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по результатам испытания
Features of Dismissal of the Worker by Results of Test

Шайхутдинова
Надежда
Павловна,
канд. юрид. наук, 
доцент кафедры 
трудового 
права и основ 
правоведения,
ФГБОУ ВО
«Удмуртский
государственный
университет»,
заслуженный
юрист Удмуртской
Республики,
426034, г  Ижевск, 
ул. Университетская, 1, 
корп. 1, 
e-mail:
n.shaykhutdinova@
mail.ru

В настоящей статье рассматриваются некоторые особенности, на которые 
необходимо обратить внимание работодателю, чтобы увольнение работника по 
результатам испытания было признано законным. Приведен анализ типичных 
ошибок работодателя при установлении срока испытания и прекращении трудового 
договора по результатам испытания. Приведенные в статье выводы основаны на 
материалах судебной практики.
Ключевые слова: работник, работодатель, трудовой договор, испытание при приеме на работу, 
прекращение трудового договора.

This article discusses some of the features that need to pay attention to the employer to the dismissal of 
the employee on the results of the test was recognized as legal. The analysis of typical mistakes of the 
employer in establishing the term of the test and termination of the employment contract on the results of 
the test. The conclusions given in the article are based on the materials of judicial practice.

Keywords: employee, employer, employment contract, employment test, termination of employment contract.
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Бытует мнение, что уволить ра
ботника по результатам испытания 
довольно сложно. В связи с этим 
работодатели пытаются прекратить 
трудовые отношения с работником 
по соглашению сторон, или работ
ник увольняется по собственному 
желанию. Тем не менее увольнение 
по результатам испытания вполне 
реализуемо, если при этом учитывать 
все необходимые требования закона. 
К таким требованиям можно отнести:

• своевременное оформление 
условия об испы тании (ч. 1, 2 
ст.70ТК РФ);

• соблюдение сроков испытания 
(ч. 4, 5 ст.70ТК РФ);

• соблюдение сроков увольнения 
по результатам испытания (ч. 1 
ст. 71 ТК РФ);

• определение вывода о несоот
ветствии пору чаемой работнику ра
боты только по результатам выпол
нения его трудовой функции, а не 
другой работы, которую поручает 
ему работодатель за пределами 
трудового договора (ст. 60 ТК РФ).

В большинстве случаев работо
датели стараются следовать этим 
требованиям, но зачастую допуска
ют ошибки в толковании отдельных 
терминов и понятий, в способах 
оформления документов или в по
рядке исчисления сроков.



Если работник 
фактически 
допущен к работе 
без оформления 
трудового договора, 
то условие 
об испытании можно 
установить, только 
заключив отдельное 
соглашение 
до начала работы 
Н  2 ст 70 ТК РФ),

Типичная ош ибка
Одной из типичных ошибок 

работодателей является несвоев
ременное оформление условия об 
испытании в соответствии с ч. 1 
и 2 ст. 70 ТК РФ. При фактическом 
допуске работника к работе не 
оформляется до начала работы ни 
трудовой договор с указанием ус
ловия об установлении испытания, 
ни отдельное соглашение об испы
тании. Если работник фактически 
допущен к работе без оформления 
трудового договора, то условие об 
испытании можно установить, 
только заключив отдельное со
глашение до начала работы (ч. 2 
ст. 70 ТК РФ). Поскольку форма 
такого соглашения законом не 
регламентирована, полагаем, что 
в качестве такового могут высту
пать иные документы, свидетель
ствующие о соглашении сторон об 
установлении испытания.

Например, в судебной практике 
признается, что таким документом 
может быть письменное соглашение 
об установлении испытания, со
ставленное в произвольной форме, 
или письменное заявление работ
ника о приеме на работу, в котором 
указано согласие на установление 
срока испытания [1].

Иногда указание на испытание 
присутствует лишь в приказе о при
еме на работу. И даже если работник 
ознакомлен под подпись с прика
зом, этого недостаточно, чтобы по
лагать, что достигнута договорен
ность об установлении испытания, 
поскольку приказ выражает волю 
работодателя в одностороннем 
порядке и должен соответствовать 
содержанию трудового договора. 
Судебная практика свидетельст
вует о том, что если в трудовом до
говоре условия об испытании нет, 
то указание на срок испытания

в приказе о приеме на работу не 
имеет юридической силы [2].

Срок испы тания
При установлении испытания 

необходимо следовать требованиям 
ст. 70 ТК РФ в части установления 
продолжительности срока испы
тания. В практической деятель
ности приходится сталкиваться 
с ситуациями, когда имеет место 
установление испытания на срок 
иной продолжительности, чем это 
предусмотрено ст. 70 ТК РФ. Срок 
испытания не может превышать 
трех месяцев. Но из этого общего 
правила есть исключения, ука
занные в ч. 4 ст. 70 ТК РФ, которые 
работодатели не учитывают или 
учитывают неправильно.

