
и  в е с т и  к он к р е т н ы й  р ас с к а з, 
объяснение, беседу, проблемное 
изложение, органично сочетать 
ис по л ь з ов а н ие  и н д у к т и в ног о 
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и дедуктивного путей изложения 
материала — крайне важное уме-
ние для преподавателя иностран-
ного языка.

Однако заметим, что этот на-
вык, относящийся к числу дидак-
тических и традиционно занима-
ющий одну из основных позиций 
в Профессиональном стандарте 
педагога, в нашем рейтинге, по-
строенном на основании мнения 
учащихся современных вузов, за-
нял лишь пятую позицию.

Очевидно, что при составле-
нии ФГОС и иных нормативных 
документов, включающих в себя 
требования к современному пе-
дагогу, наряду с дидактическими 
и сугубо «предметными» навыками 
стоит учитывать главенствующую 
роль качеств, ранее приведенных 
в нашем исследовании.

Шестую позицию рейтинга за-
нимает такое качество, как терпе-
ливость. Несомненно, принимая 
во внимание свойственные детско-
му возрасту легкомысленность, не-
достаточную сосредоточенность, 
з абы вч и в о с т ь ,  р ас с е я н но с т ь , 
упрямство, капризы и тому подоб-
ное, становится понятным, почему 
терпеливость становится одним 
из важных качеств для школьного 
учителя. Однако, как показывает 
проведенное исследование, для пе-
дагога высшей школы это качество 
учащиеся также относят к числу 
необходимых.

Стоит отметить, что для пре-
подавателя иностранного языка 
необходимым средством, приме-
няемым в учебном процессе, явля-
ется речевое билингвальное взаи-
модействие. Учитывая различную 
степень языковой компетентности 
учащихся высшей школы, терпе-
ливость педагога способствует эф-
фективности и успешности такого 

рода коммуникации, способствует 
формированию образа преподава-
теля, терпеливого к собеседнику.

Уч и т ы в а я  в ы ше с к а з а н но е , 
вполне объяснимо, что и высокая 
культура речи также вошла в чи-
сло необходимых качеств препода-
вателя иностранного языка, заняв 
седьмое место рейтинга.

Речь является основным сред-
ством воздействия на студентов 
для преподавателя любой специ-
альности, однако для педагога-
лингвиста языковая коммуника-
ция — это не только средство, но 
зачастую и цель. Являясь носите-
лем культуры страны изучаемого 
языка, преподаватель этого пред-
мета должен, в частности, владеть 
п ри н яты м и  в  с т ра не  норма м и 
поведения, т. е. он должен не толь-
ко знать иностранный язык, но 
и владеть культурой речи на этом 
языке, выражающейся в культуре 
речевого поведения, в богатстве, 
точности и выразительности речи, 
в соблюдении речевого этикета.

Желательные качества
К  качества м,  которые  жела-

тельны для преподавателя, можно 
отнести использование креатив-
ных приемов в процессе обучения, 
знание основ специальности уча-
щегося и чувство юмора.

Использование креативных 
приемов  в  процессе  обучения 
занимает не столь высокую строч-
ку рейтинга поскольку, видимо, 
является лишь одним из инстру-
ментов  и  способов  воздействия 
на  аудиторию  с  целью  за инте-
ресовать  у ча щи хся  изу чаемым 
языком. Хотя ригидность и при-
вержен нос т ь  с т ары м  ме т ода м 
педагогического воздействия, по 
мнению ряда респондентов, отда-
ляет преподавателя от идеального 
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образа, студенты младших курсов 
в большей степени, чем магистры 
или аспиранты, ожидают от пре-
подавателя иностранного языка 
использование широкого спектра 
методов обучения.

Знание основ специальности 
учащегося находится на 9-м ме-
сте рейтинга. Данные проведен-
ного  анкетирования  показа ли, 
что большинство респондентов 
пола га ют,  что  д л я  п репода ва-
теля  иностра нного  языка  вуза 
достаточным является владение 
специа лизированной  лексикой 
(в  частности, экономическими 
понятиями и терминами) на из-
учаемом языке. При этом стоит 
отметить, что процент респон-
дентов, придающих этому навыку 
большее значение, выше среди ас-
пирантов, что, очевидно, обуслов-
лено их профессиональной зрело-
стью и как следствие большими 
требованиями к преподавателю 
иностранного языка.

Чувство юмора, стоящее на 
10-й  позиции, хотя  и  является 
хорошим дополнением к характе-
рологическим особенностям лич-
ности педагога, в большей степени 
а кт уа льно  д ля  препода вателей 
иностранного языка, по мнению 
с т уден т ов  н ач а л ь н ы х  к у р с ов, 
нежели учащихся специалитета, 
ма гистрат у ры  и  аспира нт у ры. 
Тем ни менее юмор как инстру-
мент повышения эффективности 
образовательного процесса может 
и должен применятся современ-
ным преподавателем иностран-
ного языка с учетом специфики 
аудитории.

В  числе  критериев, необяза-
тельных для преподавателя ино-
странного языка высшей школы, 
оказались объективность, орга-
низованность и дисциплиниро-

ванность, а также пол, возраст 
и внешность преподавателя.

Умение объективно оценивать 
зна н и я  у ча щ и хс я  — к ачес т во 
педа гога, оказа вшееся  в  числе 
аутсайдеров. Объективность пре-
подавателя  традиционно  зани-
мает одно из лидирующих мест 
по  результата м  опросов  са ми х 
педагогов и методистов, а также 
родителей учащихся. Интересно, 
что, по мнению самих учащих-
ся — респондентов нашего иссле-
дования, это качество преподава-
теля для педагога высшей школы 
необязательно. По результатам 
опросов, проведенных Институтом 
комплексных исследований обра-
зования МГУ (ИКИО МГУ), объек-
тивность преподавателя ассоции-
руется у студентов со справедли-
востью выставленных им оценок. 
При этом в отсутствии контроль-
ных мероприятий оценить объек-
тивность педагога большинство 
респондентов  затруднялись  [1]. 
Ви димо,  д ля  у чеников  высшей 
школы, а тем более аспирантов, 
как мотивированных на учебный 
процесс учащихся, формальное 
оцен и ва н ие  и х  зна н и й  в  ви де 
выс т а в лен и я  п р епод а в ат е лем 
конкретной оценки не играет та-
кой принципиальной роли, как, 
скажем, для школьников. Кроме 
того, надо отметить, что респон-
денты не всегда верно трактуют 
смысловое значение отдельных ка-
честв педагога. Так, для некоторых 
студентов «объективность» может 
являться синонимом «снисходи-
тельности».

Интересно, что еще менее зна-
чимой для учащихся оказалась 
организованность и дисципли-
нированность  преподавателя. 
Ви д и мо,  порой  не  с а м ые  п у н-
к т уа л ь н ые  и  орг а н изов а н н ые 
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учащиеся готовы прощать опозда-
ния или невыполнение некоторых 
требова ний  у чебного  процесса 
и  свои м  п репода ват е л я м.  При 
этом также отметим, что данный 
критерий, по результатам опросов 
педагогов и организаторов учеб-
ного процесса, часто оказывается 
в числе основных [1, 2].

Замыкают рейтинг важности 
такие критерии, как внешность, 
пол  и  возраст  преподавателя. 
Н а ше  ис с ле дов а н ие  н а гл я д но 
демонстрирует, что эти качест-
ва преподавателя если и играют 
к а к у ю- т о  рол ь  д л я  у ча щ и хс я, 
то явно не главную. Даже очень 
си м п ат и ч н ы й  п р епод а в ат е л ь, 
будь он молодым человеком или 
деву ш кой,  не  сможе т  сформ и-
ровать о себе достойное мнение 
и удержать внимание аудитории, 
не обладая целым рядом качеств, 
занимающих более высокие пози-
ции нашего рейтинга.

Итак, наше исследование по-
зволи ло  сформировать  с лед у-
ющий образ идеального препо-
давателя  иностранного  языка 
в  высшей  ш к о ле,  по  м нен и ю 
у ч а щ и хс я  р о сси йск и х  в у з ов. 
Это  комм у никабельный  педа-
гог, способный заинтересовать 
учащихся иностранным языком 
и объяснить его практическую 
значимость. Он должен разби-
раться в современных технологи-
ях и быть терпеливым специали-
стом, способным ясно и последо-
вательно излагать учебный мате-
риал на грамотном и доступном 

для понимания языке. Также, по 
мнению ряда учащихся, плюсом 
для преподавателя иностранного 
языка будет его креативность, 
компетентность в основах эконо-
мической специальности и чув-
ство юмора. А вот внешность, пол 
и возраст педагога существенно-
го значения не имеют.
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В статье дается сравнительный анализ договора по привлечению персонала, 
договора аутсорсинга и аутстаффинга, предлагается новое определение договора 
аутстаффинга, приводятся нормативные акты, разъясняющие основные 
обязательные условия при применении аутсоринга и аутстаффинга, указываются 
документы, регламентирующие сроки хранения договоров, их видовой состав. 
Ключевые слова: аутсорсинг, аутстаффинг, договор оказания услуг, договор о предоставлении персонала, 
частное агентство занятости, аффилированные лица, услуга. 

The article provides a comparative analysis of the contract on attraction of staff, contract outsourcing 
and outstaffing, it is proposed a new definition of the contract outstaying are regulations explaining key 
mandatory conditions when applying autsoring and outstaffing gives the documents governing the terms 
of storage contracts , the composition of species. 

Keywords: outsourcing, outstaffi  ng, service agreement, personnel agreement, private employment Agency, 
affi  liates, service.

В начале 1980-х гг. в деятельнос-
ти кадровой службы появляются 
новые слова «аутсорсинг» и «аут-
стаффинг». Аутсорсинг в переводе 
с английского языка означает ис-
пользование внешнего источника и/
или ресурса. Понятие аутсорсинга 
стало употребляться на Западе 
только в начале 1980-х гг., хотя сама 
идея аутсорсинга как метода произ-
водственной кооперации и высокой 
технологии управления в промыш-
ленности зародилась еще в середине 
XIX и относится к периоду «великого 
противостояния» двух великих ме-
неджеров — Генри Форда (1863–1947) 
и Альфреда Слоуна-мл. (1875–1966) 
и возглавляемых ими гигантов ав-
томобильной промышленности — 
компаний Ford и General Motors.

А в начале XX в. в США и Вели-
кобритании, где законодательство 
основывалось на прецедентном пра-
ве, решение вопросов юридического 
характера, а также разрешение 
деловых споров в судебном порядке 
передается специалистам из незави-
симых юридических компаний — это 
был первый опыт юридических фирм 
по оказанию аутсорсинговых услуг. 

Использование технологий
Аутсорсинг сегодня — это пре-

доставление конкретных услуг. 
В  настоящее  время  отмечается 
возросший  интерес  отдельны х 
отраслей  и  кру пны х  компа ний 
к использованию аутсорсинга в своей 
деятельности, что вызвано измене-
нием экономической среды бизнеса. 
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Существует несколько способов 
использования технологии аут-
сорсинга в деятельности кадровой 
службы. Например, компания пе-
редает на аутсорсинг все функции 
кадровой службы, если затраты на 
ее содержание превышают уста-
новленные. На аутсорсинг могут 
передаваться только функции по 
подбору персона ла, его оценки, 
проведение обучения по дополни-
тельному профессиональному обра-
зованию. Это позволяет сократить 
затраты организации, если это 
для нее непрофильные процессы, 
и сконцентрироваться на решении 
основных задач. Ведение кадрового 
делопроизводства сторонней орга-
низацией также широко исполь-
зуется организациями, особенно 
иностранными, как и автоматиза-
ция кадрового документооборота. 
Исполнитель услуги при этом пол-
ностью отвечает за качество услуг. 

Также в работе с персоналом 
организация может использовать 
и технологию аутстаффинга — вы-
ведение персонала за штат компа-
нии. Данный вид взаимодействия 
с персоналом применяется в случае 
неравномерной загрузки непро-
фильных подразделений, так как он 
способствует снижению издержек 
на их содержание. При этом коли-
чество выведенного за штат персо-
нала не должно превышать 10 % от 
общего числа работников органи-
зации. Срок действия услуги аут-
стаффинга не должен превышать 9 
месяцев. При аутстаффинге персо-
нал заключает трудовые договоры 
не с организаций-работодателем, 
а с организацией-посредником, 
или аутстаффером. Таким образом, 
можно сказать, что компания для 
выполнения определенных возло-
женных на нее задач или функций 
использует заемный труд. 

Правовая основа
В связи с принятием федераль-

ного закона от 05.05.2014 № 116-ФЗ 
«О внесении изменений в отдельные 
законодательные акты Российской 
Федерации» с 1 января 2016 г. заемный 
труд в России официально запрещен. 
В соответствии со ст. 56.1 указанного 
закона заемный труд — труд, осу-
ществляемый работником по распо-
ряжению работодателя в интересах, 
под управлением и контролем физиче-
ского лица или юридического лица, не 
являющихся работодателем данного 
работника. Однако закон лишь дал 
определение заемного труда и ука-
зал ограничения на те организации 
и лица, которые не могут привлекать 
работников к заемному труду. Но из-
менения, внесенные в федеральный 
закон от 01.01.2016, не распространя-
ются на компании, предоставляющие 
аутсорсинговые услуги по привле-
чению персонала, так называемые 
частные агентства занятости (ЧАЗ) 
и аффилированные лица, если они 
выполнили требования закона по 
оформлению своей деятельности. 

Частное агентство занятости
Частное агентство занятости — это 

юридическое лицо, зарегистрирован-
ное на территории Российской Феде-
рации и прошедшее аккредитацию 
в качестве частного агентства заня-
тости в Федеральной службе по труду 
и занятости с правом ведения деятель-
ности, связанной с предоставлением 
труда работников, что подтверждается 
Уведомлением об аккредитации част-
ного агентства занятости на право 
осуществления деятельности по пре-
доставлению труда работников (пер-
сонала) (внесении сведений в реестр), 
об отказе в аккредитации, продлении 
(отказе в продлении), приостановле-
нии (возобновлении), отзыве аккреди-
тации, о внесении изменений в реестр. 

Срок действия 
услуги 
аутстаффинга 
не должен 
превышать 
9 месяцев.
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Все аккредитованные частные 
а гентства  за нятости  внос ятс я 
в реестр Федеральной службы по 
труду и занятости, поэтому их легко 
проверить на сайте Федеральной 
службы по труду и занятости. 

Частное агентство занятости 
также имеет право направлять 
работников на основании договора 
о предоставлении персонала как 
к физическим лицам, индивиду-
альным предпринимателям, так 
и в компании. Цели направления 
на работу строго регламентированы 
в зависимости от статуса заказчика: 

— оказание помощи по ведению 
домашнего хозяйства;

— для временного исполнения 
обязанностей отсутствующих ра-
ботников, за которыми сохраняется 
место работы;

— для проведения работ, связан-
ных с заведомо временным (до девя-
ти месяцев) расширением производ-
ства или объема оказываемых услуг. 

Однако данные цели привлечения 
персонала не могут распространять-
ся на студентов очной (дневной) фор-
мы обучения, одиноких и многодет-
ных родителей с несовершеннолетни-
ми детьми, лица, освобожденные из 
мест лишения свободы. В отношении 
таких работников перечисленные 
выше ограничения, например на-
правление в компанию или индиви-
дуальному предпринимателю только 
для замещения временно отсутству-
ющего работника, не действуют.

Вид договора 
Для осуществления аутстаффин-

га работодатель должен заключить 
договор с юридическим лицом, ак-
кредитованным государством на 
деятельность частных агентств за-
нятости о привлечении заштатного 
персонала. Акционерное общество 
также имеет право направить рабо-

чих для выполнения работ к своему 
аффилированному юридическому 
лицу, которое является членом акци-
онерного соглашения, т. е. дочернее 
предприятие может предоставлять 
свой персонал головной организации, 
а вот организациям, не входящих 
в систему холдинга, такого права нет. 

Какой же вид договора исполь-
зуется в случае применения аут-
стаффинга?

Закон Российской Федерации от 
19.04.1991 № 1032-1 «О занятости 
населения в Российской Федерации» 
в п. 2 ст. 18.1 определяет этот вид до-
говора как договор о предоставлении 
труда работников (персонала), по 
которому исполнитель направляет 
временно своих работников с их со-
гласия к заказчику для выполнения 
этими работниками определенных 
их трудовыми договорами трудовых 
функций в интересах, под управле-
нием и контролем заказчика, а за-
казчик обязуется оплатить услуги 
по предоставлению труда работни-
ков (персонала) и использовать труд 
направленных к нему работников 
в соответствии с трудовыми функ-
циями, определенными трудовыми 
договорами, заключенными этими 
работниками с исполнителем.

Из приведенного определения не 
совсем ясно, будет ли такой договор 
являться договором оказания услуг 
либо приведенным определением 
вводится новый вид гражданско-пра-
вового договора. Если рассматривать 
предоставление труда работников 
как услугу, то тогда косвенно можно 
отнести этот договор и к договору 
оказания услуг (абз. 6 подп. 4 п. 1 
ст. 148, подп. 19 п. 1 ст. 264 Налого-
вого кодекса Российской Федерации). 
Но договор возмездного оказания 
услуг — договор, по которому испол-
нитель обязуется по заданию заказ-
чика оказать услуги (юридические, 

Договор подряда — 
это договор, который 
регулирует права 
и обязанности 
сторон, связанные, 
как правило, 
с изготовлением 
или переработкой 
(обработкой) той 
или иной вещи, 
выполнением 
строительных работ.
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бухгалтерские, аудиторские, кон-
сультационные, информационные 
и т. д.), а заказчик обязуется оплатить 
эти услуги (ст. 779 ГК РФ), а договор 
на оказание услуг — это уже договор 
аутсорсинга. Персонал также может 
работать и по договору подряда. Дого-
вор подряда — это договор, который 
регулирует права и обязанности 
сторон, связанные, как правило, 
с изготовлением или переработкой 
(обработкой) той или иной вещи, вы-
полнением строительных работ и др. 
(ст. 702–703 ГК РФ).

Однако что касается использова-
ния рассматриваемых договорных 
конструкций в транспортной сфере, 
то, по мнению председателя Россий-
ского профсоюза железнодорож-
ников и транспортных строителей 
Николая Никифорова, Роспрофжел 
практически не имеет примеров, 
когда бы передача на аутсорсинг 
дала положительный результат, — 
что стало значительно комфортнее 
работать, что экономика улучшилась 
или качество. По его словам, профсо-
юз в целом никогда не приветствовал 
аутсорсинг, всегда был против и за-
емного труда, и кадровых агентств1. 

По  на шем у  м нен и ю,  да н ное 
должностное лицо смешивает поня-
тия аутсорсинга и аутстаффинга. 

Использование заемного труда — 
это аутстаффинг. Отсутствие в зако-
нодательстве понятия договора аутсор-
синга, четкого понимания его правовой 
природы, научной классификации ве-
дет к подмене понятий компаниями-за-
казчиками. Данный пример отражает 
необходимость ввести понятие догово-
ра аутстаффинга как договора аренды 
персонала, по которому юридическое 
лицо, аккредитованное государством 
на деятельность в сфере занятости, 
предоставляет в аренду персонал для 

1 http://dprof38.ru/autsorsing.

