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Аннотация: в статье на основе  трудового законодательства и судебной практики   проведен 

анализ одной  из гарантий при расторжении трудового договора  по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, выявлены 
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The summary: in the article on the basis of labor legislation and judicial practice, one of the guaran-

tees was analyzed upon denouncement of an employment contract under Paragraph 2, Part 1, Art. 81 of the 

Labor Code of the Russian Federation, some problems of legal regulation and law enforcement have been 

identified, and ways to solve them have been proposed. 

 

Гарантия в переводе с французского 

означает обеспечение. Исходя из такого смыс-

ла, под гарантиями обычно понимают полити-

ческие, идеологические, экономические и ор-

ганизационные условия, обеспечивающие 

нормальное функционирование субъекта права 

в целях беспрепятственного и эффективного 

осуществления тех социально значимых инте-

ресов, носителем, которых он и является
1
.   

Одной из гарантий при расторжении 

трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 81 Трудово-

го кодекса  РФ (далее – ТК РФ)
2
 является    

преимущественное право  на оставление на 

работе.  На первый взгляд может показаться, 

что данная гарантия сориентирована только на 

работника, так как  защищает его  право  на  

труд, но это не совсем так.  При ее реализации 

работодатель в целях эффективной экономиче-

ской деятельности и рационального управле-

ния имуществом имеет возможность  самосто-

ятельно, под свою ответственность принимать 

необходимые кадровые решения (подбор, рас-

становка, увольнение персонала) (абз. 1 п. 10 

Постановления Пленума Верховного Суда от  

17. 03. 2004. №2)
3
.  Указанное подтверждает и 

позиция Конституционного Суда РФ. В част-

ности  в Определении от 21.12.2006 N 581-О  

разъясняется, что  закрепляя преимуществен-

ное право на оставление на работе «законода-

тель исходил как из необходимости предо-

ставления дополнительных мер защиты трудо-

вых прав работникам, так и из интереса рабо-

тодателя в продолжении трудовых отношений 
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с наиболее квалифицированными и эффектив-

но работающими работниками»
4
. 

При определении наличия преимуще-

ственного права на оставление на работе при 

сокращении численности или штата работни-

ков в силу закона принимаются во внимание 

два критерия: уровень производительности 

труда и квалификация (ч. 1 ст. 179 ТК РФ). 

Однако  четких критериев, которые бы позво-

лили определить, у кого из работников более 

высокая производительность или квалифика-

ция,  ни ТК РФ,   ни иные нормативные право-

вые акты не  устанавливают. Если обратится к 

Толковому словарю  русского языка произво-

дительность – плодотворность, продуктив-

ность, способность выпускать то или иное ко-

личество продукции
5
. Исходя из этого поня-

тия, по мнению А.Н. Герасимова судить о про-

изводительности труда можно только в отно-

шении рабочих профессий, так как у них су-

ществуют нормы выработки и фактически вы-

полняемый объем работ, что подтверждается и 

судебной практикой
6
. Так, в Апелляционном 

определении Верховного суда Карачаево-

Черкесской Республики от 11.02.2016 по делу 

N 33-92/2016 указывается, что под производи-

тельностью труда понимается показатель, ха-

рактеризующий выполнение норм выработки, 

плана и конкретных заданий
7
.  Однако имеют-

ся и противоположные  судебные решения. Из  

материалов дела следует, что  при разрешении 

вопроса о преимущественном праве оставле-

ния на работе критерием оценки производи-

тельности труда и квалификации инспекторов 

отдела приема заявлений КГКУ "Центр соци-

альной поддержки населения Приморского 

края" ответчик определил количество приня-

тых заявлений. По мнению суда, информация 

о количестве принятых заявлений от граждан, 

не дает объективной и всесторонней оценки 

сравнения деловых качеств работников, без 

учета образования, стажа, опыта работы, без 

учета количества отработанных дней в сравни-

ваемом периоде и без учета анализа и оценки 

иной работы, выполняемой сотрудником, в 

соответствии с должностной инструкцией, не 

отражает качество работы, не может свиде-

тельствовать о производительности труда ра-

ботника. Для оценки производительности тру-

да  должны были быть приняты во внимание 

не только количественные показатели, но и 

иные характеристики, указанные выше
8
.  

