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Журавлева Ирина Витальевна
НАСТАВНИЧЕСТВО:
КАК ОФОРМИТЬ И ОПЛАТИТЬ
Здравствуйте, коллеги!
Тема нашей встречи сегодня – это наставничество: правовое регулирование наставничества, проблемы, которые возникают у нас, и рекомендации, которые дают нам официальные органы.
Сравнительно недавно, с 01.03.2025, в ТК РФ появилась новая статья, ст. 351.8 ТК РФ (введена Федеральным законом от 09.11.2024 N 381-ФЗ), которая и устанавливает особенности регулирования труда работников, выполняющих работу по наставничеству в сфере труда. Эта статья содержит определение понятия наставничества, порядок документирования, порядок оплаты наставникам и условия отказа сторон от продолжения наставничества. И мы с вами сегодня все это обсудим.
Понятие наставничества и действия работодателя
Итак, что такое наставничество в сфере труда. Как определяет ст. 351.8 ТК РФ, это выполнение работником, то есть к исполнителям по договорам ГПХ, сами понимаете, весь ТК РФ и эта статья не имеют отношения. Только к работникам. Это во-первых. Во-вторых, на основании его письменного согласия (письменного согласия работника). Обсудим с вами, как можно оформлять это письменное согласие. В-третьих, по поручению работодателя. То есть инициатором всегда бывает работодатель, а работник уже дает ответ, согласен, не согласен. В-четвертых, это работа по оказанию другому работнику, опять же, помощи в овладении навыками работы на производстве или на любом другом рабочем месте. И последнее условие – по полученной или получаемой другим работником профессии (специальности). То есть человек уже может иметь некую профессию, некую специальность и даже некий опыт работы, но недостаточный для работы в данной конкретной организации, на данном конкретном предприятии. Может быть, всего лишь нужно какую-то специфику ему додать, чтобы он ее освоил. А может быть, обучить совершенно новой для него работе, которой он никогда не занимался.
Как было раньше. Раньше мы тоже назначали наставников новым работникам очень часто. Но мы пользовались ст. 60.2 ТК РФ, которая регулировала выполнение дополнительной работы. И наставничество вполне вписывалось в понятие увеличения объема работы. В сущности, нам этого вполне хватало. Мы делали обычно дополнительное соглашение, устанавливали работнику доплату, и все было хорошо. Но законодатели сочли необходимым ввести в ТК РФ новую статью, дополнительную. Ну и ладно, ну и хорошо. Закон есть – мы его исполняем.
Соответственно, что необходимо сделать согласно ст. 351.8 ТК РФ работодателям-частникам. В бюджетных, в государственных муниципальных организациях эти вопросы будет решать вышестоящая организация. А частникам придется этим заниматься самостоятельно. 
Во-первых, проверить наличие нормативных правовых актов и соглашений, трехсторонних соглашений в соответствующей сфере. Для справки поясню, что речь идет о трехсторонних соглашениях между представителями государства или субъекта государства, объединений работодателей и профсоюзов. Соглашения могут быть генеральные, межрегиональные, региональные, отраслевые, межотраслевые, территориальные и иные. И если к нашей организации или нашему предприятию имеет отношение какое-то трехстороннее соглашение, значит, условия наших локальных нормативных актов не должны ему противоречить, то есть не должны ухудшать положение работников по сравнению с условиями этого соглашения (ст. 45, ч. 4, 5 ст. 351.8 ТК РФ). Итак, первое, что мы сделали, это проверили, есть ли в отношении нашей организации какие-то нормативные акты и трехсторонние соглашения.