осуществления определенных их тру-
довыми договорами трудовых функций 
в интересах, под управлением и контр-
олем заказчика, а заказчик обязуется 
оплатить услуги по предоставлению 
труда работников (персонала) и ис-
пользовать труд направленных к нему 
работников в соответствии с трудовы-
ми функциями, определенными тру-
довыми договорами, заключенными 
этими работниками.

Типовая форма договора аут-
стаффинга не утверждена законо-
дательно. Такая форма договора 
разрабатывается организациями 
самостоятельно, и по результатам 
проведенного анализа можно го-
ворить о том, что сегодня у всех 
аутстаффинговых компаний она 
выглядит примерно одинаково. 

Основные виды договоров указаны 
в Перечне типовых управленческих 
архивных документов, образующихся 
в процессе деятельности государст-
венных органов, органов местного 
самоуправления и организаций, 
с указанием сроков их хранения (утв. 
приказом Росархива от 20.12.2019 
№ 236). Такие виды договоров, как 
договор аутсорсинга и договор аут-
стаффинга, в Перечне отсутствуют. 
Но в Перечне есть п. 11, по которому 
определяются сроки хранения дого-
воров, не указанных в Перечне, т. е. 
виды договоров, которые не имеют 
устойчивого определения. Срок хране-
ния таких договоров составляет 5 лет, 
после истечения которых необходимо 
проведение экспертизы ценности со-
держащейся в документе информации 
и установления дальнейшего срока 
хранения или уничтожения договора. 

В заключение приведем типовые 
образцы договоров аутстаффинга 
и аутсорсинга, что может оказать 
помощь организациям, намереваю-
щимся их использовать в практиче-
ской деятельности.

Типовая форма 
договора 
аутстаффинга 
не утверждена 
законодательно.
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Договор аутстаффинга № __

_________20__ г.

ООО «_______________________________________________» именуемое в дальнейшем 
«Исполнитель», в лице директора ___________________________, действующего на основа-
нии Устава, с одной стороны, и ООО «______________________________________», имену-
емое в дальнейшем «Заказчик», в лице генерального директора _____________________, 
действующего на основании Устава, с другой стороны, а вместе именуемые «Стороны», 
заключили настоящий договор.

1. Предмет договора
1.1. Предметом настоящего договора является предоставление Исполнителем 

Заказчику работников, соответствующих квалификационным требованиям, в ко-
личестве, установленном настоящим договором, а также оплата Заказчиком услуг 
Исполнителя.

1.2. Целью предоставления персонала является обеспечение работоспособности тепли-
цы, расположенной по адресу: ______________________________________________.

2. Обязанности Сторон
2.1. Исполнитель принимает на себя следующие обязательства:
2.1.1. Исходя из сформулированного Заказчиком запроса, осуществить подбор, 

отбор и направить в распоряжение Заказчика работников для выполнения работы 
на объектах.

2.1.2. Квалификационные требования: уровень, профиль образования, квали-
фикация по диплому, опыт работы в конкретной сфере, навыки и умения, наличие 
определенных лицензий, аттестаций, разрешений (допусков); сроки предоставления 
работников оформляются в виде приложений к настоящему договору, являющихся 
его неотъемлемой частью.

2.1.3. Обеспечить прибытие предоставляемых работников в организацию Заказчика 
по адресу: _____________________________________________________________________.

2.2. Заказчик принимает на себя следующие обязательства:
2.2.1. Сформировать запрос на предоставление работников.
2.2.2. Принять предоставленных работников и обеспечить их работой.
2.2.3. Обеспечить работников надлежащими условиями труда.
2.2.4. Ознакомить предоставленных работников с требованиями к организации и охра-

не труда, пожарной безопасности и иными требованиями, необходимыми для безопасного 
и качественного выполнения работы.

2.2.5. Оплатить услуги Исполнителя в размере и порядке, предусмотренных условиями.

3. Условия предоставления работников
3.1. Предоставленные работники не оказывают какие-либо услуги и не осуществляют 

какие-либо действия от имени Исполнителя. Никто из предоставленных работников не 
является работником Заказчика и не состоит с ним в гражданско-правовых отношениях 
в связи с заключением настоящего договора.
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3.2. Предоставленные работники состоят в трудовых отношениях с Исполни-
телем, в связи с чем подчиняются Правилам внутреннего трудового распорядка 
и всем распоряжениям Исполнителя. Предоставленные работники также обяза-
ны соблюдать требования Заказчика к организации и охране труда, пожарной 
безопасности и иные требования, необходимые для безопасного и качественного 
выполнения работы.

3.3. Работникам на срок предоставления их Заказчику обеспечивается полная 
занятость.

3.4. Исполнитель вправе в любое время, уведомив об этом Заказчика, заменить любого 
из предоставленных работников, если подобная замена соответствует предъявленным 
квалификационным требованиям.

3.5. Заказчик за свой счет предоставляет работникам рабочие места, обеспечивает их 
документами, материалами, средствами и орудиями труда, необходимыми для выполне-
ния их трудовых функций.

3.6. Исполнитель несет полную ответственность за выплату предоставленным 
работникам заработной платы и иных вознаграждений, если они предусмотрены 
Положением об оплате и стимулировании труда Исполнителя, а также за обеспе-
чение персоналу предусмотренных действующим законодательством социальных 
и трудовых гарантий и льгот, в том числе за компенсацию ущерба в случае трудового 
увечья и иного повреждения здоровья по вине работодателя, за выплату пособий по 
государственному, социальному страхованию, за сохранение средней заработной 
платы на период обучения.

3.7. Оплату налогов и иных обязательных платежей в бюджет, начисляемых в связи 
с выплатой работникам вознаграждения, осуществляет Исполнитель. Исполнитель яв-
ляется агентом по удержанию подоходного налога с физических лиц.

3.8. Работники предоставляются в течение 5 рабочих дней с момента получения Ис-
полнителем запроса Заказчика.

4. Цена договора и порядок расчетов
4.1. Размер вознаграждения Исполнителя по настоящему договору составляет _________ 

(_________________) без НДС.
4.2. Ежемесячно Исполнитель передает Заказчику отчеты о проделанной работе, на 

основании которых выставляется счет за услуги, куда входят зарплата переданных ра-
ботников, «зарплатные» налоги, оплата возможных бонусов и собственно оплата услуг по 
настоящему договору.

4.3. Оплата производится не позднее 8-го числа месяца, следующего за отчетным.

5. Срок действия договора и порядок его расторжения
5.1. Настоящий договор вступает в силу с момента его подписания и действует до 

___________________ 20__ г. Если ни одна из Сторон не заявит о прекращении договора, 
его действие продлевается на следующий календарный год.

5.2. Любая из Сторон вправе расторгнуть договор досрочно, уведомив об этом другую 
Сторону в письменной форме не менее чем за 1 (один) месяц. При этом Заказчик обязан 
оплатить фактически предоставленный персонал.
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Договор аутсорсинга
на оказание юридических услуг № ___

г._______________________ __________20__ г.

                                                                                                     (место заключения договора)                   (число, месяц, год)

_____________________________________________________________________, именуемый 
в дальнейшем «Заказчик», в лице ___________________________________________________, 

                                                                                                                       (должность, Ф. И. О. представителя)

действующего на основании _______________________________________________________,
                                                                   (наименование и реквизиты документа)

с одной стороны, и ________________________________________________________________,
                                          (наименование компании)

именуемый в дальнейшем «Исполнитель», в лице _____________________________________,
                                                                                                                                                                          (должность, Ф. И. О. представителя) 

действующего на основании _______________________________________________________,
                                                                                                              (наименование и реквизиты документа)

с другой стороны, в дальнейшем именуемые «Стороны», заключили настоящий договор.

1. Предмет договора
1.1. Исполнитель обязуется по заданию Заказчика оказывать следующие услуги по 

правовому обеспечению деятельности Заказчика:
1.1.1. Ведение претензионно-исковой работы и защита интересов Заказчика.
1.1.2. Подготовка проектов и осуществление юридической экспертизы внутренней 

документации Заказчика.
1.1.3. Консультирование руководства, должностных лиц и работников Заказчика по 

юридическим вопросам.
1.1.4. Подготовка заключения гражданско-правовых договоров.
1.1.5. Участие в переговорах с контрагентами Заказчика по заключению гражданско-

правовых договоров.
1.1.6. Участие в переговорах по социально-трудовым вопросам, возникающим между 

Заказчиком и государственными органами власти, органами местного самоуправления, 
работниками Заказчика.

1.1.7. Подготовка самостоятельно или совместно со структурными подразделениями 
Заказчика предложений об изменении или отмене приказов.

1.1.8. Ведение делопроизводства, формирование и отправление/получение корреспон-
денции и другой информации по электронным каналам связи.

1.2. Исполнитель оказывает услуги на основании письменных заданий Заказчика, 
в которых должно быть сформулировано содержание задания и приведены сроки его 
выполнения.
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1.3. Услуги по настоящему Договору оказываются Исполнителем по адресу ________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________.

1.4. Результаты работ предоставляются в виде отчетов. Отдельные этапы работ офор-
мляются в виде актов.

1.5. Работа считается выполненной после подписания акта сдачи-приема выполненных 
работ представителем Заказчика и Исполнителя.

1.6. Заказчик обязуется своевременно принять и оплатить выполненную работу в срок 
__________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________.

2. Права и обязанности сторон
2.1. Исполнитель обязуется:
2.1.1. В течение __________________________________________________ с момента по-

лучения задания Заказчика направить Заказчику уведомление о получении задания 
и согласовать условия оказания услуг.

2.1.2. Не использовать конфиденциальную информацию, полученную от Заказчика, 
в собственных целях и не передавать ее третьим лицам.

2.1.3. Представлять Заказчику акт оказанных услуг, отчет о понесенных Исполни-
телем расходах с приложением подтверждающих документов, а также оригинал счета 
и счет-фактуру.

2.2. Исполнитель вправе:
2.2.1. В случае неполноты информации, содержащейся в задании Заказчика, запра-

шивать у Заказчика необходимые разъяснения в срок ______________________________
________________________________________________________________________________.

2.2.2. В целях оказания услуг по настоящему договору пользоваться следующими дан-
ными без дополнительного запроса Заказчика об их предоставлении:
__________________________________________________________________________________;
___________________________________________________________________________________;
_________________________________________________________________________________;
__________________________________________________________________________________.

2.2.3. Своевременно и качественно оказывать предусмотренные заданием Заказчика 
услуги.

2.2.4. Не позднее ______________________________________ с момента получения зада-
ния Заказчика отказаться от оказания услуг в случае, если задание Заказчика выходит 
за рамки полномочий Исполнителя.

2.2.5. Отказаться  от  исполнения  настоящего  договора, уведомив  Заказчика 
за _______________________ и возместив убытки в полном объеме.

                                (указать срок)

2.2.6. (другие права).
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2.3. Заказчик обязуется:
2.3.1. В течение _____________________________ с момента получения от Исполнителя 

запроса, предусмотренного п. 2.2.1 настоящего договора, предоставить Исполнителю 
необходимую информацию.

2.3.2. Оплачивать услуги Исполнителя в порядке, сроки и на условиях, которые уста-
новлены настоящим договором.

2.3.3. Рассматривать и утверждать акты оказанных услуг и отчеты Исполнителя в те-
чение __________________________________ дней с момента их получения. Если в срок 
_____________________________ от Заказчика не поступит возражений относительно 
представленных Исполнителем акта и/или отчета, акт и/или отчет считаются утвер-
жденными Заказчиком.

2.3.4. Хранить в тайне коммерческую, финансовую и иную конфиденциальную инфор-
мацию, полученную от Исполнителя при исполнении настоящего Договора.

2.3.5. (другие обязанности).
2.4. Заказчик вправе:
2.4.1. Осуществлять контроль за оказанием услуг, не вмешиваясь при этом в деятель-

ность Исполнителя.
2.4.2. Отказаться от исполнения настоящего договора при условии оплаты Исполни-

телю фактически понесенных им расходов.
2.4.3. (Другие права).
3. Порядок оплаты
3.1. За выполнение работы Заказчик выплачивает Исполнителю вознаграждение 

в размере, определенном в задании.
3.2. Оплата производится не позднее _____________ дней со дня подписания акта сда-

чи-приема выполненных работ.
3.3. Если при исполнении поручения Заказчика Исполнителем были понесены расхо-

ды, Заказчик обязан возместить Исполнителю документально подтвержденные расходы 
в течение ______________________ дней с момента получения от Исполнителя соответст-
вующих документов.

3.4. (прочие условия).
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

4. Ответственность сторон
4.1. Стороны несут ответственность за неисполнение или ненадлежащее исполнение 

обязанностей по настоящему договору в соответствии с действующим законодательством 
Российской Федерации.

4.2. За нарушение сроков оказания услуг Исполнитель уплачивает Заказчику неу-
стойку в размере _______ % от стоимости оказываемых услуг за каждый день просрочки.

4.3. За нарушение сроков оплаты оказанных услуг Заказчик уплачивает Исполнителю 
неустойку в размере ___________ % от суммы долга за каждый день просрочки.
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4.4. Стороны освобождаются от ответственности в случае, если неисполнение или не-
надлежащее исполнение ими своих обязательств по настоящему договору будет связано 
с обстоятельствами, не зависящими от их воли: природных явлений (землетрясений, 
наводнений, эпидемий), действий государственных органов, актов террора, войн и т. д.

4.5. Сторона обязана незамедлительно после наступления указанных в п. 4.4 насто-
ящего договора обстоятельств уведомить другую Сторону о невозможности исполнения 
договора и подтвердить документально факт наступления указанных обстоятельств.

4.6. (иные обстоятельства).

5. Расторжение договора
5.1. Заказчик вправе отказаться от исполнения настоящего договора, направив испол-

нителю письменное уведомление в срок ____________ и оплатив исполнителю фактически 
понесенные им расходы в следующем порядке.

5.2. Исполнитель вправе отказаться от исполнения своих обязательств по настояще-
му договору при условии полного возмещения заказчику убытков, предупредив об этом 
заказчика в срок _____________________________.

5.3. Стороны могут расторгнуть настоящий договор по обоюдному согласию на усло-
виях, определенных Сторонами в дополнительном соглашении.

5.4. В случае прекращения договора исполнитель обязуется передать заказчику всю 
документацию и выгрузить данные из своей учетной системы в течение ______________ 
в следующем порядке: _____________________.

6. Прочие условия
6.1. Настоящий договор составлен и подписан в двух экземплярах — по одному для 

каждой Стороны.
6.2. Договор вступает в силу с момента подписания и действует с ________________ по 

___________________________________________.
6.3. Если до окончания срока действия настоящего договора ни одна из Сторон 

не заявит о прекращении действия договора, договор считается пролонгированным 
на тот же срок.

6.4. Все изменения и дополнения к настоящему договору оформляются дополнительны-
ми соглашениями Сторон в письменной форме, которые являются неотъемлемой частью 
настоящего договора.

6.5. Споры и разногласия, которые могут возникнуть при исполнении настоящего 
договора, разрешаются в порядке, предусмотренном действующим законодательством 
Российской Федерации.

7. Подписи, адреса и реквизиты сторон
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Кто и как проверяет кадровика
Who and How to Check Personnel

ÏÀÌßÒÊÀ ÄËß ÊÀÄÐÎÂÈÊÀ

Жижерина Юлия 
Юрьевна, 
юрист практики 
трудового 
и миграционного 
права, компания 
«Пепеляев Групп»
123610, 
г. Москва, ЦМТ-II, 
Краснопресненская 
наб., д. 12 
Е-mail: ujijerina@mail.ru

Все кадровики знают, что их работу может проверить Государственная инспекция 
труда (ГИТ). Но не только этот государственный орган может нарушить спокойствие 
кадровиков. Давайте рассмотрим, кто и как может проверить работу кадровиков.
Ключевые слова: проверки, кадровики, ПФР, ФСС, прокуратура, служба занятости, штраф.

All personnel know that their work can be checked by the State Labour Inspectorate (GIT). But it is not only 
this state body that can disrupt the calm of personnel. Let ‘s look at who and how can check the work of the 
personnel.

Keywords: checks, personnel, RPF, FSS, prosecutor ‘s offi  ce, employment service, fi ne.

Начальник отдела кадров при-
шла  к  генера льном у  директору 
чтобы утвердить у него график 
кадрового документооборота. Ге-
неральный директор пролистал 
график: «Это столько документов 
надо оформлять? Они точно все 
необходимы? Т рудовые  догово-
ры понятно, но все эти приказы, 
сообщения в военкомат, в другие 
госорганы, оформление архива… 
Это действительно необходимо, за 
это штрафуют? Выясните, пожа-
луйста, и объясните мне, чем мы 
рискуем и кто проверяет кадровую 
документацию».

Быть работодателем — большая 
ответственность, ведь, организовы-
вая рабочие места и нанимая работ-
ников с тем, чтобы они создавали 
своим трудом прибыль компании, 
работодатель становится ответ-
ственным за соблюдение их прав 
в определенных сферах, а в некото-
рых случаях за их жизнь и здоровье. 

Именно для защиты интересов гра-
ждан законодатель предусмотрел 
в КоАП РФ ряд статей, устанавли-
вающих ответственность работо-
дателей за те или иные действия, 
нарушающие права граждан.

Предлагаем вашему вниманию 
таблицу, в которой указаны боль-
шинство проверяющих органов для 
кадровика.

Рассмотрим указанные в табли-
це проверки подробнее.

Проверки 
Фонда социального 
страхования 
и Пенсионного фонда
В проверка х этих органов ка-

дровики участвуют лишь косвенно, 
большинство предоставляемых доку-
ментов, как правило, бухгалтерские. 
Да и дело с проверяющими имеют, 
как правило, бухгалтеры. Кадровые 
документы запрашивают для про-
верки бухгалтерских данных.
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Какие документы обычно про-
сил предоставить ФСС? Копии до-
кументов, которые являются осно-
ванием для исчисления и уплаты 
страховых взносов, а также под-
тверждают правильность их рас-
чета и уплаты, а именно: 

— расчетно-платежных ведо-
мостей;

— больничных листов;
— договоров гражданско-право-

вого характера;
— документов, необходимых для 

оформления пособий;
—  т аб е ле й  у че т а  р аб оче г о 

времени;
— трудовых книжек;

— документов о расследовании 
несчастных случаев на производ-
стве и профзаболеваний;

— мат ериа лов  спец иа л ьной 
оценки условий труда (аттестации 
рабочих мест). 

