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Сущность трудового правоотношения предполагает ожидания работодателя на по-
лучение от работника труда определенного качества и в  определенном количестве. 
Кроме того, социальный и технический прогресс дают работодателю право ожидать 
от работника соответствующего развития умений, навыков и деловых способностей. 
В  качестве одного из  средств стимулирования работников совершенствовать свой 
труд используется механизм аттестации (периодической и др.). Законодатель устано-
вил определенные особенности правового регулирования отношений работника и ра-
ботодателя при обнаружившемся несоответствии работника занимаемой должности 
или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной 
результатами аттестации. В  статье рассматриваются проблемы, связанные с  возник-
новением ситуации, когда аттестационная комиссия, создаваемая работодателем для 
оценки деловых качеств работника, приходит к выводу о его несоответствии занимае-
мой должности или поручаемой работе в силу различных обстоятельств объективного 
или субъективного характера. Трудовой кодекс РФ предполагает, что аттестация ра-
ботников во многом должна быть урегулирована локальными нормативными актами 
с учетом требований, формулируемых на отраслевом и ведомственном уровнях. Вме-
сте с тем в правовом регулировании существуют проблемы, не зависящие от действий 
работодателя или органа управления отраслью. Одной из таких представляется про-
блема реализации права работодателя на увольнение работника в связи с отрицатель-
ными результатами аттестации. Автор обращает внимание на положение Трудового 
кодекса о том, что увольнение по основанию, предусмотренному п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, 
допускается, если невозможно перевести работника с  его письменного согласия на 
другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, со-
ответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность 
или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его со-
стояния здоровья.
Ключевые слова: трудовой договор, работник, работодатель, прекращение трудового 
договора, аттестация работника, квалификация, трудовая функция, должность, ком-
петенция.

1. Введение

Одним из оснований прекращения трудового договора по инициативе рабо-
тодателя Трудовой кодекс РФ определяет несоответствие работника занимаемой 
должности или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, 
подтвержденной результатами аттестации (п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ). Пленум Вер-
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ховного Суда РФ в Постановлении от 17.03.2004 № 2 «О применении судами Рос-
сийской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» подчеркнул, что 
«работодатель в целях эффективной экономической деятельности и рациональ-
ного управления имуществом самостоятельно, под свою ответственность при-
нимает необходимые кадровые решения (подбор, расстановка, увольнение пер-
сонала)…» (п.  10). Закрепляемое правомочие работодателя в  предусмотренных 
законом случаях в одностороннем порядке расторгать трудовой договор в своей 
основе имеет конституционное право на занятие предпринимательской и иной 
не запрещенной законом экономической деятельности (ст. 34 Конституции РФ). 
Конституционный Суд РФ в  своих актах так же неоднократно формулировал 
правовую позицию, согласно которой, реализуя закрепленные Конституцией РФ 
(ч. 1 ст. 34; ч. 2 ст. 35) права, работодатель в  целях осуществления эффективной 
экономической деятельности и  рационального управления имуществом вправе 
самостоятельно, под свою ответственность принимать необходимые кадровые 
решения (подбор, расстановка, увольнение персонала), обеспечивая при этом 
в соответствии с требованиями ст. 37 Конституции РФ закрепленные трудовым 
законодательством гарантии трудовых прав работников (см., например, Опреде-
ления от 15.07.2008 № 411-О-О; № 412-О-О; № 413-О-О). 

Наряду с  предоставляемыми правами на управление трудом, у  работодате-
ля есть статутная обязанность осуществлять свою деятельность в соответствии 
с основными принципами регулирования трудовых отношений, соблюдать тру-
довое законодательство и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы 
трудового права, локальные нормативные акты, условия коллективного догово-
ра, соглашений и трудовых договоров (ст. 22 ТК РФ). В связи с этим увольнение 
работника в случае его несоответствия занимаемой должности или выполняемой 
работе вследствие недостаточной квалификации, подтвержденной результата-
ми аттестации, кроме соблюдения работодателем определенных обязательных 
к выполнению аттестационных процедур, обусловлено невозможностью перево-
да работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя 
работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации 
работника, так и  вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую 
работу), которую работник может выполнять с  учетом его состояния здоровья 
(ч. 3 ст. 81 ТК РФ). Таким образом, законодатель создает дополнительные гаран-
тии стабильности трудовых отношений. Следует отметить, что рассматриваемое 
основание расторжения трудового договора является не единственным, когда на 
работодателя возлагается обязанность предложить работнику другую имеющу-
юся работу или вакантную должность. В  частности, требование предложения 
перевода на другую работу сформулировано в положениях ч. 2 ст. 83 и ч. 2 ст. 84 
ТК РФ применительно к случаям, предусмотренным п. 2, 8, 9, 10 или 13 ч. 1 ст. 83 
и ч. 1 ст. 84 ТК РФ соответственно. Во всех приведенных случаях на работодате-
ля возлагается обязанность предлагать должность или работу как соответству-
ющую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или 
нижеоплачиваемую работу, которую работник может выполнять с  учетом его 
состояния здоровья. Вместе с тем следует отметить, что обстоятельства, с кото-
рыми связывается возможность прекращения трудового договора, существенно 
различаются по своей сути и содержанию.
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2. Основное исследование