Второй шаг. Нам необходимо внести дополнения в наши локальные нормативные акты, которые устанавливают систему оплаты труда (ч. 4 ст. 351.8 ТК РФ). Это будут дополнения о размерах и условиях оплаты наставничества. Согласно ч. 2, 5 ст. 135 ТК РФ, системы оплаты труда устанавливаются либо коллективным договором (но, вы знаете, я не вижу смысла загружать коллективный договор этими вопросами), либо локальными нормативными актами (вот это, конечно, предпочтительнее). Эти локальные нормативные акты принимаются с учетом мнения представительного органа работников. Порядок оплаты труда наставников тоже решается с учетом мнения представительного органа работников. Что это за локальные нормативные акты могут быть. Это может быть положение об оплате труда, об оплате труда и премировании, об оплате труда и материальном, нематериальном стимулировании, материальной помощи и т.д. Главное, что в этом документе должны решаться вопросы оплаты труда. Итак, вносим изменения в локальные нормативные акты.
Третий шаг. Необходимо внести условия о размерах и условиях выплат за наставничество в трудовой договор с работником, если условие о наставничестве достигнуто в момент приема на работу, либо в дополнительное соглашение, если такое условие принято сторонами впоследствии (ч. 2 ст. 57, ч. 5 ст. 351.8 ТК РФ). Пример формулировки в трудовом договоре либо в дополнительном соглашении вы сейчас видите на экране.
	Пример условия в трудовом договоре (допсоглашении)
о размерах и условиях выплат за наставничество

	Работнику устанавливается оклад в размере 70 000 руб. в месяц, а также надбавка за наставничество в размере 10 000 руб. в месяц, начисляемая пропорционально времени осуществления наставничества.


Четвертый шаг, который необходимо сделать, – убедиться, что эти условия в трудовом договоре или в дополнительном соглашении не хуже, чем размеры, условия выплат за наставничество в нормативных правовых актах или в трехсторонних соглашениях, если, как я уже говорила, имеются такие соглашения, относящиеся к нашей организации.
	См. Готовое решение: Как установить наставничество в организации


Проблемы применения ст. 351.8 ТК РФ
Первый опыт применения статьи о наставничестве вызвал немало вопросов у правоприменителей. Например, нужно ли закреплять в коллективном договоре или в локальном нормативном акте положение о наставничестве, если оно носит разовый характер либо оформляется на одного-двух человек, нужно ли что-то делать с локальными нормативными актами? Роструд ответил на этот вопрос, собственно говоря, процитировав норму ТК РФ. Он сообщил, что указанные параметры выплат могут устанавливаться коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами. Следовательно, по мнению Роструда, все-таки локальный нормативный акт или коллективный договор обязательны (Письмо Роструда от 14.05.2025 N ПГ/08575-6-1).
Следующий вопрос, который возникает у правоприменителей: доплаты за наставничество относятся к компенсационным или стимулирующим выплатам? Роструд полагает, что это все-таки выплаты стимулирующего характера и аналогичного мнения придерживается Минтруд (Письмо Роструда от 06.05.2025 N ПГ/08383-6-1, Письмо Минтруда от 23.04.2025 N 14-3/ООГ-2093).
	Обратите внимание!
На практике выплаты за наставничество относят к разным структурным элементам зарплаты. Согласно разъяснениям на сайте Онлайнинспекция.рф, они, в частности, являются компенсационными, так как, по сути, наставничество не отличается от поручаемой работнику дополнительной работы по такой же профессии (должности), а значит, выполняется в условиях, отклоняющихся от нормальных (Вопрос: 1. К какой выплате отнести выплату за наставничество … (Онлайнинспекция.РФ, 2025), Вопрос: Для отражения оплаты за наставничество в Положении … (Онлайнинспекция.РФ, 2025)). Письмо Роструда от 06.05.2025 N ПГ/08383-6-1 и Письмо Минтруда от 23.04.2025 N 14-3/ООГ-2093 содержат вывод, согласно которому они относятся к выплатам стимулирующего характера, так как устанавливаются в целях материального поощрения работника за выполнение им дополнительной функции по оказанию другому работнику помощи в профессиональном развитии.