Что же касается распространения прави-

ла закрепленного ч. 1 ст. 179 ТК РФ  на инже-

нерно-технический персонал и служащих  то 

оно  не позволяет в должной мере оценить  их 

производительность труда
9
. На наш взгляд та-

кая точка зрения сегодня не бесспорна, так как 

при определении производительности труда   

указанных работников возможно использова-

ние эффективного контракта   – это трудовой 

договор с работником, в котором конкретизи-

рованы: должностные обязанности, условия 

оплаты труда, показатели и критерии оценки 

эффективности деятельности для назначения 

стимулирующих выплат в зависимости от ре-

зультатов труда и качества оказываемых госу-

дарственных (муниципальных) услуг, а также 

размер поощрения за достижение коллектив-

ных результатов труда, меры социальной под-

держки (п. 32 распоряжения Правительства РФ 

от 26 ноября 2012 г. № 2190-р)
10

. Согласно 

Государственной программе Российской Фе-

дерации «Развитие образования» на 2013-2020 

годы, утвержденной постановлением Прави-

тельства РФ от 15.04.2014 № 295
11

 под отли-

чительным признаком эффективного контрак-

та (трудового договора) является то, что тру-

довые отношения между работодателем и ра-

ботниками, основаны на системе оценки эф-

фективности деятельности работников (сово-

купности показателей и критериев, позволяю-

щих оценить количество затраченного труда и 

его качество), нормирования труда работни-

ков, подробной конкретизации с учетом отрас-

левой специфики в трудовых договорах долж-

ностных обязанностей работников, показате-

лей и критериев оценки труда. 

Вторым критерием, который необходи-

мо учитывать при преимущественном праве 

оставления на работе является квалификация 

работника. Следует заметить, что до введения 

в ТК РФ  ст. 195.1
12

 в трудовом законодатель-

стве отсутствовало легальное определение 

«квалификации работника», в связи с этим су-

дам при  определении  более высокой квали-

фикации  приходилось руководствоваться кри-

териями, выработанными судебной практикой. 

В частности, устанавливалось:  имел ли работ-

ник  второе образование, ученую степень, уче-

ное звание; стаж работы у  конкретного рабо-

тодателя и на данной должности; квалифика-

ционные категории, разряды, уровень профес-

сионального образования и др. Согласно дей-

ствующей редакции закона о труде квалифи-

кация работника - уровень знаний, умений, 

профессиональных навыков и опыта работы  

(ч.1 ст. 195. 1 ТКФ). Требования к квалифика-

ции, необходимой работнику для осуществле-

ния того или иного вида профессиональной 

деятельности, определяет профессиональный 

стандарт, на основе установления профессио-



Юридический вестник Кубанского государственного университета №2/2019 

95 

нально-квалификационных требований
13
и  

Единый тарифно-квалификационный справоч-

ник работ и профессий рабочих и Квалифика-

ционный справочник должностей руководите-

лей, специалистов и других служащих. Исходя 

из этого для определения более высокой ква-

лификации необходимо устанавливать ее соот-

ветствие  требованиям, установленным в ука-

занных актах. Соответственно  чем больше у 

работника в совокупности  знаний, умений, 

профессиональных навыков и опыта работы, 

тем выше  и квалификация. Судебная практика 

также идет по такому пути.  Так, критерием 

квалификации работника являются: уровень 

образования (профессиональная подготовка), 

навыки и опыт практической работы (стаж), 

которые в совокупности образуют необходи-

мые предпосылки для выполнения работы
14

. 

Но здесь возникает вопрос, чем указанные 

критерии можно подтвердить? Как показывает 

судебная практика документами, подтвержда-

ющими уровень квалификации, могут быть:  

документ об образовании; трудовая книжка; 

свидетельство об уровне квалификации и дру-

гие.  При этом необходимо заметить, что 

например, наличие более высокого образова-

ния само по себе не свидетельствует о более 

высокой квалификации по конкретной долж-

ности, если уровень образования обоих работ-

ников соответствует занимаемой должности. 

Так, Верховный  суд Кабардино-Балкарской 

Республики от 02.09.2015 по делу N 33-

1037/2015 посчитал, что ссылка суда первой 

инстанции  на отсутствие у истицы  степени 

«магистр»,   для  подтверждения  более низкой 

правовой квалификации, является необосно-

ванной, поскольку разница между степенями 

«бакалавр» и «магистр», согласно федераль-

ному образовательному стандарту, в наличии у 

магистра права проведения научных исследо-

ваний. Данная разница не существенна, по-

скольку проведение научных исследований не 

нужно для работы юриста в банковской орга-

низации
15

. Также суды при решении вопроса о 

преимущественном праве на оставление на 

работе при проведении мероприятий по со-

кращению численности или штата работников,  

указывают, что оценка квалификации работ-

ника должна осуществляться применительно к 

выполняемой работником трудовой функции в 

соответствии с трудовым договором и долж-

ностной инструкцией по занимаемой должно-
сти. Наличие у работника других специально-