В настоящее время значительное количество работников в соответствии с нор-
мативно установленным порядком проходят аттестацию с  целью подтверждения 
своей квалификации и деловых способностей1. При этом для отдельных категорий 
работников, аттестация обязательна независимо от организационно-правовой фор-
мы или статуса работодателя (например, для работников библиотечных или образо-
вательных организаций). Аттестация представляет собой достаточно действенный 
инструмент для осуществления работодателями эффективной кадровой политики. 
Эти обстоятельства не могли не вызвать интерес у исследователей, которые рассма-
тривали различные аспекты и проблемы во взаимодействии сторон трудового до-
говора при проведении аттестации и оценки ее результатов (Богомолова 2018; Его-
шина 2017; Минкина 2019; Татаринов 2011). В  случае вынесения аттестационной 
комиссией решения о несоответствии работника занимаемой должности или выпол-
няемой работе вследствие недостаточной квалификации, фактическим обстоятель-
ством является неисполнение (ненадлежащее исполнение) работником обязательств 
по трудовому договору — невыполнение трудовой функции (работы по должности 
в  соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с  указани-
ем квалификации) в требуемом объеме и надлежащем качестве. При этом закон не 
дифференцирует порядок взаимодействия сторон трудового договора в зависимо-
сти от наличия или отсутствия вины работника. Недостаточность квалификации 
может быть следствием объективных причин или обстоятельств, не зависящих от 
отношения работника к своим обязанностям по трудовому договору. Ст. 195.1 ТК РФ 
определяет квалификацию как уровень знаний, умений, профессиональных навыков 
и опыта работы работника. Федеральный закон от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об обра-
зовании в Российской Федерации» (в ред. от 14.07.2022) определяет квалификацию 
как «уровень знаний, умений, навыков и компетенции, характеризующий подготов-
ленность к выполнению определенного вида профессиональной деятельности» (п. 5 
ст.  2  Закона). Следовательно, недостаточность квалификации можно, в  частности, 
понимать как отсутствие необходимого уровня знаний, навыков, умений и опыта. 
Вместе с  тем аттестация как процедура определения соответствия работника по-
ручаемой работе направлена и  на оценку деловых качеств, которые он проявляет. 
Пленум Верховного Суда РФ в Постановлении от 17.03.2004 № 2 (п. 10) указал, что 
«под деловыми качествами работника следует, в частности, понимать способности 
физического лица выполнять определенную трудовую функцию с учетом имеющих-
ся у него профессионально-квалификационных качеств (например, наличие опреде-
ленной профессии, специальности, квалификации), личностных качеств работника 
(например, состояние здоровья, наличие определенного уровня образования, опыт 
работы по данной специальности, в данной отрасли)». Следует заметить, что пере-

1 См., напр.: Порядок проведения аттестации работников, занимающих должности научных 
работников (утв. Приказом Министерства науки и высшего образования РФ от 05.08.2021 № 714); 
Порядок проведения периодической аттестации работников библиотек (утв. Приказом Министер-
ства культуры РФ от 24.06.2016 № 1435); Порядок проведения аттестации педагогических работни-
ков организаций, осуществляющих образовательную деятельность (утв. Приказом Министерства 
образования РФ от 07.04.2014 № 276 в ред. Приказа от 23.12.2020 № 767); и др. — Здесь и далее все 
ссылки на российские и международные нормативно-правовые акты и судебную практику приво-
дятся по СПС «КонсультантПлюс». URL: http://www.consultant.ru (дата обращения: 15.05.2023).
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чень личностных качеств (характеристик) работника в формулировках цитируемого 
постановления не является исчерпывающим. Таким образом, Пленум подчеркнул 
необходимость и возможность для работодателя оценивать профессионально-ква-
лификационные характеристики в совокупности с присущими личностными каче-
ствами работника. Например, в  зависимости от особенностей трудовой функции 
и позиции в производственной иерархии (системе управления организацией) к де-
ловым характеристикам, например, руководителя структурного подразделения воз-
можно отнести такие личностные качества, как умения и навыки в распределении 
обязанностей среди подчиненных работников, создание благоприятного психологи-
ческого климата в  коллективе, формирование атмосферы сотрудничества, предот-
вращение конфликтных ситуаций межличностного характера. Так, в частности, про-
фессиональный стандарт руководителя образовательной организации (утв. Прика-
зом Минтруда РФ от 19.04.2021 № 250н) наряду с таким умением, как способность 
«обеспечивать защиту прав и свобод обучающихся и работников общеобразователь-
ной организации» (п. 3.2.1), предусматривает обязанность уметь «координировать 
деятельность участников образовательных отношений, предупреждать и конструк-
тивно разрешать конфликты, возникающие при реализации образовательных про-
грамм» (п. 3.2.4). 