Что требовал ПФР на выездной 
проверке? Копии следующих до-
кументов:

— приказов об учетной политике;
— лицензий;
— расчетов  по  начисленным 

и уплаченным страховым взносам;
— бухга лтерской  отчетности 

(в том числе годовые отчеты, пояс-
нительные записки к ним, аудитор-
ские заключения);

Таблица 1 

Нарушение Норма закона Проверяющий орган

Нарушение трудового законодательства Статья 5.27 КоАП РФ Государственная испекция труда

Нарушение государственных нормативных тре-
бований охраны труда

Статья 5.27.1 КоАП РФ Государственная инспекция труда

Незаконное привлечение к  трудовой деятель-
ности в  РФ иностранного гражданина или лица 
без гражданства

Статья 18.15 КоАП РФ Органы Главного управления по вопросам 
миграции МВД России

Нарушение прав инвалидов в  области трудоу-
стройства и занятости

Статья 5.42 КоАП РФ Служба занятости

Нарушение установленного законом порядка 
сбора, хранения, использования или распростра-
нения персональных данных

Статья 13.11 КоАП РФ Федеральная служба по надзору в сфере свя-
зи, информационных технологий и  массовых 
коммуникаций (Роскомнадзор)

Распространение информации о  свободных ра-
бочих местах, содержащей ограничения дискри-
минационного характера

Статья 13.11.1 КоАП РФ Должностные лица органов региональных ор-
ганов занятости населения (служб, комитетов 
департаментов) 

Нарушение прав инвалидов в  области трудоу-
стройства и занятости

Статья 5.42 КоАП РФ Должностные лица органов региональных ор-
ганов занятости населения (служб, комитетов 
департаментов)

Нарушение требований законодательства о хра-
нении документов
Нарушение правил хранения, комплектования, 
учета или использования архивных документов

Статья 13.25, 
ст. 13.20 КоАП РФ

Управления Министерства культуры

Незаконное привлечение к  трудовой деятель-
ности государственного или муниципального 
служащего (также бывшего) 

Статья 19.29 КоАП РФ Прокуратура Российской Федерации

Несообщение сведений о гражданах, состоящих 
или обязанных состоять на воинском учете

Статья 21.4 КоАП РФ Военный комиссариат

Нарушение установленных законодательством 
порядка и  сроков представления документов 
в органы внебюджетных фондов

Статья 48 Закона 
№ 212-ФЗ, ч. 3 

ст. 15.33 КОАП РФ

Региональные отделения Фонда социально-
го страхования РФ, отделения Пенсионного 
фонда РФ
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— карточек индивидуального 
учета начисленных выплат (воз-
награждений) и страховых взносов;

— организационно-распоряди-
тельных документов, договоров 
и дополнительных соглашений к до-
говорам (приказы, коллективные 
договоры, трудовые договоры и т. д.);

— банковских и кассовых до-
кументов;

— первичных документов, под-
тверждающих выплаты персоналу 
(например, зарплатные ведомости, 
расходные кассовые ордера, ведо-
мости на выдачу аванса, зарплаты, 
премий и других вознаграждений, 
выписки  ба нка  по  зачислению 
денежных средств на банковские 
карточки и счета физических лиц);

— документов индивидуального 
учета в системе обязательного пен-
сионного страхования.

Проверки службы занятости
Службу занятости проверяют, 

нет ли нарушений в объявлениях 
о вакансиях и соблюдаются ли нор-
мы в области квотирования мест 
для инвалидов и молодежи. 

При размещении вакансий глав-
ное — воздержаться от дискрими-
нации, которая прямо запрещена 
в ст. 3 ТК РФ и ст. 25 закона РФ от 
19.04.1991 № 1032-1 «О занятости 
населения в Российской Федера-
ции». Ответственность предусмо-
трена в ст. 13.11.1 КоАП РФ в виде 
штрафа на должностных лиц — от 
3000 до 5000 руб.; на юридических 
лиц — от 10 000 до 15 000 руб. Это 
значит, что в объявлениях о вакан-
сиях не следует указывать иные 
характеристики работников, кроме 
деловых качеств (п. 10 постановле-
ния Пленума Верховного суда от 
17.03.2004 № 2).

В этом случае органы службы 
занятости выборочно проверяют 

тексты вакансий, размещенные 
в  СМИ, на  интернет-порта ла х, 
которые раздают при проведении 
промоакций и т. д., — например, 
неправомерным будет указывать 
пол, возраст, место жительство 
требуемых работников (см., напри-
мер, апелляционное определение 
Московского городского суда от 
25.12.2015 №  4а-4287/2015, по-
становление Самарского област-
ного  суда  от  17.02.2015 по  дел у 
№ 4а-147/2015).

Втора я  сфера ,  п роверяема я 
службами занятости, — квотиро-
вание рабочих мест для инвалидов 
и молодежи. Статья 21 федераль-
ного закона от 24.11.1995 № 181-ФЗ 
«О социальной защите инвалидов 
в Российской Федерации» обязывает 
работодателей квотировать рабочие 
места. Сама квота, т. е. количество 
рабочих мест, устанавливается 
региональным законодательством. 

ПРИМЕР 
Для города Москвы размер квоты составляет 

2 % — для работодателей, численность работни-
ков которых составляет более 100 человек (ч. 1 
ст. 3 закона г. Москвы от 22.12.2004 № 90).

Также региональным законо-
дательством  часто  уточняется 
ответственность за нарушение кво-
тирования. Если ответственность 
не установлена региональным зако-
нодательством, то следует ориенти-
роваться на федеральные законы: 
ст. 5.42 КоАП РФ предусматривает 
штраф на должностное лицо от 
5000 до 10 000 руб. за неисполнение 
обязанности по созданию или выде-
лению квотируемых рабочих мест.

При проверках по поводу квоти-
рования, как правило, проверяю-
щие просят следующие документы:

— отчетность о квотировании, 
которую вы сдаете;

Службу занятости 
проверяют, нет ли 
нарушений 
в объявлениях 
о вакансиях
и соблюдаются ли 
нормы в области 
квотирования мест 
для инвалидов 
и молодежи.
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— трудовые договоры инвалидов;
— штатное расписание;
— локальный акт о квитирова-

нии, приказ, положение, ПВТР;
— платежные документы о вы-

плате зарплаты;
— табели учета рабочего време-

ни на этих граждан.

Проверки прокуратуры
Если работник оказался бывшим 

государственным или муниципаль-
ным служащим (далее — госслу-
жащий), работодатели обязаны 
сообщать о заключении с ним тру-
дового договора (ч. 3 ст. 64.1 ТК РФ, 
п. 4 ст. 12 федерального закона от 
25.12.2008 № 273-ФЗ «О противо-
действии коррупции») по определен-
ной форме (постановление прави-
тельства РФ от 21.01.2015 № 29). Но 
не о всех госслужащих необходимо 
сообщать, а о тех, которые упо-
мянуты в специальных перечнях 
(Перечень должностей федеральной 
государственной службы, утвер-
жденный указом президента РФ от 
18.05.2009 № 557); перечень, утвер-
жденный указом президента РФ от 
18.05.2009 № 557, перечни долж-
ностей, установленные на уровне 
субъектов РФ или муниципалите-
тов согласно п. 4 указа президента 
РФ от 21.07.2010 № 925).

Направляла ли компания такие 
сообщения, проверяет Прокуратура 
России. Для того чтобы доказать, 
что сообщение направлялось, сле-
дует предъявить: 

— копию сообщения с исходя-
щим номером. Иногда могут потре-
бовать копию станицы журнала 
исходящих документов, на которых 
зафиксирована отправка данного 
документа;

— документы, подтверждающие 
отправку. Конечно, сообщения необ-
ходимо отправлять ценным письмом 

с описью вложения и уведомлением 
о вручении. В этом случае компания 
сможет доказать их отправку.

Статья 19.29 КоАП РФ предусма-
тривает значительные штрафы за 
нарушение указанных выше тре-
бований: на должностных лиц — от 
20 000 до 50 000 руб.; на юридиче-
ских лиц — от 50 000 до 100 000 руб. 

Кроме этих специфических про-
верок, прокуратура  принимает 
любые заявления граждан с жало-
бами. Но чаще всего прокуратура 
направляет их по подведомствен-
ности. Например, жалобы на на-
рушения в области охраны труда, 
скорее всего, передадут в ГИТ. Но 
прокуратура будет контролировать 
разрешение вопроса и отправку 
ответа заявителю. 

Проверка соблюдения 
миграционного 
законодательства
Проверки  Федера льной  миг-

рационной службы всегда очень 
пугали кадровиков, ведь ответст-
венность по ст. 18.15 КоАП РФ очень 
значительна, в отдельных случаях 
до 1 000 000 руб.

Сотрудники ФМС обычно про-
веряли:

— уставные документы;
— штатное расписание;
— договор аренды помещений;
— разрешение на право привле-

чения и использования иностран-
ной рабочей силы;

— уведомление о привлечении 
иностранных работников;

— соответствие иностранных 
рабочих квоте и т. д.

Но в соответствии с указом пре-
зидента РФ от 05.04.2016 № 156 
ФМС упразднена. Соответствую-
щие функции, полномочия и задачи 
переданы Главному управлению по 
вопросам миграции МВД России. 

Статья 5.42 КоАП РФ 
предусматривает 
штраф 
на должностное лицо 
от 5000 
до 10 000 руб. 
за неисполнение 
обязанности 
по созданию 
или выделению 
квотируемых 
рабочих мест.



130

http://êàäðîâèê.ðô Åæåìåñÿ÷íûé æóðíàë

130 ÊÀÄÐÎÂÎÅ ÄÅËÎÏÐÎÈÇÂÎÄÑÒÂÎ

Будем ждать новой практики 
проверок, уже данного ведомства.

Проверка Минкультуры
Что касается проверки архивных 

документов Управлением Министер-
ства культуры РФ, то они для коммер-
ческих организаций не часты.

Чаще проверяются подведом-
ственные организации — музеи, 
театры, архивы и тому подобные 
учреждения. Однако на внимание 
со  стороны  этого  орга на  мог ут 
рассч иты вать  и  ком мерческие 
организации. В частности, целью 
проверки их деятельности может 
быть контроль:

— з а  вы по л нен ием  ус лови й 
охранных обязательств собствен-
ников и пользователей объектов 
культурного наследия федераль-
ного значения;

— соблюдением законодатель-
ства об авторском праве и смеж-
ных правах;

— вывозом из России и ввозом 
на  ее  т еррит ори ю  к ул ьт у рн ы х 
ценностей;

— соблюдением законодатель-
ства об архивном деле, а именно 
приказа Минкультуры России от 
31.03.2015 № 526 (приказом Мин-
к ульт у ры  России  от  31.03.2015 
№ 526 утверждены Правила органи-
зации хранения, комплектования, 

учета и использования документов 
Архивного фонда Российской Фе-
дерации и других архивных доку-
ментов в органах государственной 
власти, органах местного самоу-
правления и организациях).

Нарушение правил хранения, 
комплектования, учета или исполь-
зования архивных документов вле-
чет предупреждение или наложе-
ние административного штрафа на 
должностных лиц в размере от 300 
до 500 руб. (ст. 13.20 КоАП). Кроме 
этого, неисполнение акционерным 
обществом, обществом с ограни-
ченной ответственностью или уни-
тарным предприятием обязанности 
по хранению документов, которые 
предусмотрены законодательст-
вом, влечет наложение админист-
ративного штрафа: на должност-
ных лиц — от 2500 до 5000 руб.; на 
юридических лиц — от 200 000 до 
300 000 руб. (ст. 13.25 КоАП).

Проверки Роскомнадзора
То же самое можно сказать про 

проверки Роскомнадзора, в целом 
они нечасты. Если организация не 
оказывает услуги связи и не является 
СМИ, Роскомнадзор проверит соблю-
дение только положений закона от 
27.07.2006 № 152-ФЗ «О персональ-
ных данных». (Проверка осуществ-
ляется в соответствии с постановле-
нием правительства РФ от 05.06.2013 
№ 476 «Об утверждении Положения 
о федеральном государственном 
надзоре в области связи» и Админис-
тративным регламентом, утвержден-
ным приказом Минкомсвязи России 
от 14.11.2011 № 312.)

Роскомнадзор может проверить 
документы:

— уведомление об обработке пер-
сональных данных; 

— письменные согласия сотрудни-
ков на обработку личных сведений; 

 ЦИТАТА

Опубликовано интервью с  замглавы МВД по этому во-
просу (3 сентября 2016 г.). «Эта служба просто влилась 
к нам и работает без перебоев, на том уровне, на котором 
и  работала раньше. Полное завершение перехода займет 
определенное время, прежде всего это касается норматив-
но-правового регулирования,  — отметил он.  — <…> мы 
можем считать, что этап перехода завершен, а  этап офор-
мления потребует еще какое-то время».
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документы, подтверждающие унич-
тожение данных по достижении 
цели их обработки; 

— локальные акты о защите пер-
сональных данных;

— перечень лиц, допущенных 
к обработке персональных данных;

— приказ об ответственном за 
защиту персональных данных и т. д.

Роскомнадзор может оштрафо-
вать по ст. 13.11 КоАП РФ долж-
ностных лиц — на сумму 500 до 
1000 руб.; юридических лиц — от 
5000 до 10 000 руб.

Проверки военкоматов
Если указанные выше проверки 

касались кадровиков лишь косвен-
но, то военные комиссариаты — это 
те органы, с которыми кадровики 
работают непосредственно. 

Воинский учет регулируется 
в следующих нормативных актах:

— ст. 7 федерального закона от 
31.05.1996 № 61-ФЗ «Об обороне»; 

— ст. 9 федерального закона от 
26.02.1997 № 31-ФЗ «О мобилиза-
ционной подготовке и мобилизации 
в Российской Федерации»; 

— ст. 4 федерального закона от 
28.03.1998 № 53-ФЗ «О воинской 
обязанности и военной службе»; 

— п. 1 постановления прави-
тельства РФ от 27.11.2006 № 719 
«Об утверждении Положения о во-
инском учете»;

— методически х  рекомен да-
циях по ведению воинского учета 
в организациях, утвержденных 
Генштабом Вооруженных Сил РФ 
11.04.2008.

Чем вызваны многочисленные 
нарушения работодателям данных 
законов и отсутствие воинского 
учета в компании? На наш взгляд, 
незначительной ответственностью 
за нарушения при ведении воин-
ского учета. Единственной статьей 

КоАП РФ, которая предусматривает 
ответственность  за  недостатки 
воинского учета, является ст. 21.4. 
Она предусматривает штраф за не-
сообщение руководителем или дру-
гим ответственным в военный ко-
миссариат сведений о принятых на 
работу либо об уволенных с работы 
военнообязанных граждан. Штраф 
составляет от 300 до 1000 руб. Ко-
нечно, компании не воспринимают 
такой штраф серьезно. 

Действительно, правовой риск не 
высок, пока военкомат не вычислит 
такую организацию-«уклониста». 
Если в компанию поступил запрос 
из военкомата о предоставлении 
документов, воинский учет уже 
придется вести. 

Что же проверит военкомат, если 
придет на проверку:

— карточки  Т-2 с  отметками 
о сверке, разложенные по категори-
ям военнообязанных; 

— журнал учета карточек Т-2; 
— копии военных билетов (все 

страницы) (с отметками о приеме 
на воинский учет и снятии с воин-
ского учета);

Если компания игнорирует требования государственного органа 
о предоставлении документов в соответствии с законодательством, 
то компания может быть подвергнута следующим взысканиям: 
— штрафу от 2000 до 4000 на должностных лиц за неповиновение 
законному распоряжению или требованию должностного лица 
органа, осуществляющего государственный надзор (контроль) 
(ст. 19.4 КоАП РФ);
— штрафу от 3000 до 5000 руб. на компанию и 300 до 500 руб. 
на должностных лиц за непредставление или несвоевременное 
представление в государственный орган сведений (информации), 
представление которых предусмотрено законом (ст. 19.7 КоАП РФ);
— штрафу от 10 000 до 20 000 руб. на компанию и от 1000 до 2000 
или дисквалификацию на срок до трех лет на должностных лиц за 
невыполнение в установленный срок законного предписания органа, 
осуществляющего государственный надзор.

ÍÀØÀ ÑÏÐÀÂÊÀ
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— план работы по воинскому 
учету на 2015, 2016 гг.;

— приказ о назначении ответ-
ственны х  за  воинский  у чет  на 
2015–2016 гг.;

— формы № 18 за 2015 и 2016 гг., 
№ 6, № МУ-11 за 2015 г., по которым 
направлялась отчетность;

— справку из отдела бронирования 
органа местного самоуправления;

— журнал проверок воинского 
учета;

— акты приема-передачи доку-
ментов воинского учета при отпуске 
ответственного за воинский учет;

— обязанности лица, ответст-
венного за воинский учет; 

— журналы входящих и исходя-
щих документов по воинскому учету;

— документы о проведении еже-
годной сверки (экземпляры ком-
пании сообщений в военкоматы 
по сверкам; почтовые документы, 
подтверждающие направление); 

— документы по отправке со-
общений об увольнении/приеме 
(экземпляры компании сообщений 
об увольнении/приеме; почтовые 
документы, подтверждающие на-
правление);

— документы об отправке сооб-
щений об изменениях (если имеют-
ся) (экземпляры компании листков 
сообщений об изменениях; почто-
вые документы, подтверждающие 
направление);

— журнал выдачи листков со-
общений;

— корешки расписок в получении 
военных билетов (если имеются);

— журнал расписок в получении 
военных билетов; 

— папку с нормативными доку-
ментами по воинскому учету;

— папку нормативных докумен-
тов для военнообязанных.

Сама проверка, как правило, не 
занимает много времени. Карточ-

ки, если у вас небольшая фирма 50–
100 человек, могут проверить и все, 
а если огромная, то сделают выборку. 
По итогам проверки проставля-
ется оценка «удовлетворительно», 
«хорошо», «отлично», «неудовлетво-
рительно». Но никаких штрафов не 
будет (если вы уведомляете о приеме 
и увольнении), в журнал проверок 
проверяющие внесут указания по 
доработке и будут соответственно 
требовать доработанные документы, 
а за их непредставление могут по-
следовать указанные выше штрафы.

Регулирование проверок
Проведение практически любых 

проверок, в том числе указанных 
выше, в  целом  регла ментирует 
федеральный закон от 26.12.2008 
№ 294-ФЗ «О защите прав юридиче-
ских лиц и индивидуальных пред-
принимателей при осуществлении 
государственного контроля (надзо-
ра) и муниципального контроля». 

Согласно этому закону проверки 
могут быть плановыми и внеплано-
выми, выездными и документарны-
ми. Плановые проверки проводятся 
не чаще одного раза в три года. О про-
ведении плановой проверки проверя-
ющий орган должен любым доступ-
ным способом уведомить компанию 
не позднее чем за три рабочих дня.

Срок проведения любой провер-
ки не может превышать 20 рабочих 
дней, но может быть продлен при 
наличии серьезных оснований. 
В отношении одного субъекта ма-
лого предпринимательства общий 
срок проведения плановых выезд-
ных проверок в год не может пре-
вышать 50 часов для предприятия 
со штатом до 100 чел. и 15 часов 
для микропредприятия (в штате 
до 15 человек). Обо всех проверках 
(включая внеплановые) можно уз-
нать на сайте Генпрокуратуры. 

Нарушение 
правил хранения, 
комплектования, 
учета или 
использования 
архивных 
документов влечет 
предупреждение 
или наложение 
административного 
штрафа на 
должностных лиц 
в размере от 300 
до 500 руб.
(ст. 13.20 КоАП).
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Проверки инспекций труда 
Конечно, основным проверяю-

щим органом для кадровиков яв-
ляется инспекция труда. Проверки 
инспекций  труда  подчиняются 
указанным выше правилам.

За что наказывает инспекция — 
см. табл. 2. 