Например, устанавливают срок 
испытания шесть месяцев работни
ку, занимающему должность руко
водителя структурного подразделе
ния, не имеющего статуса филиала, 
представительства или обособлен
ного структурного подразделения. 
При этом не учитывают, что такое 
право согласно ч. 5 ст. 70 ТК РФ дано 
работодателю только в отношении 
руководителей организаций и их 
заместителей, главных бухгалтеров 
и их заместителей, руководителей 
филиалов, представительств или 
иных обособленных структурных 
подразделений организаций.

В отдельных случаях работода
тели продлевают первоначально 
установленный срок испытания, 
считая, что если такое продление 
осуществляется с согласия работ
ника, то достигается обоюдный 
интерес. Но данное мнение оши
бочно. Даже если продление срока 
испытания осуществляется в пре
делах максимально возможного 
срока (например, работнику можно 
установить срок испытания три



месяца, но первоначально уста
новили два, а затем с его согласия 
продлили еще на месяц), это непра
вомерно. поскольку противоречит
ч. 1 ст. 70 ТК РФ, где говорится, что 
условие об испытании устанавли
вается при заключении трудового 
договора. Это означает, что при за
ключении трудового договора долж
на быть достигнута договоренность 
о включении условия об испытании 
определенной продолжительности.

Продолжительность срока ис
пытания определяется ч. 5 и б 
ст. 70 ТК РФ и не может быть уве
личена решением работодателя, 
а также по соглашению сторон. 
Срок испытания устанавливается 
один раз при заключении тру
дового договора и не может быть 
продлен по соглашению сторон. 
При исчислении срока испытания 
необходимо учитывать положение 
ч. 7 ст. 70 ТК РФ о том, что в срок 
испытания не засчитываются пе
риод временной нетрудоспособно
сти работника и другие периоды, 
когда он фактически отсутствовал 
на работе. Данный вывод также 
подтверждается материалами су
дебной практики [3].

Результат испы тания
При неудовлетворительном ре

зультате испытания работодатель 
имеет право до истечения срока 
испытания расторгнуть трудовой 
договор с работником, предупредив 
его об этом в письменной форме не 
позднее чем за три дня с указанием 
причин, послуживших основанием 
для признания этого работника не 
выдержавшим испытание.

Следует отметить, что данная 
формулировка ч. 1 ст. 71 ТК РФ не 
в полной мере отражает достиже
ние цели, преследуемой работода
телем при установлении испытания

работнику. Иными слова*ми, по
скольку при увольнении по данному 
основанию необходимо соблюдение 
порядка увольнения, заключающе
гося в предупреждении работника 
за три дня до увольнения, срок 
испытания искусственно сокра
щается на три дня. Таким образом, 
в течение трех дней до истечения 
срока испытания увольнение ра
ботника практически невозможно, 
несмотря на то что срок испытания 
еще не истек.

Полагаем, что целесообразно 
было бы дать возможность работо
дателю уволить работника по ре
зультатам испытания, предупредив 
его в течение срока испытания, пока 
работник находится в статусе испы
туемого. Тем самым работодателю 
будет предоставлено право прийти 
к выводу о признании работника не 
выдержавшим испытание и в три 
последних дня срока. Причиной 
такого вывода может быть какое-то 
действие или бездействие работни
ка, которое он совершил в последние 
три дня срока испытания. Но по 
действующему законодательству 
работодатель не может уволить его 
по результатам испытания, так как 
не имеет трех дней для предупре
ждения работника о расторжении 
трудового договора.

В связи с изложенным полагаем, 
что целесообразно изложить содер
жание ч. 1 ст. 70 ТК РФ в следующей 
редакции: «При неудовлетворитель
ном результате испытания работо
датель имеет право до истечения 
трех дней после окончания срока 
испытания расторгнуть трудовой 
договор с работником, предупредив 
его об этом в письменной форме не 
позднее чем за три дня с указанием 
причин, послуживших основанием 
для признания этого работника не 
выдержавшим испытание».

Судебная практика 
свидетельствует 
о том, нто если 
в трудовом 
договоре условия 
об испытании 
нет, то указание 
на срок испытания 
в приказе о приеме 
на работу не имеет 
юридической силы



Срок испытания 
устанавливается 
один раз 
при заключении 
трудового договора 
ш не пожат 
быть продлен 
по соглашению 
сторон.