Законодательство и  практика его применения сформировали понимание ат-
тестации. Под ней, в частности, понимается процедура, проводимая в целях под-
тверждения соответствия работников занимаемым ими должностям на основе 
оценки их профессиональной деятельности (см., например, Порядок проведения 
аттестации педагогических работников организаций, осуществляющих образова-
тельную деятельность). Более полно аттестация определяется как процедура, име-
ющая своей целью «проверку профессионального уровня работника для установ-
ления соответствия его квалификации занимаемой должности или выполняемой 
им работы. Основная задача проведения аттестации заключается в проверке про-
фессиональных навыков, деловых качеств или специальных теоретических знаний 
работника, а также его умения применять их при выполнении трудовой функции, 
определенной трудовым договором» (Путеводитель по кадровым вопросам. Атте-
стация работников. Подготовлен специалистами АО «КонсультантПлюс»). 

Современное правовое регулирование вопросов аттестации работников пред-
усматривает, что порядок проведения аттестации устанавливается трудовым зако-
нодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права, локальными нормативными актами, принимаемыми с  учетом 
мнения представительного органа работников (часть вторая ст. 81 ТК РФ). В пода-
вляющем большинстве случаев в практике деятельности российских организаций 
вопросы аттестации работников регулируются локальными нормативными актами 
работодателя с учетом имеющихся требований законодательства (в том числе до-
кументов отраслевого характера).

При этом следует отметить, что надлежащим образом урегулированная атте-
стация работников, которая служит для них действенным стимулом поддерживать 
и дополнять профессиональные навыки, умения и компетенции, вместе с тем явля-
ется инструментом, гарантирующим соблюдение их трудовых прав. Министерство 
труда России установило, что «лица, не имеющие специальной подготовки или стажа 
работы, установленных в разделе “Требования к квалификации”, но обладающие до-
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статочным практическим опытом и выполняющие качественно и в полном объеме 
возложенные на них должностные обязанности, по рекомендации аттестационной 
комиссии назначаются на соответствующие должности так же, как и лица, имеющие 
специальную подготовку и  стаж работы» (п. 10 Квалификационного справочника 
должностей руководителей, специалистов и  других служащих. Общие положения. 
п. 10, утв. Постановлением Минтруда России от 21.08.1998 № 37 в ред. от 27.03.2017; 
п.  8 Порядка применения Единого квалификационного справочника должностей 
руководителей, специалистов и служащих, утв. Постановлением Министерства тру-
да России от 09.02.2004 № 9 в ред. приказа Минздравсоцразвития РФ от 25.10.2010 
№  921н). Также Конституционный Суд в  конкретном случае указал, что соответ-
ствие занимаемой должности, выполняемой работе могут быть предметом проверки 
в процессе проведения периодической, в том числе внеочередной, или однократной 
аттестации. При этом, если аттестационная комиссия выносит решение о том, что 
профессиональные, деловые качества работника, не имеющего соответствующего 
образования, но длительное время осуществляющего профессиональную педагоги-
ческую деятельность, позволяют ему успешно выполнять обязанности, возложенные 
на него трудовым договором, а результаты его профессиональной деятельности оце-
ниваются положительно, нет оснований полагать, что отсутствие у него требуемого 
уровня профессионального образования создает препятствия для добросовестного 
исполнения им трудовых обязанностей (см. Постановление Конституционного Суда 
РФ от 14.11.2018 № 41-П). Вместе с тем при неудовлетворительном результате атте-
стации у  работодателя появляется возможность расторжения трудового договора 
с работником, чьи квалификация или деловые способности не отвечают требовани-
ям, определяемым спецификой трудовой функции.