стей (профессий) само по себе не свидетель-

ствует о его более высокой по сравнению с 

другими работниками квалификации по долж-

ности, занимаемой в соответствии с трудовым 

договором и штатным расписанием
16

. Что   

касается иных документов, которые могут 

подтвердить   более высокую квалификацию 

работника, то  например, Верховный суд Рес-

публики Адыгея указал, что Почетная грамота 

за профессиональное мастерство и многолет-

ний плодотворный труд, не могут достоверно 

свидетельствовать о квалификации истца, по-

скольку определение квалификации работника 

при сокращении штатов является прерогати-

вой работодателя
17

.  
По мнению Министерства  труда и соци-

альной защиты РФ, чтобы проверить знания и 

умения сотрудников на соответствие какой-

либо должности, нужно провести аттеста-

цию
18

. На это нацеливает и судебная практи-
ка. При вынесении решения по делу  Ростов-

ский областной  суд в апелляционном опреде-

лении  от 23.10.2018 по делу N 33-17030/2018 

указал,  что    истец был лишен объективной 

документированной оценки своей научной де-

ятельности в виде протокола работы аттеста-

ционной комиссии и других материалов атте-

стации. Принятая судом в качестве доказа-

тельства таблица производительности труда 

истца и иных работников, которые занимают 

аналогичную должность, не является надле-

жащим доказательством и нарушает право 

истца, как научного работника на объективную 

оценку
19

.  Несмотря на то, что согласно дей-
ствующему законодательству работодатель не 

обязан проводить аттестацию  работников для 

определения их квалификации она, безуслов-

но, может  являться дополнительным под-

тверждением надлежащей проверки наличия 

преимущественного права у сокращаемых 

специалистов. 

Кроме аттестации для определения более 

высокой квалификации работника  работода-

тель может направить его на независимую 

оценку квалификации (ст. 196 ТК РФ), в соот-

ветствии с Федеральным законом от 3.07. 2016 

г. №238-ФЗ
20

, вступившим в силу с 1 января 
2017 г. Согласно ст. 2  данного закона «неза-

висимая оценка квалификации работников или 

лиц, претендующих на осуществление опреде-

ленного вида трудовой деятельности – это 

процедура подтверждения соответствия ква-

лификации соискателя положениям професси-

онального стандарта или квалификационным 

требованиям, установленным федеральными 

законами и иными нормативными правовыми 

актами Российской Федерации, проведенная 

центром оценки квалификаций». 
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Буквальное толкование ч. 1 ст. 179 ТК 

РФ позволяет предположить, что при опреде-

лении преимущественного права оставления 

на работе работодатель должен одновременно 

устанавливать более высокую производитель-

ность труда и более высокую квалификацию 

работника.  Однако уровень квалификации ра-

ботника и производительность его труда не 

всегда прямо взаимосвязаны, в связи с чем,  

возникает,  проблема, когда работодателю при 

проведении мероприятий по сокращению чис-

ленности или штата необходимо выбрать меж-

ду работником с более высокой производи-

тельностью труда, но относительно низкой 

квалификацией и работником с более высокой 

квалификацией, но относительно невысокой 

производительностью труда (например, когда 

работники занимают одинаковые должности, 

но один из них имеет высшее образование по 

специальности (более высокую квалифика-

цию), а второй, несмотря на более низкую ква-

лификацию (отсутствие высшего образования) 

имеет большую производительность труда. 

Для  устранения   правовой  неопределенности 

представляется целесообразным изложить ч. 1 

ст. 179 ТК РФ  в  следующей редакции: «При 

сокращении численности или штата работни-

ков преимущественное право на оставление на 

работе предоставляется работникам с более 

высокой производительностью труда, при рав-

ной производительности труда с более высо-

кой квалификацией». Рассматривая данный 

вопрос, Ю.П. Орловский отмечает: «Если у 

одного работника более высокая производи-

тельность труда, а его квалификация уступает 

квалификации другого работника, то вопрос о 

преимущественном оставлении на работе ре-

шается в зависимости от конкретных обстоя-

тельств. Как правило, предпочтение отдается 

работникам с более высокой производительно-

стью труда»
21

. 
В отсутствии определенного перечня 

критериев более высокой производительности 

труда, закрепленного   законодательством в 

судебной практике  как мы  смогли убедиться 

зачастую встречаются не тождественные пози-

ции по делам со схожими фактическими об-

стоятельствами. В связи с этим,  по нашему 

мнению,   в Трудовом кодексе РФ необходимо 

закрепить понятие производительности труда, 

для целей данного закона либо  определить 

примерный перечень  ее показателей и крите-

риев   в Постановлении Пленума Верховного 

Суда от  17. 03 2004 №2 «О применении суда-

ми Российской Федерации Трудового кодекса 

Российской Федерации», чтобы исключить 

субъективное мнение работодателя, сложив-

шееся о том или ином работнике во время ис-

полнения им служебных обязанностей, при 

увольнении  по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. 