Исчисление срока
Нередко работодатели непра

вильно исчисляют трехдневный 
срок предупреждения работника, 
ошибочно полагая, что отсчет 
начинается со дня, когда вручено 
предупреждение работнику. Но со
гласно ст. 14 ТК РФ течение сроков, 
с которыми Трудовой кодекс РФ 
связывает прекращение трудовых 
прав и обязанностей, начинается 
на следующий день после кален
дарной даты, которой определено 
окончание трудовых отношений. 
К тому же нередко работодатели 
считают только рабочие дни, хотя 
в ч. 1 ст. 71 ТК РФ такого указания 
нет. День увольнения, а не день 
предупреждения должен находить
ся в пределах срока испытания. 
Сокращение срока предупрежде
ния при увольнении по данному 
основанию или его изменение по 
соглашению сторон законом не 
предусмотрено.

Из материалов судебной практи
ки следует признание увольнения 
работника необоснованным, если 
увольнение работника произведено 
до истечения трехдневного срока 
после уведомления, что является 
существенным нарушением поряд
ка увольнения [4].

В практической деятельности 
встречаются также случаи, когда 
стороны устанавливают срок уве
домления о прекращении трудового 
договора по результатам испы
тания по соглашению в трудовом 
договоре.

Например, при приеме на рабо
ту работнику был установлен срок 
испытания три месяца. В трудо
вом договоре стороны определили 
срок уведомления о прекращении 
трудового договора 30 дней. Об 
увольнении в связи с неудовлет
ворительным результатом испы

тания работодатель уведомил 
работника менее чем за 30 дней, но 
с соблюдением срока, указанного 
в ст. 71 ТК РФ. По решению суда 
увольнение работника признано 
правомерным. Отношения, свя
занные с расторжением трудового 
договора в связи с неудовлетвори
тельным результатом испытания, 
регулируются ст. 71 ТК РФ, положе
ния которой относятся к импера
тивным нормам права, т. е. таким 
нормам, которые не могут быть 
изменены по усмотрению сторон 
трудового договора [5].

За пределам и трудовой
ф ункции
В числе типичных ошибок ра

ботодателя определение вывода 
о неудовлетворительном результате 
испытания по результатам выпол
нения не только трудовой функции 
работника, но и по результатам 
другой работы, которую поручает 
ему работодатель за пределами 
трудового договора.

Нередко при приеме на рабо
ту работодатель не оформляет 
письменно трудовой договор либо 
оформляет, но в нем не указывает 
непосредственные обязанности 
работника, не оформляет дол
жностную инструкцию  по его 
трудовой функции или не знако
мит работника письменно с ней. 
Трудовые обязанности работнику 
разъясняются устно, неконкретно, 
неполно. В результате чего у ра
ботника и работодателя отсутст
вует единство в определении кон
кретных трудовых обязанностей 
работника.

Если в трудовом договоре указа
на только занимаемая должность 
работника, но не указаны  его 
конкретные трудовые обязан 
ности, а при приеме на работу



с должностной инструкцией работник не 
был ознакомлен, то уволить работника в свя
зи с неудовлетворительным результатом 
испытания весьма непросто. В таком слу
чае трудно определить круг его служебных 
обязанностей и объективно проверить, вы
полняет ли работник должностные обязан
ности своевременно и в полном объеме. Но 
суды признают возможность ознакомления 
работника со своими должностными обя
занностями и иными способами, а не только 
путем указания их в трудовом договоре или 
должностной инструкции. Например, для 
генерального директора оценка его деятель
ности о соответствии занимаемой должности 
по результатам испытания возможна на ос
нове анализа выполнения его обязанностей, 
указанных в Уставе организации.

Также доказательством того, что работник 
был ознакомлен со своими трудовыми обязан
ностями, может выступать информация, ука
занная в объявлении на интернет-сайте о пои
ске кандидата на вакантную должность. Если 
в объявлении были указаны требования к кан
дидату, перечень должностных обязанностей 
и условия работы, а перед трудоустройством 
с ним было проведено собеседование, подробно 
рассказано о деятельности компании и дол
жностных обязанностях работника, то суды 
признают, что работник знал о содержании 
своей трудовой функции, несмотря на отсут
ствие указания на должностные обязанности 
в трудовом договоре и отсутствие должностной 
инструкции [6].

Работник должен знать, какие функции 
он обязан выполнять, поскольку в силу 
ст. 60 ТК РФ запрещается требовать от работ
ника выполнения работы, не обусловленной 
трудовым договором. Исключение составляют 
случаи, строго предусмотренные ТК РФ и ины
ми федеральными законами.

В связи  с этим во избеж ание после
дую щ их недоразум ений и конф ликтов 
между работником и работодателем це
лесообразно наиболее исчерпы ваю щ им 
образом описать трудовую функцию ра
ботника и его трудовые обязанности либо 
непосредственно в трудовом договоре, либо 
в должностной инстру кции, либо каким-то 
иным способом, из которого будет следо
вать, что работник знал о возложенных на 
него должностных обязанностях в соответ
ствии с его трудовой функцией (например, 
закрепить обязанности работника в ином 
локальном нормативном акте).
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