Согласно сведениям Роструда, 
чаше всего инспекция труда нака-
зывает нарушения в сфере:

— оплаты и нормирования труда 
(в том числе содержание локальных 
актов) — 20 %;

— оформления трудового дого-
вора — 14 %;

— охраны труда — 48 %, из них:
● обучения и инструктирования 

работников по охране труда — 16 %,
● обеспечения работников сред-

ствами индивидуальной и коллек-
тивной защиты — 6 %,

● соблюдения установленного 
порядка проведения оценки усло-
вий труда на рабочих местах — 4 %,

● проведения медицинских ос-
мотров работников — 3 %,

● гарантий и компенсаций — 2 %,
● расследования, оформления 

и учета несчастных случаев на про-
изводстве — 2 %,

● по другим вопросам охраны 
труда — 15 %;

— 18 % — иное, в том числе от-
пуска, командировки, трудовые 

книжки, дисциплинарная и мате-
риальная ответственность, гаран-
тии отдельным работникам.

Какие документы попросит ин-
спектор труда при плановой про-
верке? Это:

1) учредительные документы ор-
ганизации и приказы, подтвержда-
ющие полномочия ее руководите-
лей; должностную инструкцию или 
трудовой договор руководителя;

2) локальные нормативные акты;
3) платежные и расчетные ведо-

мости, подтверждающие выплату 
заработной платы. Ведь если ра-
ботодатель выплачивал зарплату 
не в даты, указанные в локальных 
актах, это также будет рассматри-
ваться как нарушение;

 ОБРАТИТЕ ВНИМАНИЕ!

Нередко инспекторы труда выявляют в компаниях раз-
личные нарушения. В этом случае они часто составляют 
отдельные протоколы на каждое правонарушение и  при-
влекают к ответственности за каждое отдельное правонару-
шение. Например, допущены нарушения в локальных нор-
мативных актах, имеются нарушения в сроках оплаты труда, 
превышена максимальная продолжительность сверху-
рочной работы за год. В указанном случае это может быть 
50 000 + 50 000 + 50 000 = 150 000 руб. штрафа за наруше-
ние ч. 1 ст. 5.27 КоАП. Возникает вопрос: правомерно ли 
такое «сложение» штрафов? Верховный суд РФ отвечает на 
этот вопрос утвердительно (см. постановление Верховного 
суда РФ от 9.03.2016 № 29-АД16-4). 

Другой вопрос в  связи с  выявленными нарушениями, 
«умножаются» ли штрафы на количество работников. В по-
следнее время судебная практика складывается в  этом 
вопросе в  пользу проверяющих (см., например, решения 
Суда Ханты-Мансийского автономного округа  — Югры от 
09.12.2014 по делу № 12169/2014, по делу № 12165/2014; ре-
шения Московского городского суда от 18.02.2015 по делу 
№ 7-1293, по делу № 7-1292). Но следует обратить внимание, 
что по каждому проверенному случаю инспектором труда 
должен быть составлен отдельный протокол. 

 ОБРАТИТЕ ВНИМАНИЕ!

Роскомнадзор вышел из-под 
действия федерального закона 
№ 294-ФЗ, но он всё равно обязан 
составлять план проверок и  опу-
бликовывать его на официальных 
сайтах (http://rkn.gov.ru, www.
роскомнадзор.рф) в  соответст-
вии с  приказом Минкомсвязи от 
14.11.2011 № 312.
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4) трудовые договоры и допол-
нительные соглашения к ним, если 
таковые имеются. Отсутствие тру-
довых договоров — это вопиющее 
нарушение ст. 16 ТК РФ. Но важно 
проверить не только наличие, но 
и содержание трудового договора 
(ст. 5.27 ТК РФ), ведь за ненадлежа-
щее оформление трудового договора 
также предусмотрен штраф по ч. 3 
ст. 5.27 КоАП РФ. 

Какие еще документы может 
запросить инспектор? Например:

— приказы о приеме и увольне-
ние, переводе;

— приказы о предоставлении 
отпусков и заявления к ним (раз-
личные виды отпусков);

— табели учета рабочего вре-
мени за период, предшествующий 
проверке;

— личные карточки Т-2;
— документы по поводу трудовых 

книжек:

● приказ о назначении лица, от-
ветственного за ведение трудовых 
книжек, 

● книгу учета движения трудо-
вых книжек и вкладышей в них, 

● приходно-расходную книгу по 
учету бланков трудовых книжек 
и вкладышей к ним,

● трудовые книжки;
— справки о наличии отдель-

ных категорий работников (бере-
менные, обучающиеся, с детьми 
до трех лет и т. д.). При их наличии 
могут быть запрещены документы 
по предоставлении гарантий этим 
категориям;

— приказы о направлении в слу-
жебную командировку (при нали-
чии командировок);

— приказы о применении дис-
циплинарных взысканий (при на-
личии взысканий);

— приказы о привлечении к ма-
териальной ответственности (при 
наличии);

— гражданско-правовые дого-
воры, если таковые заключаются 
в компании. К ним будет особенно 
пристальное внимание. Инспектор 
будет стараться выяснить, не скры-
ваются ли здесь трудовые отноше-
ния, а работодатель просто не хочет 
предоставить гарантии.

Некоторые думают, что если есть 
только офис и никакого производст-
ва, то и охраной труда заниматься 
не нужно. Практика показывает, 
что это ошибка. Инспекторы попро-
сят документы по охране труда при 
плановой проверке обязательно. Но 
в большинстве компаний документы 
в этой части проверки готовят специ-
алисты по охране труда, а не кадро-
вики. Поэтому перечислим кратко те 
документы по охране труда, которые 
проверит инспектор. Это документы:

— регулирующие проведение ин-
структажей по охране труда;

 ОБРАТИТЕ ВНИМАНИЕ!

Проверьте, имеются ли обязательные локальные нор-
мативные акты. Прежде всего, правила внутреннего трудо-
вого распорядка (ст. 189 ТК РФ), локальный акт об оплате 
труда, например положение об оплате труда (ст. 135 ТК РФ), 
локальный акт о  защите персональных данных, например 
положение о  персональных данных (ст. 87 ТК РФ). По мне-
нию Роструда, к обязательным локальным актам относятся 
также график отпусков и  штатное расписание (письма от 
15.05.2014 № ПГ/4653-6-1, от 21.01.2014 № ПГ/13229-6-1, от 
22.03.2012 № 428-6-1 от 31.10.2007 № 4414-6). 

Какие еще локальные акты станут обязательными, за-
висит от специфики вашей работы. Если работники ездят 
в  командировки, то обязательным будет положение о  ко-
мандировках (ст. 168 ТК РФ), если мы планирует премиро-
вать работников, то оформляем положение о  премирова-
нии (или включим эти нормы в положение об оплате труда) 
(ст. 135 ТК РФ). 



135

«Êàäðîâèê»  ¹ 5/2020 http://êàäðîâèê.ðô

135ÏÀÌßÒÊÀ ÄËß ÊÀÄÐÎÂÈÊÀ

— касающиеся обучения по ох-
ране труда:

● инструкции по охране труда 
и связанные с ними документы,

● подтверждающие проведение 
спецоценки;

— касательно медосмотров (если 
обязаны проводить);

— подтверждающие предостав-
ление средств индивид уа льной 
защиты (если полагаются).

Итоги проверки
После представления всех до-

кументов инспекция рассматри-
вает и оценивает их. По итогам 
проверки может оказаться, что 
обнаружены нарушения. В этом 
с л у чае  г осорга н ы  сос т а в л я ю т 
протокол об административном 
правонарушении. 

По итогам рассмотрения выносит-
ся постановление (ст. 29.2 КоАП РФ) 
о назначении административного 
наказания  или  о  прекращении 
производства по делу об админис-
тративном правонарушении.

Если будет внесено постанов-
ление о привлечении к админи-
с т рат и вной  о т ве т с т вен но с т и , 
т о  н а к а з ат ь  мог у т  к ом п а н и ю 
и должностное лицо. Что это за 
должностное лицо?

Судебная практика

На практике это, прежде всего, 
руководители организаций (см., 
например, постановление Саратов-
ского областного суда от 07.05.2015 
№ 4А-257/2015). Другие лица ком-
пании привлекаются к ответствен-
ности намного реже и только тогда, 
когда в локальных нормативных ак-
тах компании (приказах, должност-
ных инструкциях) или трудовых 
договорах работников специально 
предусмотрена их ответственность 
за те или иные сферы деятельности 
компании. Встречается привлече-
ние к ответственности нижесто-
ящих руководителей, например 
главного инженера, начальника 
подразделения, в частности в от-
ношении  нарушений  в  области 
охраны труда (см., например, апел-
ляционное определение Вологод-
ского областного суда от 02.08.2013 
№ 33-3391/2013).

Есть единичные примеры при-
влечения  к  а дминистративной 
ответственности  ка дровы х  ра-
ботников. Так, руководитель HR-
департамента был привлечен за 
нарушение законодательства в об-
ласти квотирования рабочих мест 
для инвалидов и молодежи (см., 
например, решение Московско-
го городского суда от 28.04.2015

 ОБРАТИТЕ ВНИМАНИЕ!

Если предупреждение и штраф 
назначаются госорганами, прово-
дящими мероприятия надзора, 
то административное наказание 
в  виде дисквалификации и  при-
остановлении деятельности на-
значается судьей. Например, если 
объявление о  вакансии содержит 
ограничение дискриминацион-
ного характера, протокол состав-
ляют должностные лица органов 
исполнительной власти субъек-
тов РФ (в Москве  — должностные 
лица Департамента труда и  заня-
тости населения). Но привлекать 
к  ответственности на основании 
этого протокола может только суд 
(см., например, постановление 
Московского городского суда от 
25.12.2015 № 4а-4287/2015).

Если работники 
ездят 
в командировки, 
то обязательным 
будет положение 
о командировках 
(ст. 168 ТК РФ).
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Таблица 2
За что наказывает инспекция труда

Описание правонарушения Санкции 
на должностных лиц

Санкции 
на компанию Нормы закона

Нарушение трудового законодательства и иных нор-
мативных правовых актов, содержащих нормы тру-
дового права

Штраф в размере 
от 1000 до 5000 руб.

Штраф в размере 
от 30 000 до 
50 000 руб.

Часть 1 
ст. 5.27 КоАП РФ

Фактическое допущение к  работе лицом, не уполно-
моченным на это работодателем, в случае если рабо-
тодатель или его уполномоченный на это представи-
тель отказывается признать отношения, возникшие 
между лицом, фактически допущенным к  работе, 
и  данным работодателем, трудовыми отношениями 
(не заключает с лицом, фактически допущенным к ра-
боте, трудовой договор)

Штраф в размере 
от 10 000 до 20 000 руб., 
на граждан — от 3000 

до 5000 руб. 

— Часть 2 
ст. 5.27 КоАП РФ

Уклонение от оформления или ненадлежащее оформле-
ние трудового договора либо заключение гражданско-
правового договора, фактически регулирующего трудо-
вые отношения между работником и работодателем

Штраф в размере 
от 10 000 до 20 000 руб.

Штраф в размере 
от 50 000 

до 100 000 руб.

Часть 3 ст. 5.27 
КоАП РФ

Совершение административного правонарушения, 
предусмотренного ч. 1 ст. 5.27, лицом, ранее под-
вергнутым административному наказанию за анало-
гичное административное правонарушение 

Штраф в размере 
от 10 000 до 20 000 руб. или 
дисквалификация на срок 
от одного года до трех лет

Штраф в размере 
от 50 000 

до 70 000 руб.

Часть 4 ст. 5.27 
КоАП РФ

Совершение административных правонарушений, 
предусмотренных ч. 2 или 3 ст. 5.27, лицом, ранее под-
вергнутым административному наказанию за анало-
гичное административное правонарушение

Дисквалификация 
на срок от одного года 

до трех лет

Штраф в размере 
от 100 000 

до 200 000 руб.

Часть 5 ст. 5.27 
КоАП РФ

Невыплата или неполная выплата в  установленный 
срок заработной платы, других выплат, осуществляе-
мых в рамках трудовых отношений, если эти действия 
не содержат уголовно наказуемого деяния, либо уста-
новление заработной платы в размере менее разме-
ра, предусмотренного трудовым законодательством

Штраф в размере от 
10 000 до 20 000 руб.

Штраф в размере 
от 30 000 

до 50 000 руб.

Часть 6 ст. 5.27 
КоАП РФ

Нарушение государственных нормативных требова-
ний охраны труда, содержащихся в федеральных зако-
нах и иных нормативных правовых актах РФ, за исклю-
чением случаев, предусмотренных ч. 2–4 ст. 5.27.1

Штраф в размере от 
2000 до 5000 руб.

Штраф в размере 
от 50 000

 до 80 000 руб.

Часть 1 ст. 5.27.1 
КоАП РФ 

Нарушение работодателем установленного порядка 
проведения специальной оценки условий труда на 
рабочих местах или ее непроведение 

Штраф в размере от 
5000 до 10 000 руб.

Штраф в размере 
от 60 000 

до 80 000 руб.

Часть 2 ст. 5.27.1 
КоАП РФ 

Допуск работника к исполнению им трудовых обязан-
ностей без прохождения в установленном порядке об-
учения и проверки знаний требований охраны труда, 
а также обязательных предварительных и периодиче-
ских медицинских осмотров, обязательных медицин-
ских осмотров в начале рабочего дня (смены), обяза-
тельных психиатрических освидетельствований или 
при наличии медицинских противопоказаний

Штраф в размере от 
15 000 до 25 000 руб.

Штраф в размере 
от 110 000 

до 130 000 руб.

Часть 3 ст. 5.27.1 
КоАП РФ

Необеспечение работников средствами индивиду-
альной защиты

Штраф в размере от 
20 000 до 30 000 руб.

Штраф в размере 
от 130 000 

до 150 000 руб.

Часть 4 ст. 5.27.1 
КоАП РФ 

Совершение административных правонарушений, 
предусмотренных ч. 1–4 ст. 5.27.1, лицом, ранее под-
вергнутым административному наказанию за анало-
гичное административное правонарушение

Штраф в размере от 
30 000 до 40 000 руб. 

или дисквалификация 
на срок от одного года 

до трех лет

Штраф в размере от 
100 000 до 200 000 руб. 

или административ-
ное приостановление 
деятельности на срок 

до 90 суток

Часть 5 ст. 5.27.1 
КоАП РФ
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по делу № 7-3822). Но чаще суды 
отказывают в привлечении к ответ-
ственности кадровиков и HR-ов (см., 
например, постановление Самар-
ского областного суда от 06.05.2015 
по делу № 4а-359/2015, решение 
Свердловского областного суда от 
14.05.2015 по делу № 72-507/2015). 

Резюме
1. Проверяют кадровые доку-

менты не только инспекции труда, 
но и другие госорганы: ФСС, ПФР, 
Служба занятости, Роскомнадзор, 
Минкультуры, Прокуратура, во-
енкомат.

2. На все проверяющие органы 
распростра няются  требования 
федерального закона «О защите 
прав юридических лиц и индиви-
дуальных предпринимателей при 
осуществлении государственного 
контроля (надзора) и муниципально-
го контроля» от 26.12.2008 № 294-ФЗ. 

3. Основное наказание за ад-
министративное  правонаруше-
ние — штраф. Но размер штрафа 
по  разн ы м  с тать я м  КОА П  п ри 
проверке  кадровы х  документов 
значительно различается от 300 до 
1 000 000 руб.

Íà ìåäîñìîòðû ïåðåñòàíóò ãîíÿòü âñåõ, êòî ðàáîòàåò çà êîìïüþòåðîì áîëåå 50 % âðåìåíè
Минтруд и Минздрав внесли изменения — визиты к медикам будут нужны лишь тем, на чьих рабочих местах напря-
женность поля превышает допустимые нормы.
Пока что обязательны периодические медосмотры для всех, кто подвергается воздействию электромагнитного поля 
широкополосного спектра, трудясь за компьютером не менее 50 % рабочего времени. Один раз в два года надо про-
ходить невролога и офтальмолога. Это установлено приказом Минздравсоцразвития России от 12.04.2011 № 302н.

Позаботьтесь о заземлении
С 24 мая вступили в силу поправки в перечень вредных факторов. Таковым будет считаться лишь электромагнитное 
поле широкополосного спектра частот (5 Гц — 2 кГц, 2 кГц — 400 кГц) при превышении предельно допустимого 
уровня (приказ Минтруда № 187н, Минздрава № 268н от 03.04.2020).
Такие диапазоны — от 5 Гц до 2 кГц и от 2 кГц до 400 кГц — подвергаются измерениям, в том числе при оценке вред-
ных факторов на рабочих местах. Допустимые нормы напряженности поля для этих диапазонов разные (поэтому 
они не объединены в один от 5 Гц до 400 КГц).
Соответственно, медосмотры будут обязательны не в связи с фактом работы преимущественно за компьютером, а лишь в тех 
случаях, когда измерения показали повышенный уровень. Периодичность и набор специалистов-медиков не изменились.
Как выяснилось, превышение напряженности поля над допустимой может быть вызвано отсутствием заземления 
электроприборов или наличием настольных ламп, радиоприемников на небольших расстояниях от компьютерной 
техники. Кактусы бесполезны.

Скоро станет историей
Судебная практика до сих пор поддерживала подход, при котором сам факт работы с компьютером требовал медос-
мотров. Если, конечно, доказан контакт с вычислительной техникой более половины рабочего времени, например, 
посредством фотографирования рабочего дня.
Тем не менее Роспотребнадзор еще несколько лет назад высказывал прогрессивные взгляды, призывая замерять 
уровень излучения — и лишь по итогам решать, нужны ли медосмотры. Роструд придерживался такого же мнения.
Кстати, в прошлом году требование о медосмотрах для трудящихся с ЭВМ планировали вообще отменить. Но, как 
видим, передумали.

Ушедшие на удаленку россияне оказались ею недовольны
Во время режима самоизоляции доля россиян, работающих дистанционно, выросла в восемь раз — с 2 до 16 %, 
следует из опроса ВЦИОМа. Из них более трети — 36 % — довольны переходом на удаленный формат.
Более половины — 60 % — опрошенных россиян из числа тех, что перешли на удаленный режим работы, недовольны 
этим, а 36 % одобряют такой формат.
Плюсами работы из дома опрошенные россияне назвали гибкий график и то, что не нужно тратить время на дорогу. 
Среди минусов же три из десяти респондентов, перешедших на такой режим, указали, что их работа требует пря-
мого контакта с людьми. Также 15 % отметили, что дома им сложно сосредоточиться, а 11 % и вовсе заявили, что 
полноценно работать на удаленке невозможно.

Î ×ÅÌ ÃÎÂÎÐßÒ
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Переход на электронные трудовые
книжки как один из этапов 
внедрения цифровых технологий 
в сферу труда. Часть 1 
The Transition to «Electronic Employment History» as One of the 
Stages of Introducing Digital Technologies in the Field of Labor
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Переход на электронные трудовые книжки — давно ожидаемое в сфере труда 
решение, ставшее реальностью в рамках реализации национальной программы 
«Цифровая экономика Российской Федерации». Принятое решение не в полной мере 
совпало с представлениями о том, как будет выглядеть электронная трудовая книжка. 
При очевидной целесообразности перехода на электронные трудовые книжки самое 
наименьшее, что могут повлечь выбранная модель действий и ее нормативное 
оформление — это затруднения в ходе применения, но и этого будет достаточно, 
чтобы поставить под угрозу эффективность принятого решения, оказать влияние на 
процесс внедрения цифровых технологий в сферу труда.
Ключевые слова: электронные трудовые книжки, цифровая экономика, сведения о трудовой 
деятельности в электронном виде, трудовой стаж, индивидуальный (персонифицированный) учет.