Одним из ключевых моментов в правовом регулировании отношений, связан-
ных с возможным увольнением по результатам аттестации работников, является 
определение вакантной должности или работы, соответствующей квалификации 
работника, которые ему могут и должны быть предложены работодателем при от-
рицательных результатах проверки. Содержащееся в законе общее правило о том, 
что это должна быть должность или работа, соответствующая квалификации ра-
ботника, а  также вакантная нижестоящая должность или нижеоплачиваемая ра-
бота, к сожалению, не учитывает того обстоятельства, что в результате аттестации 
может подвергнуться сомнению собственно уровень квалификации работника. 
В случае обнаружившейся недостаточности уровня профессиональной подготов-
ленности или деловых способностей к выполнению конкретной трудовой функции 
перед работодателем возникает проблема необходимости определения подходя-
щей для работника работы, соответствующей уровню его квалификации. 

Если при сокращении численности или штата работников очевидно должным 
представляется предложение другой работы, соответствующей уровню компетен-
ции предыдущей (см., например, определение Четвертого кассационного суда общей 
юрисдикции от 19.01.2021  по делу №  88-682/2021, в  котором устанавливается, что 
«квалификационные требования, изложенные в должностных инструкциях главно-
го инженера и заместителя директора по производству, идентичны» и, следователь-
но, работодатель имел обязанность ее предложить), то в ситуации с отрицательными 
результатами аттестации, очевидно, на работодателя не может быть возложена обя-
занность предлагать должность или работу, требующую такой же квалификации, ко-
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торую в ходе аттестации работник подтвердить не смог. В равной степени работник, 
не получивший положительной оценки своей работы в ходе аттестации, не вправе 
требовать предложения вакантной должности в случае, если она требует сходного 
или более высокого уровня знаний и компетенций или находится на более высокой 
ступени в субординационной системе управления организацией.

Следующий важный вопрос, не получивший достаточного уровня норматив-
ного регулирования, о праве работника требовать предоставления ему вакантной 
должности или работы в соответствии с имеющимся у него образованием. В совре-
менный период не является исключительной ситуация наличия у работника доку-
ментов, подтверждающих успешное окончание двух и более учреждений профес-
сионального образования. При этом определенную трудность может составлять 
оценка степени профессиональной подготовки работника, получившего професси-
ональное образование различного уровня (например, высшее образование по про-
граммам бакалавриата, специалитета, магистратуры, аспирантуры). Кроме того, 
в данной ситуации необходимо учитывать, что действующее законодательство не 
содержит ограничений на получение образования различного уровня, относяще-
гося к существенно различающимся сферам деятельности. Так, не существует пре-
пятствий для лица, получившего экономическое образование по программе бака-
лавриата, продолжить обучение в магистратуре по профилю юриспруденции или 
журналистики. В  ситуации наличия у  работника, признанного не соответствую-
щим занимаемой должности по результатам аттестации, нескольких профессий пе-
ред работодателем стоит задача определиться: конкретно какие вакантные должно-
сти или работы в данном случае он обязан предлагать. Можно предположить, что 
проблема могла бы упроститься в случае закрепления в должностных инструкциях 
и  профессиональных характеристиках требования не только наличия професси-
онального образования, но и к его уровню и длительности опыта работы по той 
или иной профессии (специальности). Более того, с учетом темпов развития и на-
копления знаний в различных сферах техники и технологии, внедрения цифровых 
методов получения, хранения, обработки и передачи информации представляется 
целесообразным закреплять на локальном уровне (в квалификационных характе-
ристиках, должностных инструкциях) не только требования к наличию практиче-
ского опыта работы, но и к периоду реализации работником своих знаний, полу-
ченных в ходе профессиональной подготовки. Формулирование этих трех-четырех 
критериев в локальных нормативных актах, закрепляющих требования к профес-
сиональным характеристикам работников, во многом предотвратило бы возникно-
вение конфликтных ситуаций в трудовых отношениях. Кроме того, в целях реали-
зации положений ч. 3 ст. 81 ТК РФ и предотвращения трудовых споров логичным 
могло бы стать расширение полномочий аттестационных комиссий и вменение им 
обязанности определения перечня имеющихся вакантных должностей или работ, 
которые могли бы быть предложены работнику. 