В соответствии с ч. 2 ст. 179 ТК РФ  при 

определении наличия преимущественного 

права на оставление на работе, если  у работ-

ника  равная производительность труда и ква-

лификация работодатель должен учитывать 

обстоятельства, характеризующие личность 

работника. При этом необходимо  заметить, 

что содержащийся в  ней перечень лиц являет-

ся исчерпывающим, поскольку в нем нет от-

сылки к другим нормативным правовым актам. 

С учетом данного обстоятельства следует оце-

нить правила, содержащиеся в других феде-

ральных законах. Например, преимуществен-

ное право на оставление на работе при сокра-

щении численности или штата независимо от 

времени работы на данном предприятии, в 

учреждении, организации  имеют граждане, 

подвергшиеся воздействию радиации вслед-

ствие чернобыльской катастрофы (п. 7 ч. 1 ст. 

14 Закона РФ от 15.05.1991 N 1244-1 «О соци-

альной защите граждан, подвергшихся воздей-

ствию радиации вследствие катастрофы на 

Чернобыльской АЭС»)
22

; сотрудники, допу-

щенные к государственной тайне на постоян-

ной основе (абз. 2 ч. 6 ст. 21 Закона РФ от 

21.07.1993 N 5485-1 «О государственной 

тайне»)
23

 и др. Поскольку в силу действующе-

го законодательства в случае противоречия 

между ТК РФ  и иными федеральными зако-

нами, содержащими нормы трудового права, 

применяются положения ТК РФ (ст. 5 ТК РФ) 

положения, содержащиеся в иных законах,  не 

подлежит применению до внесения соответ-

ствующих дополнений в ст. 179 ТК РФ. В свя-

зи с указанным  ч. 2 ст. 179 ТК РФ   необходи-

мо дополнить фразой: «а также иным лицам, 

перечень которых закреплен в иных федераль-

ных законах».  

Подводя итог можно сделать вывод,  что 

недостаточная определенность правовых фор-

мулировок ст. 179 ТК РФ,  отсутствие норм, 

раскрывающих формы и способы определения 

более высокой производительности труда и 

квалификации, создает для работодателя 

сложности при проведении мероприятий по 

сокращению штата,  а для работников   являет-

ся  причиной  подачи жалоб в Конституцион-

ный Суд РФ, который отказывает им в призна-

нии   указанной статьи неконституционной.  

Несмотря на то,  что работодатель как 

независимый хозяйствующий субъект при 

определении производительности труда и ква-

лификации сотрудников вправе самостоятель-

но выбирать вид критериев оценки работника, 

consultantplus://offline/ref=64CA742C2A3B1D5F7DF323C3A5FBF6A2BB7598D3456C6B9027DE1B88E0D31870B9023245715691254C0EC88211FAC15314A0C4ECrBK8L
consultantplus://offline/ref=64CA742C2A3B1D5F7DF323C3A5FBF6A2BB7598D3456C6B9027DE1B88E0D31870B9023245715691254C0EC88211FAC15314A0C4ECrBK8L
consultantplus://offline/ref=64CA742C2A3B1D5F7DF323C3A5FBF6A2B87297D94D6C6B9027DE1B88E0D31870B9023247795DC47D015091D350B1CC570FBCC4E9AF400E2DrAKDL
consultantplus://offline/ref=1FCB6207D06AAF0653F8F45ED1725C01D8F016E8B37D122109B6DD74E7x874K
consultantplus://offline/ref=1FCB6207D06AAF0653F8F45ED1725C01D8F016E8B37D122109B6DD74E7x874K
consultantplus://offline/ref=1FCB6207D06AAF0653F8F45ED1725C01D8F016E8B37D122109B6DD74E784068923340456B2x273K
consultantplus://offline/ref=1FCB6207D06AAF0653F8F45ED1725C01D8F016E8B37D122109B6DD74E784068923340450B5x271K
consultantplus://offline/ref=F5F2053BCC26CE6257DDDCADFB1694A9685313CFA0AEC1B0E918E9EAACBD53AA722433557E7C2799E010CEA747764B12D79776F599A7pCL
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исходя из собственных внутренних убежде-

ний, по собственному усмотрению в связи со 

спецификой деятельности предприятия
24

, 
необходимо  чтобы правовая норма была 

определенной, ясной и недвусмысленной, по-

скольку иное не может обеспечить ее едино-

образное применение, не исключает неограни-

ченное усмотрение в правоприменительной 

практике и, следовательно, ведет к произволу
3
. 
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