The transition to electronic employment history is a long-awaited decision in the field of labor that has 
become a reality within the framework of the implementation of the National Program «Digital Economy 
of the Russian Federation». The decision did not fully coincide with the ideas about how the electronic 
employment history will look. With the obvious advisability of transition to electronic employment history, 
the least that may entail, the selected model of actions and its normative registration are difficulties in 
the course of application, but this will be enough to endanger the effectiveness of the decision made and 
affect the implementation process digital technology in the field of labor.

Keywords: Electronic employment history, digital economy, information on employment activity in electronic 
form, seniority, individual (personifi ed) accounting.

Внедрение цифровых 
технологий в сфере 
труда: стратегические 
национальные приоритеты
Указом президента Российской 

Федерации от 09.05.2017 № 203 
утверждена новая Стратегия раз-

вития информационного общества 
в Российской Федерации на 2017–
2030 гг. Вектор развития России 
в условиях постиндустриальной ре-
альности, намеченный еще в феде-
ральной целевой программе «Элек-
тронная Россия (2002–2010 годы)», 
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утвержденной  поста новлением 
правительства РФ от 28.01.2002 
№ 65, по большому счету не был 
изменен  и  сох ра н яе т с я  по  на-
стоящее время. Стратегические 
на циона льные  приоритеты  се-
годня уточнены и сформулирова-
ны с учетом достигнутого уров-
ня  развития  информа ционны х 
и  комм уникационны х  тех ноло-
гий, увеличения интенсивности 
и масштабности их использова-
ния. Государство намерено про-
должать внедрение электронного 
документооборота и расширять 
возможности электронного вза-
имодействия не только в  сфере 
государственного управления, но 
и между участниками граждан-
ского  оборота. Среди  основны х 
принципов применения современ-
ных технологий заявлены свобода 
выбора и возможность сохранения 
традиционных и привычных спо-
собов и форм деятельности. 

Одной из национальных целей 
развития в указе президента РФ 
от  07.05.2018 №  204 «О  на ц ио-
нальных целях и стратегических 
задачах развития Российской Фе-
дерации на период до 2024 года» 
обозначено ускоренное внедрение 
цифровых технологий в экономике 
и социальной сфере. Механизмы 
достижения одной из поставлен-
ны х  гла вой  государства  за дач, 
а именно создание системы пра-
вового регулирования цифровой 
экономики, основанной на гибком 
подходе в каждой сфере, а также 
внедрение гражданского оборота 
на базе цифровых технологий, на-
шли свое отражение в программ-
ных документах. 

В паспорте национальной про-
гра м м ы  «Ц ифрова я  эконом и к а 
Российской  Федерации», утвер-
ж ден ном  п рези д и у мом  Сове та 

при Президенте Российской Фе-
дерации по стратегическому раз-
витию и национальным проектам 
(протокол от 24.12.2018 № 16), была 
предусмотрена соответствующая 
работа по преодолению проблем 
использования электронной под-
писи, применения электронных 
документов, защиты персональ-
ных данных. Программа также 
п ред усмат ри ва ла  обеспечен ие 
нормативного регулирования ис-
пользования цифровых техноло-
гий в трудовых отношениях, в том 
числе учета данных о трудовой 
деятельности работников в элек-
тронном виде. 

В паспорте национального про-
екта «Цифровая экономика Россий-
ской Федерации», утвержденном 
президиумом Совета при Прези-
денте Российской Федерации по 
стратегическому развитию и наци-
ональным проектам (протокол от 
04.06.2019 № 7), конкретизированы 
вопросы регулирования цифрового 
вза имодействия  предпринима-
тельского сообщества и государст-
ва. В частности, в этом проекте уже 
выделено два четких направления 
работы в сфере труда. 

В проекте указано, что к июлю 
2019 г. должно было быть обеспече-
но регулирование вопросов учета 
сведений о трудовой деятельности 
работника  в  электронном  виде 
(электронная трудовая книжка), 
а к декабрю 2020 г. вопросов заклю-
чения, изменения, расторжения 
и хранения трудовых договоров, 
внедрения кадрового документо-
оборота в электронном виде. На 
текущий момент времени можно 
считать, что первый пункт плана 
выполнен. Относительно второго 
пункта плана следует заметить, что 
его выполнение до конца 2020 г. ма-
ловероятно. Федеральным законом 

Федеральным 
законом 
от 24.04.2020 
№ 122-ФЗ объявлено 
о проведении 
эксперимента 
по использованию 
электронных 
документов, 
связанных с работой.
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от 24.04.2020 № 122-ФЗ объявлено 
о  проведении  эксперимента  по 
использованию электронных до-
кументов, связанных с работой. 
Эксперимент будет проводиться по 
31.03.2021 включительно в добро-
вольном порядке, и только по его 
результатам возможна выработка 
меха низмов  соответству ющего 
правового регулирования.

С принятием Стратегии разви-
тия информационного общества 
в Российской Федерации на 2017–
2030 гг. темпы внедрения цифро-
вых технологий в сферу труда на-
чали значительно увеличиваться. 
Подтверждением этому является то 
обстоятельство, что с момента фор-
мулирования стратегических на-
циональных приоритетов, опреде-
ления механизмов их достижения 
и до реального воплощения идеи 
в жизнь в рассматриваемой ситу-
ации прошло немного времени. 
С одной стороны, сложно отрицать, 
что несколько затянулся подгото-
вительный этап, который длился 
почти два десятилетия. Своеобраз-
ным прорывом было дополнение 
Т рудового  кодекса  Росси йской 
Федерации (далее — ТК РФ) поло-
жениями о труде дистанционных 
работников, но с этого момента 
прошло семь лет. Вероятно, при-
шло время решительных и мас-
штабных действий [1]. С другой 
стороны, повышенный темп без 
подготовки  пра вового  массива 
к изменениям может повлиять на 
качество принимаемых решений 
и тем самым снизить их эффек-
тивность. Примером тому может 
послужить переход на электрон-
ные трудовые книжки, несмотря 
на то что этот вопрос поднимался 
неоднократно и, как отмечается, 
с 2011 г. получил реальную пер-
спективу проработки [2].

Обеспечение учета сведений 
о трудовой деятельности 
в электронном виде
Ведение учета сведений о тру-

довой деятельности в электронном 
виде началось в России с 01.01.2020. 
С использованием ресурсов Пенси-
онного фонда Российской Федера-
ции организован электронный учет 
всех периодов работы по трудовому 
договору, периодов замещения го-
сударственных и муниципальных 
должностей, должностей государ-
ственной гражданской и муници-
пальной службы, а также в отноше-
нии отдельных категорий зареги-
стрированных лиц иных периодов 
профессиональной служебной дея-
тельности. Для обеспечения учета 
сведений о трудовой деятельности 
в электронном виде потребовалось 
внести изменения прежде всего 
в ТК РФ и федеральный закон от 
01.04.1996 № 27-ФЗ «Об индивиду-
альном (персонифицированном) 
учете в системе обязательного пен-
сионного страхования». 

Ф е д е р а л ь н ы м  з а к о н о м  о т 
16.12.2019 № 439-ФЗ «О внесении 
изменений в Трудовой кодекс Рос-
сийской Федерации в части фор-
мирования сведений о трудовой 
деятельности в электронном виде» 
внесены изменения в ст. 62, 65, 80, 
84.1, 165, 234, 283, 309, 341.2, 392, 
394 ТК РФ, т. е. во все положения, 
касающиеся  трудовы х  книжек. 
Кроме  этого, у каза нный  за кон 
дополнил ТК РФ ст. 66.1, соглас-
но которой сведения о трудовой 
деятельности — это информация 
о  работнике, месте  его  работы, 
его трудовой функции, переводах 
работника на другую постоянную 
работу, об увольнении работника, 
другая информация, предусмотрен-
ная ТК РФ, иным федеральным за-
коном. Обязанность формирования 

Ведение учета 
сведений о трудовой 
деятельности
в электронном виде 
началось в России 
с 01.01.2020.
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и представления в Пенсионный 
фонд РФ, а также самому работнику 
сведений о трудовой деятельности 
возложена на работодателя.

Ф е д е р а л ь н ы м  з а к о н о м  о т 
16.12.2019 № 436-ФЗ «О внесении 
изменений в федеральный закон 
«Об  индивид уа льном  (персони-
фицированном) учете в системе 
обязательного пенсионного стра-
хования»» скорректированы цели 
и структура системы индивиду-
ального (персонифицированного) 
учета. Сегодня в системе предус-
мотрен учет сведений о трудовой 
деятельности  д ля  обеспечения 
возможности использования дан-
ных сведений при трудоустройстве, 
а также в целях предоставления 
государственных и муниципаль-
ных услуг и (или) исполнения го-
сударственных и муниципальных 
функций. Учет сведений обеспе-
чивается посредством накопления 
информации в отдельном разделе 
«Сведения о трудовой деятельнос-
ти» индивид уа льного  лицевого 
счета, предста вляющего  собой 
электронный документ со сведени-
ями о зарегистрированном лице, 
хранящийся в информационных 
ресурсах Пенсионного фонда Рос-
сийской Федерации. 

В соответствии с федеральным 
законом «Об индивидуальном (пер-
сонифицированном) учете в сис-
теме обязательного пенсионного 
страхования» сведения о трудовой 
деятельности, размещаемые в сис-
теме индивидуального (персонифи-
цированного) учета, содержат в себе 
информацию о работе зарегистри-
рованного лица (приеме на работу, 
переводах на другую постоянную 
работу и об увольнении). Под тру-
довой деятельностью понимаются 
периоды работы по трудовому дого-
вору и периоды служебной деятель-

ности. Раздел «Сведения о трудовой 
деятельности» индивидуального 
лицевого счета имеет три инфор-
мационных блока. Первый блок 
содержит в себе сведения о месте 
работы (наименование страхова-
теля (работодателя) и сведения об 
изменении его наименования). Вто-
рой блок представлен сведениями 
о выполняемой работе с указанием 
реквизитов документов, оформля-
ющих трудовые отношения. Третий 
блок предназначен для размещения 
информации о подаче зарегистри-
рова нным  лицом  (работником) 
заявления о продолжении ведения 
страхователем (работодателем) тру-
довой книжки в бумажном формате 
либо о предоставлении сведений 
о трудовой деятельности в соответ-
ствии со ст. 66.1 ТК РФ. 

Представление страхователем 
(работодателем) сведений о работа-
ющих у него зарегистрированных 
лицах в Пенсионный фонд РФ осу-
ществляется в виде отчета. В течение 
2020 г. отчет представляется не позд-
нее 15-го числа месяца, следующего 
за месяцем, в котором произошли 
ситуации, которые относятся ко вто-
рому и третьему информационным 
блокам и должны быть отражены 
в соответствующем разделе индиви-
дуального лицевого счета. 

Если таковых ситуаций не про-
изошло в 2020 г., то не позднее 
15.02.2021 в Пенсионный фонд РФ 
представляются сведения о трудо-
вой деятельности у данного страхо-
вателя (работодателя) по состоянию 
на 01.01.2020. С 01.01.2021 сведения 
о приеме на работу и увольнении за-
регистрированного лица (работни-
ка) должны были представляться не 
позднее рабочего дня, следующего 
за днем оформления соответству-
ющих документов (издания прика-
зов, распоряжений), иные сведения 

Представление 
страхователем 
(работодателем) 
сведений 
о работающих у него 
зарегистрированных 
лицах в Пенсионный 
фонд РФ 
осуществляется 
в виде отчета.
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аналогично порядку, установлен-
ному в 2020 г. 

В самый непростой период — пе-
риод отладки процесса сдачи новой 
отчетности в апреле 2020 г. сроки 
представления информации в Пен-
сионный фонд Российской Федера-
ции были скорректированы. Этого 
потребовали меры по предупрежде-
нию угрозы распространения на 
территории России новой корона-
вирусной инфекции (2019-nCoV). По-
становлением правительства РФ от 
08.04.2020 № 460 введены Времен-
ные правила регистрации граждан 
в целях поиска подходящей работы 
и в качестве безработных, а также 
осуществления социальных выплат 
гражданам, признанным в установ-
ленном порядке безработными (да-
лее — Временные правила, правила). 

Чтобы обеспечить оперативное 
представление в службу занятости 
информации, в п. 6 Временных пра-
вил была предусмотрена обязан-
ность работодателя до конца 2020 г. 
представлять в Пенсионный фонд 
РФ информацию в случаях приема 
на работу и увольнения работников 
на следующий день после издания 
приказа (распоряжения). 

Следует обратить внимание, что 
правительство РФ на дату приня-
тия этого решения не было наделено 
полномочиями изменения порядка, 
установленного федеральным за-
коном «Об индивидуальном (персо-
нифицированном) учете в системе 
обязательного пенсионного стра-
хования». Законопроект № 941251-7 
[3], предусматривающий наделе-
ние  правительства  Российской 
Федерации правом устанавливать 
особенности порядка и сроки пред-
ставления страхователями (рабо-
тодателями) до 31.12.2020 (вклю-
чительно) в Пенсионный фонд РФ 
сведений о трудовой деятельности 

зарегистрированных лиц (работ-
ников), поступил на рассмотрение 
в Государственную Думу РФ позже 
даты утверждения указанных выше 
правил. Тем не менее соответству-
ющая обязанность у работодателя 
возникла с момента их введения, 
поскольк у  положениям  за кона 
о соответствующих полномочиях 
органа государственной власти 
придали обратную силу. 

В состоянии еще большей нео-
пределенности участники процесса 
учета сведений о трудовой деятель-
ности в электронном виде продол-
жают пребывать после принятия 
постановления правительства РФ от 
26.04.2020 № 590 «Об особенностях 
порядка и сроках представления 
страхователями в территориальные 
органы Пенсионного фонда Россий-
ской Федерации сведений о трудовой 
деятельности зарегистрированных 
лиц». В документе, действующем до 
31.12.2020, предпринята попытка 
выправить ситуацию в отношении 
сроков сдачи отчета в случаях при-
ема на работу и увольнения работ-
ников, которая возникла в связи 
с принятием Временных правил. 

Сведения за период с 01.04.2020 
до 27.04.2020 следует представить 
не позднее 28.04.2020, далее, не 
позднее рабочего дня, следующего 
за днем издания приказа (распо-
ряжения), иных решений или до-
кументов, подтверждающих офор-
мление трудовых отношений. При 
этом возникла еще одна спорная 
ситуация. Новый порядок сузил пе-
речень мероприятий, являющихся 
основанием сдачи отчета, до пере-
вода работника на другую постоян-
ную работу и подачи работником 
заявления о продолжении ведения 
трудовой книжки или о представ-
лении ему сведений о трудовой дея-
тельности в порядке ст. 66.1 ТК РФ. 

Согласно 
ст. 66.1 ТК РФ 
на работодателя 
возложена 
обязанность 
формирования 
в электронном 
виде основной 
информации 
о трудовой 
деятельности 
и трудовом стаже 
каждого работника.
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При сравнении положений ТК РФ 
и федерального закона «Об индиви-
дуальном (персонифицированном) 
у чете  в  системе  обязательного 
пенсионного страхования» в части 
учета сведений о трудовой деятель-
ности в электронном виде можно 
отметить  след у ющее. Согласно 
ст. 66.1 ТК РФ на работодателя воз-
ложена обязанность формирования 
в электронном виде основной ин-
формации о трудовой деятельности 
и трудовом стаже каждого работ-
ника. Законодатель не уточнил 
средства, способы формирования 
и хранения этой информации у ра-
ботодателя, а только лишь опреде-
лил, в каком виде в конечном итоге 
должна быть представлена инфор-
мация, т. е. в электронном виде. 

В ст. 11 федерального закона «Об 
индивидуальном (персонифициро-
ванном) учете в системе обязатель-
ного пенсионного стра хования» 
уточняется, что  формирование 
сведений о трудовой деятельности 
осуществляется  стра хователем 
(работодателем) с использованием 
программно-технических средств, 
применяемых им для автомати-
зации своей деятельности, или 
с использованием электронного 
сервиса, предоставленного на без-
возмездной основе Пенсионным 
фондом Российской Федерации, 
в виде электронного документа. 

Из всего сказанного следует, что 
работодатель участвует в органи-
зации учета сведений о трудовой 
деятельности в электронном виде 
посредством электронного взаи-
модействия с Пенсионным фондом 
РФ  через  обмен  электронными 
документами, но не должен вести 
электронный учет как таковой на 
локальном уровне. 

Кроме того, данная обязанность 
работодателя распространяется 

только на основную информацию, 
т. е., по-видимому, ту, что указана 
в абз. 2 ст. 66.1 ТК РФ. Имеет смысл 
отметить, что в формулировках 
ст. 11 федера льного  закона  «Об 
индивидуальном (персонифици-
рованном) учете в системе обяза-
тельного пенсионного страхования» 
прослеживается  противоречие 
с  положен и я м и  с т.  66.1 Т К  РФ. 
Закон обязал страхователей (ра-
ботодателей) представлять све-
дения о работниках в форме элек-
тронного документа, подписанного 
усиленной квалифицированной 
электронной подписью. При этом 
для страхователей (работодателей), 
у которых численность работников 
за предшествующий отчетный пе-
риод составляет менее 25 человек, 
предусмотрена возможность сдачи 
отчетности в бумажном виде. ТК РФ 
таких исключений не предусмотрел. 

Примечателен еще такой момент. 
По смыслу ст. 66.1 ТК РФ сведения 
о трудовой деятельности — это до-
кумент. Не случайно законодатель 
включил в состав этих сведений 
информацию о работнике, иначе 
бы возникло противоречие меж-
ду понятием и его содержанием. 
Федеральный закон «Об индиви-
дуальном (персонифицированном) 
учете в системе обязательного пен-
сионного страхования» сведениями 
о трудовой деятельности преиму-
щественно считает информацию 
о работе (службе). 

Из  текста  за кона  в  большей 
мере, чем из текста ТК РФ, следует, 
что сведения о трудовой деятель-
ности — это и документ, и раздел 
индивидуального лицевого счета, 
и собственно выполняемая работа 
и периоды ее выполнения. В данном 
контексте еще более сомнительной 
видится целесообразность наличия 
в ТК РФ ст. 66.1. Представляется, 

Федеральный закон 
«Об индивидуальном 
(пер со нифи цирован-
ном) учете в системе 
обязательного 
пенсионного 
страхования» 
сведениями 
о трудовой 
деятельности 
преимущественно 
считает информацию 
о работе (службе).
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что наличие норм, регулирующих вопросы 
взаимодействия страхователя (работодателя) 
и Пенсионного фонда Российской Федерации, 
в ТК РФ избыточно.

Вопрос представления в Пенсионный фонд 
РФ информации, размещаемой на индиви-
д уальном лицевом счете застра хованных 
лиц, урегулирован федеральным законом «Об 
индивидуальном (персонифицированном) 
учете в системе обязательного пенсионного 
страхования» и вряд ли требует даже рамоч-
ного регулирования непосредственно в ТК РФ. 
Положения об учете сведений о трудовой дея-
тельности включены в ст. 11 данного закона, 
где определен порядок представления сведений 
о страховых взносах и страховом стаже. Это 
свидетельствует о том, что речь идет о поня-
тиях одного порядка с точки зрения индивиду-
ального (персонифицированного) учета. 