3. Выводы

Таким образом, анализ действующего законодательства и практика его приме-
нения дают основания полагать, что аттестация представляет собой достаточно дей-
ственный инструмент, стимулирующий работников поддерживать и развивать свои 
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профессиональные качества. Вместе с тем отрицательные результаты аттестации мо-
гут служить предпосылкой для работодателя к принятию решения об увольнении ра-
ботника. Расторжение трудового договора по основанию, предусмотренному п. 3 ч. 1 
ст. 81 ТК РФ, допускается, если невозможно перевести работника с его письменного 
согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность 
или работу, соответствующую квалификации работника, так и  вакантную ниже-
стоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может вы-
полнять с учетом его состояния здоровья. В рассматриваемой ситуации известную 
сложность для работодателя представляет определение тех работ и должностей, ко-
торые соответствуют квалификации и деловым способностям отрицательно аттесто-
ванного работника. Очевидно, что работник не может претендовать на замещение 
аналогичной занимаемой должности, которая предполагает наличие того же уровня 
квалификации и деловых способностей, которые он не смог подтвердить в процессе 
аттестации. Следовательно, у работодателя нет обязанности предлагать работнику, 
в отношении которого аттестационной комиссией в установленном порядке сформу-
лирован вывод о несоответствии занимаемой должности или выполняемой работе 
вследствие недостаточной квалификации и который может быть уволен по основа-
нию, предусмотренному п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, другую должность или работу, требую-
щую аналогичной квалификации, а также схожего должностного уровня, требующе-
го аналогичных деловых способностей.

В ряде случаев лишь факт получения работником в прошлом какого-либо про-
фессионального образования не может являться показателем достаточной квалифи-
кации, дающей ему право требовать предоставления работы в соответствии с име-
ющимся образованием. В  ряду других требований к  замещению должности могут 
выступать такие критерии, как уровень освоенной образовательной программы (ба-
калавриат, магистратура и др.), период времени, прошедший с момента получения 
образования, наличие и продолжительность опыта работы в соответствии с полу-
ченным образованием, наличие (отсутствие) квалификационного разряда (квали-
фикационной категории). Эти критерии в случае отсутствия их в законодательстве 
и  иных нормативных актах, содержащих нормы трудового права, должны быть 
сформулированы в  локальных нормативных актах работодателя. Если замещение 
вакантных должностей не обусловлено в нормативном порядке (в квалификацион-
ных характеристиках, должностных инструкциях) какими-либо дополнительными 
квалификационными требованиями, кроме наличия соответствующего профильно-
го образования (среднего профессионального, высшего профессионального), рабо-
тодатель обязан предложить перевод на такую должность, работу.

В целях реализации обязанности работодателя, предусмотренной положением 
ч. 3 ст. 81 ТК РФ, и предотвращения трудовых споров логичным могло бы стать рас-
ширение полномочий аттестационных комиссий и вменение им обязанности опре-
деления перечня имеющихся вакантных должностей или работ, которые могли бы 
быть предложены работнику при отрицательных результатах аттестации. 
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The essence of the employment relationship involves the expectations of the employer to receive 
labor of a certain quality and in a certain quantity from an employee. In addition, social and 
technological progress gives the employer the right to expect from the employee the appropri-
ate development of skills, abilities and business abilities. As one of the means of stimulating 
employees to improve their work, the certification mechanism (periodic, etc.) is used. The leg-
islator has established certain features of the legal regulation of relations between the employee 
and the employer in the event of a discrepancy between the employee and the position held by 
him or the work performed by him due to insufficient qualifications, confirmed by the results 
of certification. The article deals with the problems associated with the occurrence of a situation 
when the certification commission, created by the employer to assess the business qualities of an 
employee, comes to the conclusion that he is inconsistent with the position held by him or the 
work assigned by him due to various circumstances of an objective or subjective nature. The La-
bor Code of the Russian Federation assumes that the certification of employees should be largely 
regulated by local regulations, taking into account the requirements formulated at the industry 
and departmental levels. At the same time, there are problems in legal regulation that do not 
depend on the actions of the employer or the industry management state body. One of these is 
the problem of exercising the right of the employer to dismiss the employee in connection with 
the negative results of the certification. The author of the article draws attention to the provision 
of the Labor Code that dismissal on the grounds provided for in paragraph 3 of part 1 of Article 
81 of the Labor Code of the Russian Federation is allowed if it is impossible to transfer the em-
ployee with his written consent to another job available to the employer (as a vacant position or a 
job corresponding to the qualifications an employee, as well as a vacant lower position or a lower 
paid job) that an employee can perform taking into account his state of health. 
Keywords: labor contract, worker, employer, termination of the employment contract, em-
ployee certification, qualification, labor function, job title, competence. 
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