При этом вопрос представления в Пенси-
онный фонд РФ сведений о страховом стаже 
застрахованных лиц (СЗВ-СТАЖ) и сведений 
о заработке (вознаграждении), доходе, сумме 
выплат и иных вознаграждений, начисленных 
и уплаченных страховых взносах, о периодах 
трудовой и иной деятельности, засчитываемых 
в страховой стаж застрахованного лица (СЗВ-
ИСХ), не урегулирован в ТК РФ. Почему же это 
потребовалось сделать в отношении сведений 
о трудовой деятельности?

Вызывает недоумение внесение в ТК РФ 
положений о том, какими способами лица, 
имеющие стаж работы по трудовому договору, 
могут получать сведения о трудовой деятель-
ности. Перечисленные в ст. 66.1 ТК РФ способы 
являются универсальными с позиции обес-
печения доступа граждан к государственным 
и муниципальным услугам. Так, посредством 
обращения в многофункциональный центр 
или с использованием Единого портала госу-
дарственных и муниципальных услуг гражда-

нин может получить справку о наличии (от-
сутствии) судимости и (или) факта уголовного 
преследования либо о прекращении уголовного 
преследования по реабилитирующим основа-
ниям, которая в ряде случаев предъявляется 
при трудоустройстве. 

Представляется, что вопросы получения 
сведений о трудовой деятельности у работо-
дателя в период работы могли бы найти свое 
отражение в ст. 62 ТК РФ, при увольнении в со-
ответствующих статьях ТК РФ. Это позволило 
бы обеспечить единообразный подход к поряд-
ку подачи работником заявлений на получение 
документов, связанных с работой. 

Сегодня получается, что заявление на пре-
доставление сведений о трудовой деятельнос-
ти за период работы у данного работодателя 
работник может подать двумя способами: 
лично или через электронную почту в по-
рядке, установленном работодателем. А для 
подачи заявлений на выдачу иных докумен-
тов, связанных с работой, и их копий порядок 
остался прежним. 
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Вы спрашивали… Отвечаем

ÂÎÏÐÎÑ – ÎÒÂÅÒ

Вправе ли работодатель удержать всю сумму ущерба, превышающую размер 
среднего месячного заработка сотрудника, без обращения в суд? На этот и другие 
вопросы отвечают специалисты службы Правового консалтинга ГАРАНТ.

?Необходимо ли переименовы-
вать должность «экономист» 
на должность «специалист 

по закупкам»? Должны ли наиме-
нования должностей и перечни 
должностных обязанностей соот-
ветствовать профессиональным 
стандартам?

!По данному вопросу мы придер-
живаемся следующей позиции.

Работодатель не обязан переи-
меновывать должность «экономист» 
на должность «специалист по закуп-
кам», которая предусмотрена про-
фессиональным стандартом. Обес-
печивать в штатном расписании 
и трудовом договоре (должностной 
инструкции) полное соответствие 
наименования должности и переч-
ня должностных обязанностей кон-
кретного работника наименованию 
и перечню обязанностей, предус-
мотренных профессиональными 
стандартами, от работодателя не 
требуется.

Обоснование позиции
Согласно ст. 195.1 ТК РФ под про-

фессиональным стандартом пони-
мается характеристика квалифи-
кации, необходимой работнику для 
осуществления определенного вида 
профессиональной деятельности. 
Квалификация работника — это 

уровень знаний, умений, професси-
ональных навыков и опыта работы 
работника.

Профессиональные стандарты 
обязательны к применению лишь 
в части требований к квалифика-
ции и только в тех случаях, когда 
ТК  РФ, другими  федера льными 
законами, иными нормативными 
правовыми актами РФ установле-
ны требования к квалификации, 
необходимой работнику для вы-
полнения определенной трудовой 
функции (ст. 195.3 ТК РФ).

В свою очередь, постановление 
правительства РФ от 27.06.2016 
№ 584 «Об особенностях применения 
профессиональных стандартов...» не 
предусматривает для государствен-
ных и муниципальных учреждений 
никаких дополнительных случаев 
применения профстандартов по 
сравнению со ст. 195.3 ТК РФ. Дан-
ный нормативный акт лишь уста-
навливает необходимость осущест-
вления данной категорией работода-
телей мероприятий, направленных 
на обеспечение соответствия их 
работников требованиям профстан-
дартов в тех случаях, когда они 
в соответствии с законодательством 
являются обязательными к приме-
нению в части требований к квали-
фикации работников.

При этом в силу ч. 1 ст. 46 и ч. 2 
ст. 52 федерального закона № 273-ФЗ 
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«Об образовании в РФ» у работода-
теля — образовательной организа-
ции есть право выбора того, какой 
именно из документов применять: 
квалификационный справочник 
или профессиональный стандарт 
(п. 5 Информации..., направлен-
ной  письмом  Минтруда  России 
от 04.04.2016 № 14-0/10/В-2253, 
письмо Минобрнауки России от 
12.02.2016 № 09-ПГ-МОН-814).

Обеспечивать  же  в  штатном 
расписании и трудовом договоре 
(должностной инструкции) пол-
ное соответствие наименования 
должности и перечня должностных 
обязанностей конкретного работ-
ника наименованию и перечню 
обязанностей, предусмотренных 
профессиональными стандартами, 
от работодателя не требуется.

Трудовой кодекс РФ предусма-
тривает только одно упоминание 
об обязательности соответствия 
наименования должностей работ-
ников наименованиям, указанным 
в профессиональных стандартах 
либо квалификационных справоч-
никах. Речь идет о ч. 2 ст. 57 ТК РФ, 
согласно которой предусмотрено, 
что такое соответствие необходимо 
соблюдать, если нормы ТК РФ, иных 
федеральных законов с выполне-
нием работ по должности связыва-
ют предоставление компенсаций 
и льгот либо наличие ограничений.

Из приведенной нормы не следу-
ет, что у всех без исключения работ-
ников, которым положены компен-
сации и льготы либо в отношении 
которых установлены ограничения, 
трудовая функция должна имено-
ваться в строгом соответствии со 
справочником или стандартом. За-
кон устанавливает необходимость 
такого соответствия лишь в ситу-
ации, когда компенсации, льготы, 
ограничения «привязаны» к кон-

кретной должности (профессии, 
специальности). Например, периоды 
работы по определенным професси-
ям и должностям, поименованным 
в многочисленных списках, вклю-
чаются в стаж, дающий право на 
досрочное пенсионное обеспечение. 
Если же причитающиеся работнику 
компенсации и льготы либо дейст-
вующие в отношении него ограни-
чения не зависят от названия его 
трудовой функции, такое название 
может отличаться от указанного 
в квалификационном справочнике 
и профессиональном стандарте.

Таким образом, требования су-
ществующих сегодня профессио-
нальных стандартов работодатель 
(в том числе образовательное уч-
реждение) должен учитывать при 
составлении штатного расписания 
в части определения наименований 
должностей и специальностей, если 
по таким должностям законодатель-
ством установлены компенсации, 
льготы или ограничения. Указанной 
позиции придерживается и Роструд.

Вместе с тем работа в должности 
экономиста не дает право на какие-
либо компенсации, льготы и не 
связана с какими-либо ограничени-
ями. Следовательно, работодатель 
не обязан переименовывать долж-
ность «экономист» на должность 
«специалист по закупкам», которая 
пред усмотрена профессиона ль-
ным стандартом. Равно как и нет 
необходимости вносить изменения 
в этой части в трудовые договоры 
(должностные инструкции).

Отметим также, что в соответ-
ствии со ст. 144 ТК РФ системы 
оплаты труда работников государ-
ственных и муниципальных учре-
ждений устанавливаются с учетом 
ЕТКС, ЕКС или профессиональных 
стандартов. На основании этой 
нормы  иногда  делают  вывод  об 

В соответствии 
со ст. 144 ТК РФ 
системы оплаты 
труда работников 
государственных 
и муниципальных 
учреждений 
устанавливаются 
с учетом 
ЕТКС, ЕКС или 
профессиональных 
стандартов.
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обязательном соответствии наиме-
нований всех должностей и профес-
сий работников государственных 
и  м униципа льны х  учреждений 
наименованиям из указанных нор-
мативных правовых актов.

По нашему мнению, формули-
ровка ст. 144 ТК РФ не позволяет 
сделать столь категоричный вывод. 
Закон указывает на необходимость 
учета справочников и стандартов 
лишь при установлении системы 
оплаты труда. Чтобы выполнить 
данное требование, достаточно 
для каждого работника с учетом 
его квалификации и круга долж-
ностных (трудовых) обязанностей 
найти в справочнике или стандарте 
подходящую по содержанию ква-
лификационную характеристику, 
определиться с названием трудовой 
функции и уже это наименование 
должности или профессии использо-
вать для определения размера зара-
ботной платы работника. Так будет 
сохранено необходимое по смыслу 
ст. 144 ТК РФ единство тарифика-
ции работ, но при этом в трудовом 
договоре и штатном расписании 
будут фигурировать наименования 
должностей и профессий, самостоя-
тельно определенные учреждением.

В заключение отметим, что не-
обходимость именовать все долж-
ности  и  профессии  работников 
конкретных учреждений в строгом 
соответствии  с  ЕКС, Е ТКС  или 
профессиональными стандартами 
может быть установлена норматив-
ным правовым актом органа, упол-
номоченного от имени учредителя 
устанавливать систему оплаты тру-
да работников этих учреждений.

Ответ подготовил:
Максим Кудряшов, 

эксперт службы 
Правового консалтинга ГАРАНТ

?Сотрудник находится в отпу-
ске по уходу за ребенком до 
1,5 лет и работает на условиях 

неполного рабочего дня. Имеет 
ли он право оформить отпуск без 
сохранения заработной платы 
и ежегодный оплачиваемый от-
пуск (работодатель согласен)?

!Рассмотрев вопрос, мы пришли 
к следующему выводу.

Для предоставления указан-
ных отпусков работнику необходи-
мо прервать свой отпуск по уходу за 
ребенком, подав соответствующее 
заявление работодателю.

Вместе с тем оформлять отпуск 
без сохранения в приведенной си-
туации нецелесообразно, посколь-
ку работа на условиях неполного 
рабочего времени в период отпуска 
по уходу за ребенком является пра-
вом работника, а не обязанностью; 
работник в любой момент отпуска 
по уходу за ребенком может прекра-
тить работу на условиях неполного 
рабочего времени (продолжая на-
ходиться в таком отпуске), а потом 
снова воспользоваться соответст-
вующим правом.

Обоснование вывода
В соответствии с ч. 1 ст. 256 ТК РФ 

по заявлению женщины ей предо-
ставляется отпуск по уходу за ребен-
ком до достижения им возраста трех 
лет. Лицу, находящемуся в отпуске 
по уходу за ребенком, по его заявле-
нию предоставляется возможность 
работать во время такого отпуска 
на условиях неполного рабочего 
времени с сохранением права на 
получение пособия по государст-
венному социальному страхованию 
(ч. 3 ст. 256 ТК РФ).

При этом, как указано в п. 20 по-
становления Пленума Верховного 

Статья 256 ТК РФ 
не предполагает 
необходимости 
согласовывать 
с работодателем 
возможность 
работать или 
не работать 
на условиях 
неполного рабочего 
времени.
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суда РФ от 28.01.2014 № 1, работ-
ник у, на ходящем уся  в  отп уске 
по уходу за ребенком и при этом 
работающему на условиях непол-
ного рабочего времени или на дому, 
ежегодный оплачиваемый отпуск 
не предоставляется, поскольку ис-
пользование двух и более отпусков 
одновременно Трудовой кодекс РФ 
не предусматривает. Соответствен-
но, чтобы воспользоваться правом 
на ежегодный оплачиваемый от-
пуск и получить отпускные, необ-
ходимо прервать отпуск по уходу за 
ребенком. После окончания ежегод-
ного отпуска прерванный отпуск 
по уходу за ребенком может быть 
возобновлен. Такой порядок дейст-
вий одобрен Рострудом (письмо от 
15.10.2012 № ПГ/8139-6-1).

И  хотя  да нные  разъяснения 
касаются непосредственно однов-
ременного использования отпуска 
по уходу за ребенком и ежегодного 
оплачиваемого отпуска, на наш 
взгляд,  та кой  поход  применим 
и при решении вопроса о возможно-
сти предоставления в приведенной 
ситуации отпуска без сохранения 
заработной платы (ст. 107 ТК РФ 
ежегодный оплачиваемый отпуск 
и отпуск без сохранения заработ-
ной платы относит к одному виду 
времени отдыха (ст. 106 ТК РФ)). 
В  связи  с  этим  представляется 
недоп ус ти м ы м  од новремен ное 
нахождение работника в отпуске 
по уход у за ребенком и отпуске 
без сохранения заработной платы 
(ст. 128 ТК РФ).

Таким образом, для того чтобы 
работнику, находящемуся в от-
пуске по уходу за ребенком, уйти 
в отпуск без сохранения заработ-
ной платы или ежегодный опла-
чиваемый отпуск, ему необходимо 
прервать свой отпуск по уходу за 
ребенком, подав соответствующее 

заявление. В отсутствие такого 
заявления работодатель не мо-
жет предоставить ему указанные 
отпуска.

Отметим, что поскольку ежеме-
сячное пособие по уходу за ребен-
ком выплачивается только работ-
никам, находящимся в отпуске по 
уходу за ребенком, то, соответст-
венно, прерывание такого отпуска 
(по заявлению работника) влечет 
прекращение выплаты пособия 
(смотрите письмо ФСС России от 
14.07.2014 № 17-03-14/06-7836).

В  за к л ючен ие  отме ти м,  что 
ст. 256 ТК РФ не предполагает не-
обходимости согласовывать с ра-
ботодателем возможность работать 
или не работать на условиях непол-
ного рабочего времени. Достаточно 
лишь заявления работника. Работа 
на условиях неполного рабочего 
времени является правом работ-
ника, а не обязанностью. Таким 
образом, работник в любой момент 
отпуска по уходу за ребенком мо-
жет прекратить работу на усло-
виях неполного рабочего времени, 
а  потом  снова  воспользоваться 
соответству ющим  пра вом. Д ля 
этого в предоставляемом работо-
дателю заявлении указывается 
дата, с которой работник прекра-
тит работать на условиях непол-
ного рабочего времени, продолжая 
находиться в отпуске по уходу за 
ребенком. В этом же или отдельном 
заявлении можно указать пред-
полагаемую дату начала работы 
на условиях неполного рабочего 
времени  и  продолжительность 
неполной рабочей недели и (или) 
неполного рабочего дня.

Ответ подготовил:
Наталья Панова, 

эксперт службы 
Правового консалтинга ГАРАНТ

Заработная плата 
каждого работника 
зависит, в частности, 
от количества 
затраченного труда 
(ч. 1 ст. 132 ТК РФ, 
ч. 2 ст. 22 ТК РФ).
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?Р а б о т н и к  г о в о р и т,  ч т о 
с 27.12.2019 находится в боль-
нице, до настоящего времени 

его не выписали. Листков времен-
ной нетрудоспособности за это 
время он не представил, в табеле 
учета рабочего времени ему про-
ставляются неявки. 

Необходимо ли дополнительно 
оформлять какие-либо докумен-
ты в целях подтверждения обо-
снованности неначисления работ-
нику заработной платы за период 
отсутствия на рабочем месте?

!Рассмотрев вопрос, мы пришли 
к следующему выводу

Факт отсутствия работника 
на рабочем месте работодателю 
достаточно зафиксировать в табеле 
учета рабочего времени. Допол-
нительно оформлять какие-либо 
документы в целях подтверждения 
обоснованности неначисления ра-
ботнику за период отсутствия за-
работной платы нет необходимости.

Обоснование вывода
Как следует из ст. 15, ч. 2 ст. 57, 

ч. 1 ст. 129 ТК РФ, заработная плата 
является вознаграждением за выпол-
нение работником трудовой функции 
(работы по должности в соответствии 
со штатным расписанием), опреде-
ленной трудовым договором.

Заработная плата каждого ра-
ботника зависит, в частности, от 
количества затраченного труда 
(ч. 1 ст. 132 ТК РФ, ч. 2 ст. 22 ТК РФ). 
Так, заработная плата работнику 
не начисляется, например, при 
предоставлении ему отпуска без 
сох ра нени я  заработной  п латы 
(ст. 128 ТК РФ), при простое и не-
испол нен и и  т рудовы х  обяза н-
ностей  по  вине  работника  (ч. 3 
ст. 155 ТК РФ, ч. 3 ст. 157 ТК РФ).

Как след ует из приведенных 
норм, заработная плата работнику 
выплачивается за исполнение ра-
ботником трудовых обязанностей. 
При этом очевидно, что оплачивать 
необходимо только фактически 
отработанные сотрудником часы.

Свои трудовые (должностные) 
обяза нности  работник  должен 
исполнять в течение рабочего вре-
мени, установленного правилами 
внутреннего трудового распорядка 
и условиями трудового договора 
(ст. 21, 56, 91 ТК РФ).

В соответствии с ч. 4 ст. 91 ТК РФ 
работодатель обязан вести учет 
времени, фактически отработан-
ного каждым работником. Форму 
первичного учетного документа, 
используемого при выполнении 
этой обязанности, организации 
частного сектора должны опреде-
лить самостоятельно, что следует 
из ч. 4 ст. 9 федерального закона от 
06.12.2011 № 402-ФЗ «О бухгалтер-
ском учете». При этом не запрещено 
разработать собственную форму на 
основе одной из унифицированных 
форм табеля учета рабочего време-
ни, утвержденных постановлением 
Госкомстата России от 05.01.2004 
№ 1, либо же установить, что для 
учета рабочего времени использу-
ется форма № Т-12 или форма № Т-13 
без изменений. Указанные формы 
применяются для учета времени, 
фактически отработанного и (или) 
неотработанного каждым работ-
ником организации, для контр-
оля за соблюдением работниками 
установленного режима рабочего 
времени, для получения данных 
об отработанном времени, расчета 
оплаты труда, а также для состав-
ления статистической отчетности 
по труду (смотрите Указания по 
применению и заполнению форм 
первичной учетной документации, 

Закон № 44-ФЗ 
не определяет 
перечень 
документов, 
в соответствии 
с которыми 
участники конкурса 
могут подтвердить 
свою квалификацию 
и, в частности, 
обеспеченность 
трудовыми 
ресурсами.
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утвержденные постановлением Го-
скомстата России от 05.01.2004 № 1).

В бюджетных учреждениях для 
учета рабочего времени использует-
ся табель учета использования ра-
бочего времени по форме 0504421, 
утвержденной приказом Минфина 
России от 30.03.2015 № 52н. Как 
следует из приложения 5 к этому 
приказу, табель учета использо-
вания рабочего времени является 
основанием для начисления зара-
ботной платы.

Таким образом, именно табель 
подтверждает факт исполнения 
работником своих трудовых обя-
занностей, количество времени, 
отработанного (не отработанного) 
работником, и служит основанием 
для начисления (неначисления) ему 
заработной платы. Норм, обязыва-
ющих работодателя дополнительно 
оформлять какие-либо документы 
в целях подтверждения обоснован-
ности неначисления работнику 
заработной платы за период его 
отсутствия на рабочем месте, закон 
не содержит. Поэтому полагаем, что 
дополнительно фиксировать факт 
отсутствия работника на рабочем 
месте нет необходимости.

К сведению:

Порядок выдачи листков нетру-
доспособности (далее — Порядок) ут-
вержден приказом Минздравсоцраз-
вития России от 29.06.2011 № 624н.

После стационарного лечения 
листок нетрудоспособности выдает-
ся в день выписки из стационара за 
весь период стационарного лечения 
(п. 19 Порядка).

В случае длительного стацио-
нарного лечения и необходимости 
представления листка нетрудо-
способности к оплате возможна его 
выдача до окончания лечения с про-

ставлением в строке «Иное» кода 
31 («продолжает болеть»). В этом 
случае при выписке из стационара 
нетрудоспособному гражданину 
выдается новый листок нетрудо-
способности, являющийся продол-
жением ранее выданного, при этом 
в строке «Находился в стационаре» 
указывается общая длительность 
лечения, а в таблице «Освобожде-
ние от работы» сроки лечения за 
минусом дней, указанных в ранее 
выданном листке нетрудоспособно-
сти (п. 58 Порядка).

Ответ подготовил:
Елена Воронова,
эксперт службы 

Правового консалтинга ГАРАНТ

?Вправе ли заказчик требовать 
представления копий трудо-
вых книжек и удостоверений 

на работников, имеющих допуск 
определенной группы по электро-
безопасности, в составе заявок 
участников конкурса в целях оцен-
ки заявок по критерию «квалифи-
кация участников закупки, в том 
числе наличие у них финансовых 
ресурсов, на праве собственности 
или ином законном основании обо-
рудования и других материальных 
ресурсов, опыта работы, связан-
ного с предметом контракта, и де-
ловой репутации, специалистов 
и иных работников определенного 
уровня квалификации»?

!По данному вопросу мы придер-
живаемся следующей позиции.

Сами по себе указанные в во-
просе требования не нарушают за-
конодательство о контрактной си-
стеме. Однако мы не можем исклю-
чить вероятности иного подхода.

Согласно 
ч. 1 ст. 122 ТК РФ 
оплачиваемый 
отпуск должен 
предоставляться 
работнику ежегодно, 
т. е. один раз 
в рабочем году.
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Обоснование позиции
Согласно п. 8 ч. 1 ст. 54.3 феде-

рального закона от 05.04.2013 № 44-
ФЗ «О контрактной системе в сфере 
закупок товаров, работ, услуг для 
обеспечения государственных и му-
ниципальных нужд» (далее — Закон 
№ 44-ФЗ) конкурсная документация 
должна содержать критерии оценки 
заявок на участие в открытом кон-
курсе в электронной форме (далее — 
конкурс), величины значимости 
этих критериев, порядок рассмо-
трения и оценки заявок на участие 
конкурсе в соответствии с указан-
ным законом. В соответствии с п. 4 
ч. 1 ст. 32 Закона № 44-ФЗ одним из 
критериев для оценки заявок, окон-
чательных предложений участников 
закупки может являться квалифи-
кация участников закупки, в том 
числе наличие у них финансовых 
ресурсов, оборудования и других ма-
териальных ресурсов, опыта работы, 
связанного с предметом контракта, 
и деловой репутации, специалистов 
и иных работников определенного 
уровня квалификации. Согласно 
подп. «г» п. 27 Правил оценки заявок, 
окончательных предложений участ-
ников закупки товаров, работ, услуг 
для обеспечения государственных 
и муниципальных нужд (далее — 
Правила оценки), утвержденных 
в соответствии с ч. 8 ст. 32 Закона 
№ 44-ФЗ постановлением прави-
тельства РФ от 28.11.2013 № 1085, по-
казателем нестоимостного критерия 
оценки «квалификация участников 
закупки, в том числе наличие у них 
финансовых ресурсов, оборудования 
и других материальных ресурсов, 
принадлежащих им на праве собст-
венности или на ином законном ос-
новании, опыта работы, связанного 
с предметом контракта, и деловой 
репутации, специалистов и иных 
работников определенного уровня 

квалификации» в том числе может 
быть «обеспеченность участника 
закупки трудовыми ресурсами».

В силу п. 4 ч. 1 ст. 54.3 Закона 
№ 44-ФЗ конкурсная документа-
ция  должна  содержать  пред ус-
мотренные ст. 54.4 этого Закона 
требования к содержанию, в том 
числе к описанию предложения 
участника  конкурса, к  составу 
заявки на участие в конкурсе и ин-
струкцию по ее заполнению, при 
этом не допускается установление 
требований, влекущих за собой ог-
раничение количества участников 
закупки или ограничение доступа 
к участию в конкурсе. Согласно п. 6 
ч. 6 ст. 54.4 Закона № 44-ФЗ вторая 
часть заявки на участие в конкурсе 
должна содержать требуемые заказ-
чиком в конкурсной документации 
информацию и документы, в том 
числе документы, подтверждающие 
квалификацию участника конкур-
са. Отсутствие этих документов не 
является основанием для призна-
ния заявки не соответствующей тре-
бованиям документации о конкурсе.

Закон № 44-ФЗ не определяет пе-
речень документов, в соответствии 
с которыми участники конкурса 
могут подтвердить свою квалифика-
цию и, в частности, обеспеченность 
трудовыми ресурсами. Перечень 
таких сведений и документов при 
необходимости указывает заказчик 
(смотрите, например, письмо Мин-
экономразвития России от 01.10.2015 
№ Д28и-2871, решение УФАС по 
Владимирской области от 03.07.2019 
№ 033/06/53-634/2019). На практике 
заказчики нередко включают в кон-
курсную документацию требование 
о представлении копий трудовых 
книжек работников участника, ко-
торое, как правило, не квалифици-
руется контролирующими органами 
и судами в качестве нарушения.

При исчислении 
стажа работы, 
дающего право 
на дополнительный 
отпуск, количество 
полных месяцев 
работы 
в производствах, 
цехах, профессиях 
и должностях 
с вредными 
условиями труда 
определяется 
по п. 10 Инструкции.
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В правоприменительной практи-
ке встречается позиция, согласно 
которой термин «трудовые ресурсы» 
используется в Законе № 44-ФЗ ис-
ключительно в контексте трудового 
законодательства (ст. 15 ТК РФ). 
В связи с этим правомерность оценки 
наличия трудовых ресурсов в соот-
ветствии со сведениями о работни-
ках, имеющих оформленные в соот-
ветствии с трудовым законодатель-
ством трудовые отношения с участ-
ником закупки, а также обоснован-
ность требования о предоставлении 
в составе заявок участников копий 
трудовых книжек не оспаривается 
(смотрите, например, постанов-
ление Девятого ААС от 05.11.2019 
№ 09АП-56635/19, решение УФАС 
по Москве от 17.12.2019 № 077/06/57-
17654/2019, решение УФАС по Мо-
скве от 05.06.2019 № 077/06/59-
2749/2019, решение УФАС по Санкт-
Петербургу от 23.04.2019 № 44-
2301/19, решение УФАС по Пермско-
му краю от 01.04.2019 № 059/07/18.1-
256/2019, решение УФАС по Москве 
от 07.05.2018 № 2-57-5590/77-18, 
решение УФАС по Алтайскому краю 
от 19.01.2018 № 52/18, решение УФАС 
по Санкт-Петербургу от 11.02.2015 
№ 44-346/15).

Не является само по себе нару-
шением законодательства о кон-
трактной системе и требование 
о предоставлении участниками 
в целях оценки заявок удостоверений 
работников, имеющих определен-
ную группу по электробезопасности 
(смотрите, например, решение УФАС 
по Санкт-Петербургу от 11.09.2018 
№ 44-4295/18, решение УФАС по 
Санкт-Петербургу от 31.05.2019 
№ 44-3096/19, решение УФАС по Хан-
ты-Мансийскому автономному окру-
гу — Югре от 27.12.2018 № 2011-ж).

Однако не исключен и проти-
воположный подход. В частности, 

в ряде случаев требование о предо-
ставлении копий трудовых книжек 
квалифицируется контролирую-
щими органами как неправомерное 
на том основании, что возможность 
предоставления копий этих доку-
ментов прямо не предусмотрена За-
коном № 44-ФЗ (смотрите, например, 
решение УФАС по Алтайскому краю 
от 09.07.2014 № 338/14). Кроме того, 
указанное требование в зависимо-
сти от установленного заказчиком 
порядка оценки заявок может быть 
расценено как ограничение участ-
ников конкурса в предоставлении 
информации о сотрудниках участ-
ника закупки, работающих в рамках 
гражданско-правовых взаимоотно-
шений (постановление ФАС России 
от 18.11.2019 по делу № 17/04/7.30-
336/2019, решение ФАС России 
от 08.06.2018 № 18/44/105/645, 
решение ФАС России от 03.10.2018 
№ 18/44/105/1288, решение УФАС 
по Чувашской Республике — Чува-
шии от 23.06.2019 № 021/06/54.3-
184/2019, решение ФАС России 
от 05.12.2017 № К-1654/17, реше-
ние УФАС по Москве от 31.05.2017 
№ 2-57-5855/77-17).

На наш взгляд, заказчик вправе 
предусмотреть в конкурсной доку-
ментации упомянутые в вопросе 
требования. Однако, учитывая 
отсутствие единообразия по этому 
вопросу в правоприменительной 
практике, исключить вероятность 
иного подхода мы не можем.

Ответ подготовил:
Валерий Тимошенко, 

эксперт службы 
Правового консалтинга ГАРАНТ

Контроль качества ответа:
Алексей Александров, 

рецензент службы 
Правового консалтинга ГАРАНТ

Как следует 
из ст. 232,
 233 ТК РФ, сторона 
трудового договора 
(работодатель 
или работник), 
причинившая ущерб 
другой стороне, 
возмещает этот 
ущерб 
в соответствии 
с ТК РФ и иными 
федеральными 
законами.
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?Работник принят на работу 
22.01.2019. В течение всего 
рабочего года ему предостав-

лялся только отпуск без сохра-
нения заработной платы (22 ка-
лендарных дня). Соответственно, 
будет перенесен отпускной период 
на 8 календарных дней. У этого 
же работника есть отпуск за ра-
боту во вредных условиях труда 
(дополнительный) в количестве 
7 календарных дней, который пре-
доставляется только за работу во 
вредных условиях труда.

Соответственно, нужно убрать 
из 7 календарных дней 1 день за 
то, что работник находился в от-
пуске без сохранения заработной 
платы (22 календарных дня).

Работник просит предоставить 
ему отпуск за работу во вредных 
условиях за предыдущий рабочий 
год в марте 2020 г. 

Необходимо ли сдвигать дату 
окончания рабочего года в свя-
зи с тем, что 8 дней отпуска не 
должны войти в отпускной стаж? 
Уменьшится ли количество дней 
отпуска за вредные условия труда?

!Рассмотрев вопрос, мы пришли 
к следующему выводу.

Дата окончания рабочего года 
сдвигается на 8 календарных дней 
отпуска без сохранения заработной 
платы. Отработанные работником 
во вредных условиях дни из тех, 
которые пришлись на 8 календар-
ных дней, на которые «сдвинулась» 
дата окончания рабочего года, так-
же нужно учесть при определении 
стажа работы, дающего право на 
дополнительный отпуск.

Обоснование вывода
В соответствии со ст. 114 ТК РФ 

рабо т н и к а м  п редос та в л я ю т с я 

ежегодные отпуска с сохранением 
места работы (должности) и сред-
него заработка. Из части второй 
ст. 120, 117 ТК РФ следует, что ос-
новной отпуск и дополнительный 
отпуск, предоставляемый за работу 
во вредных или опасных условиях 
труда (далее также — отпуск за 
вредные условия труда) являются 
составными частями одного еже-
годного оплачиваемого отпуска.

Согласно ч. 1 ст. 122 ТК РФ оп-
лачиваемый отпуск должен предо-
ставляться работнику ежегодно, 
т. е. один раз в рабочем году. Как 
следует из ст. 122 и  124 ТК РФ, 
отпуск за конкретный рабочий год 
должен быть предоставлен либо 
в текущем рабочем году, либо (в 
исключительных случаях) в следу-
ющем. Таким образом, ежегодный 
дополнительный оплачиваемый 
отпуск работникам, занятым на ра-
ботах с вредными и (или) опасными 
условиями труда, так же как и ос-
новной отпуск, предоставляется за 
рабочий год, который, по нашему 
мнению, должен быть единым.

В случае, когда такой отпуск 
предоста вляется  по  истечении 
рабочего года (в следующем рабо-
чем году), но работодатель предо-
ставляет работнику такой отпуск 
за один рабочий год, количество 
предоставляемых работнику дней 
дополнительного отпуска за работу 
во вредных условиях труда необхо-
димо определять по состоянию на 
дату окончания этого рабочего года.

Согл асно  ч .  1  с т.  121 Т К  Р Ф 
в стаж работы, дающий право на 
ежегодный основной оплачиваемый 
отпуск, включается время предо-
ставляемых по просьбе работника 
отпусков без сохранения заработ-
ной платы, не превышающее 14 ка-
лендарных дней в течение рабочего 
года. Другими словами, в стаж, 

Работник несет 
материальную 
ответственность 
перед 
работодателем 
за причиненный 
ущерб в пределах 
своего среднего 
месячного 
заработка.
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дающий право на отпуск, входят 
только 14 календарных дней из об-
щего количества дней отпусков без 
сохранения заработной платы, пре-
доставленных работнику в течение 
рабочего года, а все остальные дни 
таких отпусков не входят в стаж ра-
боты, и именно на количество этих 
дней необходимо сместить дату 
окончания рабочего года.

При этом в стаж, дающий право 
на ежегодный дополнительный 
оплачиваемый отпуск работникам, 
занятым на работах с вредными 
и (или) опасными условиями тру-
да, включается только фактиче-
ски отработанное во вредных или 
опасных условиях труда время (ч. 3 
ст. 121 ТК РФ). Единственный нор-
мативный акт, в котором сказано, 
как такое время посчитать, — это 
Инструкция о порядке применения 
Списка производств, цехов, про-
фессий и должностей с вредными 
условиями труда, работа в которых 
дает право на дополнительный от-
пуск и сокращенный рабочий день, 
утвержденна я  поста новлением 
Госкомтруда СССР и Президиума 
ВЦСПС от 21.11.1975 № 273/П-20 
(далее — Инструкция).

В стаж работы, дающий право на 
дополнительный отпуск за вредные 
условия труда, не включаются дни, 
когда работник не трудился вообще 
(независимо от причин отсутствия на 
работе) либо трудился, но не во вред-
ных условиях. Поскольку время от-
пуска любого вида не является фак-
тически отработанным, количество 
рабочих дней по графику, в которые 
работник был освобожден от рабо-
ты (например, при предоставлении 
отпуска без сохранения заработной 
платы), действительно не должны 
учитываться при исчислении стажа, 
дающего право на дополнительный 
отпуск за вредные условия труда.

При исчислении стажа работы, 
дающего право на дополнитель-
ный отпуск, количество полных 
месяцев работы в производствах, 
цехах, профессиях и должностях 
с вредными условиями труда опре-
деляется по п. 10 Инструкции.

Пример расчета
Работник был принят на работу 

22.01.2019 на условиях пятиднев-
ной рабочей недели с продолжи-
тельностью рабочего дня 8 часов, 
с выходными в субботу и воскресе-
нье. С 02.09.2019 работнику было 
предоставлено 22 дня отпуска без 
сохранения  заработной  платы. 
Отпуск за работу во вредных усло-
виях труда (7 календарных дней) за 
первый рабочий год планируется 
предоставить в марте 2020 г.

В рассматриваемой ситуации 
рабочий год работника начался 
22.01.2019. Поскольку 8 дней отпу-
ска без сохранения заработной пла-
ты в отпускной стаж не входят, днем 
окончания рабочего года сотрудни-
ка следует считать не 21.01.2020, 
а 29.01.2020. Всего в рабочем году 
по графику работника 253 рабочих 
дня. Всего за рабочий год работни-
ком фактически отработано во вред-
ных условиях 237 дней (16 рабочих 
дней пришлись на отпуск без со-
хранения заработной платы, когда 
работник освобождался от работы).

Определим количество дней от-
пуска, положенного работнику за 
первый рабочий год:

237 раб. дней / (253 раб. дней / 
12 мес.) = 11,24.

Дробный остаток больше 0,5. 
Значит, остаток дней составляет 
более половины среднемесячного 
количества рабочих дней и округля-
ется до полного месяца. Итого «вред-
ный» стаж за первый рабочий год 
составляет 12 месяцев. Работнику 

Удержать можно 
только такую сумму 
ущерба, которая 
не превышает 
среднего месячного 
заработка работника.



155

«Êàäðîâèê»  ¹ 5/2020 http://êàäðîâèê.ðô

155ÂÎÏÐÎÑ – ÎÒÂÅÒ

должен быть предоставлен полный 
отпуск за работу во вредных услови-
ях в количестве 7 календарных дней.

Ответ подготовил:
Виктория Комарова, 

эксперт службы 
Правового консалтинга ГАРАНТ

?Каков порядок взыскания 
ущерба, причиненного ра-
ботодателю, в случае если 

размер ущерба превышает размер 
месячного заработка сотрудника 
(с сотрудником заключен договор 
о полной материальной ответст-
венности)? Вправе ли работода-
тель удержать всю сумму ущерба, 
превышающую размер среднего 
месячного заработка сотрудника, 
без обращения в суд?

!Рассмотрев вопрос, мы пришли 
к следующему выводу.

В  с л у чае  ес л и  сот руд н и к, 
с которым заключен договор о пол-
ной  материа льной  ответствен-
нос т и,  п ри  вы пол нен и и  свои х 
трудовых обязанностей причинил 
вред организации на сумму, пре-
вышающую его средний месячный 
заработок, и отказывается от до-
бровольного возмещения ущерба, 
то  взыска ние  может  осу ществ-
ляться только судом.

Обоснование вывода
Как следует из ст. 232, 233 ТК РФ, 

сторона трудового договора (работо-
датель или работник), причинив-
шая ущерб другой стороне, возме-
щает этот ущерб в соответствии 
с ТК РФ и иными федеральными за-
конами. Материальная ответствен-
ность стороны трудового договора 
наступает за ущерб, причиненный 

ею в результате ее виновного про-
тивоправного поведения (действий 
или бездействия), если иное не 
предусмотрено ТК РФ или иными 
федеральными законами. Каждая 
из сторон трудового договора обяза-
на доказать размер причиненного 
ей ущерба.

Работник может быть привлечен 
к материальной ответственности 
в случае причинения им работо-
дателю прямого действительного 
ущерба. Под прямым действитель-
ным ущербом понимаются реаль-
ное уменьшение наличного имуще-
ства работодателя или ухудшение 
состояния указанного имущества 
(в том числе имущества третьих 
лиц, находящегося у работодателя, 
если работодатель несет ответст-
венность за сохранность этого иму-
щества), а также необходимость для 
работодателя произвести затраты 
либо излишние выплаты на прио-
бретение, восстановление имуще-
ства либо на возмещение ущерба, 
причиненного работником третьим 
лицам (ст. 238 ТК РФ).

По общему правилу работник 
несет материальную ответствен-
ность перед работодателем за при-
чиненный ущерб в пределах своего 
среднего  месячного  заработка. 
Иное может быть предусмотрено 
ТК РФ или иными федеральными 
законами (ст. 241 ТК РФ). Так, в со-
ответствии со ст. 242 ТК РФ в слу-
чаях, предусмотренных ТК РФ или 
иными федеральными законами, 
на работника может быть возло-
жена полная материальная ответ-
ственность за причиненный рабо-
тодателю прямой действительный 
ущерб. Статья 243 ТК РФ содержит 
закрытый перечень случаев полной 
материальной ответственности. 
Одним из оснований привлечения 
к данному виду ответственности 

При наличии 
оснований для 
привлечения 
работника к полной 
материальной 
ответственности 
работодатель, 
учитывая свое право 
частично отказаться 
от взыскания ущерба 
(ст. 240 ТК РФ), 
может ограничиться 
взысканием 
с работника ущерба 
в пределах его 
среднего месячного 
заработка.
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является недостача ценностей, вверенных 
работнику на основании специального пись-
менного  договора  или  пол ученны х  им  по 
разовому документу (п. 2 ч. 1 ст. 243 ТК РФ). 
Иными словами, трудовым законодательством 
предусмотрена презумпция вины материаль-
но ответственного работника при условии 
доказанности работодателем правомерности 
заключения договора о полной материальной 
ответственности и факта недостачи (смотрите 
п. 4 постановления Пленума Верховного суда 
РФ от 16.11.2006 № 52 «О применении судами 
законодательства, регулирующего материаль-
ную ответственность работников за ущерб, 
причиненный работодателю»).

В то же время работодатель вправе без 
обращения в суд взыскать с виновного работ-
ника сумму причиненного ущерба, не превы-
шающую среднего месячного заработка (ч. 1 
ст. 248 ТК РФ). Взыскание производится по 
распоряжению работодателя и по своей сути 
является ничем иным, как удержанием из зара-
ботной платы. Такое удержание допускается ч. 1 
ст. 137 ТК РФ. Еще раз подчеркнем, что удержать 
можно только такую сумму ущерба, которая не 
превышает среднего месячного заработка ра-
ботника. Если подлежащая взысканию сумма 
ущерба превышает средний месячный зарабо-
ток работника и последний отказывается от до-
бровольного возмещения ущерба, работодателю 
следует обращаться в суд (ч. 2 ст. 248 ТК РФ).

При этом закон не предусматривает возмож-
ности сочетать взыскание по распоряжению 
работодателя с взысканием через суд в ситу-
ации, когда подлежащая взысканию сумма 
причиненного ущерба превышает средний 
месячный заработок виновного работника. 
Иными словами, нельзя часть ущерба в пре-
делах среднемесячного заработка удержать из 
зарплаты работника, а за взысканием остав-
шейся суммы ущерба обратиться в суд. В ч. 2 

ст. 248 ТК РФ прямо сказано, что взыскание 
в такой ситуации может осуществляться только 
судом. Также отметим, что если же работода-
тель решит в данном случае удерживать не всю 
сумму ущерба, а только ту, которая не превы-
шает размер среднемесячной заработной пла-
ты сотрудника, то распоряжение о взыскании 
суммы причиненного ущерба может быть сде-
лано не позднее 1 месяца со дня окончательного 
установления работодателем размера причи-
ненного работником ущерба (ч. 1 ст. 248 ТК РФ) 
и необходимо соблюдать ограничение, установ-
ленное ст. 138 ТК РФ, и удерживать при каждой 
выплате заработной платы не более 20 % суммы, 
причитающейся работнику.

К сведению:

Даже при наличии оснований для привле-
чения работника к полной материальной от-
ветственности работодатель, учитывая свое 
право частично отказаться от взыскания 
ущерба (ст. 240 ТК РФ), может ограничиться 
взысканием с работника ущерба в пределах 
его  среднего  месячного  заработка. Если 
работодателем заявлено требование о воз-
мещении  работником  ущерба  в  предела х 
его среднего месячного заработка, однако 
в ходе судебного разбирательства будут уста-
новлены обстоятельства, с которыми закон 
связывает наступление полной материаль-
ной ответственности работника, суд обязан 
принять решение по заявленным истцом 
требованиям и не может выйти за их пределы 
(п. 7 постановления Пленума Верховного суда 
РФ от 16.11.2006 № 52).

Ответ подготовил:
Наталия Павлова, 

эксперт службы 
Правового консалтинга ГАРАНТ

ПОДРОБНАЯ ИНФОРМАЦИЯ О ПОДПИСКЕ:
телефон: 8 (495) 274-2222 (многоканальный).

E-mail: podpiska@panor.ru www.panor.ru
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ROZHKO Galina,
Head of Legal Department — Chief Legal Inspector of Labour 
Central Council of the All-Russian Education Union
E-mail: gala_r@inbox.ru

ON CERTAIN ISSUES OF ABUSE OF RIGHTS BY 
EMPLOYERS IN THE FIELD OF LABOUR RELATIONS 
IN CONNECTION WITH THE SPREAD OF NEW 
CORONAVIRUS INFECTION (COVID-19)

The article deals with the abuse of the right of the employer in 
the sphere of labour relations in connection with the spread 
of new coronavirus infection (COVID-19), as well as violations 
of the procedure for hiring employees on weekends and public 
holidays. The author formulates conclusions and proposals 
on compliance with labour legislation in the current emer-
gency conditions and unavoidable circumstances, which led 
to the introduction of a high-readiness regime.
Keywords: labor relations, abuse of the right, employment 
on weekends and public holidays.

GLOTOVA Irina, 
PhD in Law, Associate Professor, Chelyabinsk State Uni-
versity, 454001, Chelyabinsk, Brothers Kashirin Str., 129
E-mail: glotova.i.a@mail.ru

CERTAIN ASPECTS OF EMPLOYMENT RELATIONS 
IN THE CONTEXT OF CORONOVIRUS PANDEMIC

The coronovirus pandemic has become a serious test for the 
world’s population. Human and economic losses cannot be as-
sessed objectively, the numbers change every minute. States 
are taking measures at various levels of regulation to protect 
the population from the spread of coronavirus infection, which 
have made adjustments to established legal relations, includ-
ing employment relations. The article provides analytical 
data of the International labor organization, analyzes certain 
provisions of russian legislation that are controversial and 
significantly worsen the situation of employees in conditions 
that already instable employment relations.
Keywords: employment, labor relations, pandemic, self-
defense, emergency.

DEMKO Anna,
PhD in Law, associate professor of labor law at the Academy 
of Labor and Social Relations
E-mail: ademko@yandex.ru

THE IMPORTANCE OF DISTANCE LABOR AND THE NEED 
FOR ITS DETAILED LEGAL REGULATION

The sharply increased practice of using remote work, in 
connection with the spread of coronavirus infection, makes 
it necessary to take a new look at remote work, as one of the 
most promising types of employment in modern realities. 
The article analyzes the basic regulatory provisions govern-
ing remote work in the Russian Federation, highlights the 
problems of its legal regulation, explores the features of the 
remote work contract.
Keywords: distance work, distance worker, labor contract 
on distance work, electronic exchange of documents, 
change in the nature of work of workers, place of work of a 
distance worker, dismissal of a distance worker.

KABANOV Andrei, 
attached face Institute of State and Law of the Russian 
Academy of Sciences, 119019 Moscow, Znamka Str., 10
E-mail: andrey.v.kabanov@gmail.com

BRANCH AFFILIATION OF LEGAL NORMS REGULATING 
THE WORK OF THE HEAD OF A JOINT-STOCK COMPANY

The article deals with the problems of industry affiliation of 
legal norms regulating the work of the head of a joint-stock 
company. Based on the analysis of scientific polemics and 
judicial practice, the factors of division of labor relations 
of the head of a joint-stock company between the norms 
of civil and labor law are determined. The author comes to 
the conclusion that the branch affiliation of the legal norms 
regulating the work of the head of a joint-stock company has 
a mixed character, but the ratio of labor and civil law norms 
depends on the legal status (type) of the head.
Keyword: head, joint-stock company, sole Executive body, 
industry affiliation, civil law, labor law, labor function, legal 
status of the head of the organization.

PAVLOVSKAYA Olga,
PhD in Law, Associate Professor, Assistant Professor of La-
bour Law and Social Security Law, Department of General 
and Intersectoral Disciplines, National Research University 
«Higher School of Economics»
E-mail: olga_pavlovskay@hse.ru

EMPLOYEE QUALIFICATION AND PROFESSIONAL 
STANDARD: LEGAL AND PROCEDURAL ASPECTS

The article contains an analysis of legal and procedural 
aspects related to the introduction and application of pro-
fessional standards in organizations in accordance with 
the requirements of the current legislation.
Keywords: professional standard, employee qualification, 
work function, employee, employer, independent qualifica-
tion evaluation, position

SAPFIROVA Apollinariya,
Dr. юрид. Professor, Head of the Department of Land, 
Labour and Environmental Law, Cuban State Agrarian 
University named after I.T. Trubilina, , Krasnodar
E-mail: pol499@yandex.ru

DIGITALIZATION OF LABOR RELATIONS: CURRENT 
STATUS AND PROSPECTS OF LEGAL REGULATION

Increased use of the “numbers” in labor relations entails 
the need to revise approaches to existing methods for 
realizing the labor rights of workers and employers. Con-
ducting legal experiments with individual elements of 
personnel workflow (maintaining a work book, concluding 
an employment contract, exercising a supervisory function by 
the Rostrud, etc.) allows us to improve the mechanism for its 
implementation as a whole, perfecting the legal skills of docu-
ment management in electronic form. At the same time, using 
modern digital technologies capable of analyzing a huge data 
array (big-data), it is important not to forget that the “figure” 
should serve people, and not replace them. An economic ap-
proach to maximize profits should not level human intelligence. 
Otherwise, a situation will arise when artificial intelligence will 
create tangible competition to the human mind, which will raise 
the question of the existence of the employee in its natural form.
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Keywords: electronic personnel workflow, electronic labor 
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Dr. in Law, Professor, Head of the Labour Law and Social Se-
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of Science of the Institute of State and Law of the Russian 
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DIGITAL ECONOMY AND LABOUR RELATIONS

The article deals with issues related to changes in the sphere 
of labor relations in the context of the Fourth Industrial 
Revolution, characterized by the connection of the material 
world with virtual, the emergence of robotic production, when 
people are increasingly connected through the Internet to 
machines and things. It is shown what changes have taken 
place recently in the Labour Code of the Russian Federation 
in connection with the introduction of information technolo-
gies, the content of some new draft laws has been revealed.
Keywords: Fourth industrial revolution of relations in the 
sphere of labor, digital economy, information technologies, 
«atypical» (non-traditional) forms of employment, Labor 
Code of the Russian Federation, electronic labor books.

SCHERBAKOVA Olesya,
PhD in Law, Senior Lecturer, Department of Labour Law, 
Ural State University of Law
E-mail: sm-light@yandex.ru

TO THE QUESTION OF THE NAME OF EMPLOYEE

An analysis of judicial practice on challenging the decisions 
of the Pension Fund of the Russian Federation on the refusal 
to grant preferential pensions to citizens shows that often 
the reason for such a refusal is formal reasons. Namely, 
the discrepancy / incomplete correspondence of the name 
of the employee’s position in the labor book to the name 
established by the legislator for this type of work. In order 
for a citizen to exercise his right to an early appointment of 
a pension, he is forced to apply for judicial protection of his 
rights and interests. The article discusses the problems that 
a citizen may encounter when applying for judicial protec-
tion on this issue; court decisions on this issue are given.
Keywords: job title, identity, early appointment of a pension, 
non-compliance // incomplete compliance with job title.

DOLZHENKO Svetlana,
PhD in Econ. sciences, Associate Professor of Labour Eco-
nomics and Human Resources Management, Ural State 
Economic University, Head of HR,
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NAZAROV Alexander,
Master of the Department of Labour Economics and Person-
nel Management, HR Employer Lead Specialist
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OPTIMIZATION OF INTERACTION PROCESSES BETWEEN 
UNIVERSITY AND EMPLOYERS. PART 1

Universities are still the main supplier of new professionals, but 
it is noticeable that there is a gap between the supply of univer-
sities and business expectations, and therefore it is important 
to study the processes of interaction between the responsible 
Division of the university and employers. The article examines 

the specificities of the processes of the Division of Interaction 
with Employers, and of Staff Development under the HR De-
partment of the USUE (hereinafter — the Division or DIESD), 
and the objective of the article is the analysis and research of 
possible ways to optimize communication processes between 
the Division and stakeholders. The study is based on analysis of 
the factors of constraining influence on the activities of DIESD. 
The study used such methods as expert survey, observation, 
photography of working time. The authors reveal the factors 
of restraining influence on the product and the processes of 
DIESD, as well as form proposals to improve the processes. The 
study shows that the nature of these factors is organizational 
and technical, and therefore among the proposals: control over 
the digital environment (a set of databases and software), the 
rebalance of working time, the adoption of activities as pro-
cesses and projects, involving students in such project work, as 
well as instilling in all parties to the process of coordination of 
culture of communication and operational voluntary contact in 
the common interest of improving the efficiency of the complex 
process of exchange of specialized information.
Keywords: business processes, labor market, interaction 
between university and employers, competencies of gradu-
ates, employment.
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Ural State Economic University
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PROBLEM FIELD OF DESIGNING AN EFFECTIVE MODEL 
OF MANAGENENT BY OBJECTIVES IN ORGANIZATION 
BASED ON KPIS

The article examines the problematic issues of applying 
key performance indicators (KPI’s) to build an effective 
management model for goals in a large production company. 
The authors identified four main blocks in the problem 
field of developing key performance indicators, including 
inconsistency of indicators and the choice of a relevant set 
of indicators, information incompatibility of source data 
for setting indicators, incorrect process of collecting and 
processing source data, heterogeneity of information flows 
and organizational structure of the company. It reflects 
the difficulties of translating the model of management by 
objectives a large production company into key performance 
indicators (KPIs) for its structural divisions and employees. 
Keywords: model of management by objectives (MBO), key 
performance indicators (KPI), employee performance as-
sessment, structural unit performance assessment.
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PhD in Econ. sciences, Omsk State University of Commu-
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DIGITALIZATION AS AN INDISPENSABLE ELEMENT 
OF PERSONNEL WORK AND PROFESSIONAL 
DEVELOPMENT OF FEDERAL CUSTOMS OFFICIALS

The article discusses the main elements of the introduction of digi-
tal technology in personnel work, their opportunities and pros-
pects for development for personnel of services and employees.
Keywords: Electronic document circulation, informatiza-
tion of personnel work of state bodies.



159

«Êàäðîâèê»  ¹ 5/2020 http://êàäðîâèê.ðô

159INDEX

SHAVROVSKAYA Marina,
Associate Professor of the Department of Labor Economics 
and Personnel Management of Ural State Economic Univer-
sity, Yekaterinburg
E-mail: snurk17@gmail.com

BORODINA Oksana, 
Associate Professor of the Department of Economics and 
Human Resources Management, Omsk State University 
named after F.M. Dostoevsky, Omsk
E-mail: snurk17@gmail.com

PERIODIC MANDATORY MEDICAL EXAMINATIONS OF 
EMPLOYEES: PRACTICAL ISSUES AND CERTAIN DIFFICULTIES

Many companies face a number of issues when employees un-
dergo periodic mandatory medical examinations. First, how, 
when working time is taken into account in the timesheet, 
to reflect the time of their passage and how this time is paid. 
Second, how long to give for a medical examination. Third, is 
it lawful to send an employee to a medical examination on his 
day off or overtime. Fourth, in what amount to pay for a medi-
cal examination on a day off: on average earnings or in double 
size. The authors of the article propose options for answering 
these questions, based on the current labour legislation and 
the practice of a number of industrial enterprises.
Keywords: medical examinations, labour legislation, time sheet.
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NEW APPROACHES TO THE MENTORING AT THE ENTERPRISE

In modern conditions, the career guidance of Russian companies 
with young people is becoming extremely relevant for the selection 
of the best young people, their training, and job placement. Factors 
external to the company: the concentration of financial resources 
in large cities, which determines the development of opportunities 
for a comfortable life and work, the transformation of the young 
people values for whom the desire to change their place of life is 
becoming the norm, and other factors actualize the search and 
retention of active youth in the company. From our point of view, 
these problems can be solved by a multi-level mentoring system 
that integrates career guidance, training, adaptation, and ca-
reer advancement opportunities for talented youth. The article 
describes the methodological approaches to the organization of 
the mentoring system of the company: its system is described, 
new approaches and tools for selecting young people involved are 
proposed. Studied new approaches to mentoring, which are used 
by PJSC «STZ», highlighted their advantages, work results.
Keywords: Career guidance, mentoring, mentors, young staff.
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OUTSOURCING AND OUTSTAFFING IN HR

The article provides a comparative analysis of the contract on 
attraction of staff, contract outsourcing and outstaffing, it is 
proposed a new definition of the contract outstaying are regu-
lations explaining key mandatory conditions when applying 
autsoring and outstaffing gives the documents governing 
the terms of storage contracts , the composition of species. 
Keywords: outsourcing, outstaffing, service agreement, person-
nel agreement, private employment Agency, affiliates, service.
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PROFESSIONAL AND PERSONAL QUALITIES OF A FOREIGN 
LANGUAGE UNIVERSITY LECTURER: STUDENT VIEW

Current paper contains the results of a study carried out among 
students of higher educational institutions to determine the 
professional and personal qualities of a modern foreign lan-
guage teacher. The applied methods of comparative content 
analysis and questionnaire have made it possible to identify 
the most and least important qualities that a foreign language 
teacher in a university should possess from the point of view of 
students. Taking into account student perception helps to bring 
the teacher closer to the image of the ideal teacher, being one of 
the main ways to increase his success in the eyes of students.
Keywords: higher education, assessment of educational 
activity, educational process, priority/necessary/de-
sirable/non-mandatory qualities, teacher of foreign 
language of higher school.
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WHO AND HOW TO CHECK PERSONNEL

All personnel know that their work can be checked by the 
State Labour Inspectorate (GIT). But it is not only this state 
body that can disrupt the calm of personnel. Let ‘s look at 
who and how can check the work of the personnel.
Keywords: checks, personnel, RPF, FSS, prosecutor ‘s office, 
employment service, fine.
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THE TRANSITION TO «ELECTRONIC EMPLOYMENT 
HISTORY» AS ONE OF THE STAGES OF INTRODUCING 
DIGITAL TECHNOLOGIES IN THE FIELD OF LABOR

The transition to «electronic employment history» is a long-
awaited decision in the field of labor that has become a reality 
within the framework of the implementation of the National 
Program «Digital Economy of the Russian Federation». The deci-
sion did not fully coincide with the ideas about how the «electronic 
employment history» will «look». With the obvious advisability of 
transition to «electronic employment history», the least that may 
entail, the selected model of actions and its normative registration 
are difficulties in the course of application, but this will be enough 
to endanger the effectiveness of the decision made and affect the 
implementation process digital technology in the field of labor.
Keywords: Electronic employment history, digital economy, in-
formation on employment activity in electronic form, seniority, 
individual (personified) accounting.
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