Следующий вопрос: если наставничество уже включено в должностные обязанности работника, подлежит ли такая работа дополнительной оплате и может ли работник от нее отказаться в одностороннем порядке, как это предусмотрено ст. 351.8 ТК РФ? Нет – ответил Роструд. Если такая работа уже включена в трудовой договор или должностную инструкцию работника, с чем он был ознакомлен при приеме на работу до подписания трудового договора, то дополнительная оплата ему не полагается и односторонний отказ от такой работы невозможен (Письмо Роструда от 07.05.2025 N ПГ/08381-6-1).
Следующий вопрос: за какой срок работник должен предупредить работодателя об отказе от наставничества (ведь этот срок не установлен ст. 351.8 ТК РФ)? Соответственно, может ли работодатель установить срок предупреждения для работников в коллективном договоре или в локальном нормативном акте? Или можно установить срок предупреждения в трудовом договоре, дополнительном соглашении к трудовому договору? Роструд полагает, что такой срок может быть установлен по соглашению сторон трудового договора, но не в одностороннем порядке работодателем (Письмо Роструда от 07.05.2025 N ПГ/08577-6-1). То есть не в локальном нормативном акте, но в трудовом договоре или дополнительном соглашении к нему.
Вопросы на этом не закончились. Это те вопросы, которые задают наши с вами коллеги. Как оформить письменное согласие работника, обязательно ли издавать приказ о поручении наставничества? И на этот вопрос тоже Роструд ответил в одном из своих писем. Роструд считает, что согласие работника должно быть однозначно письменным, а как оно будет зафиксировано на бумаге, здесь возможны варианты: это может быть соответствующая запись на служебной записке, это может быть соответствующее письменное соглашение с работником (Письмо Роструда от 06.05.2025 N ПГ/08518-6-1). В принципе, то, что мы внесли условия в трудовой договор или заключили допсоглашение, разве это не согласие? Конечно, согласие. Что касается приказа о поручении наставничества, это документ на усмотрение работодателя.
Российская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений (сокращенно ее можно называть РТК) 22.04.2026 своим протоколом утвердила Рекомендации по организации наставничества в сфере труда (утв. решением Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, протокол от 22.04.2026 N 4пр, далее – Рекомендации). В этих Рекомендациях РТК обобщила все имеющиеся письма Роструда и Минтруда и добавила еще дополнительно свои определенные моменты. Она поясняет, что требования ст. 351.8 ТК РФ не распространяются на работников, чья трудовая функция предусматривает выполнение ими на постоянной основе обязанностей по обучению других работников рациональным приемам выполнения работы (абз. 3 разд. 2 Рекомендаций). Требования также не распространяются на проведение стажировки по охране труда на рабочем месте и на наставничество в отношении студентов, которые проходят свою учебную практику на предприятии. Но при это комиссия отметила, что ТК РФ не запрещает работодателям улучшать положение своих работников и во всех этих трех случаях наставникам может быть установлена какая-то дополнительная стимулирующая выплата (абз. 4 разд. 2 Рекомендаций).
Далее комиссия подчеркнула, что положения ст. 351.8 ТК РФ, которую мы с вами сегодня обсуждаем, распространяются на юридических лиц и по аналогии на индивидуальных предпринимателей тоже, хотя в ТК РФ упоминаются только организации (абз. 10 разд. 11 Рекомендаций).
Документальное оформление наставничества
Оформление договоренности с работником может быть либо закреплено в трудовом договоре или в дополнительном соглашении к нему. В них должны быть зафиксированы договоренности о конкретном содержании работы по наставничеству, о сроке выполнения такой работы (напомню, что срок может быть неопределенным, то есть можно указывать «постоянно»), о форме осуществления наставничества и размере и условиях, естественно, компенсаций, выплат, которые устанавливаются для наставника (абз. 1 разд. 6 Рекомендаций). Причем комиссия особо отметила, что при досрочном одностороннем отказе одной из сторон от наставничества, оформление об этом дополнительного соглашения не требуется (абз. 5 разд. 9 Рекомендаций). Что совершенно логично: любой документ договорного характера, в том числе допсоглашение к трудовому договору, – это свободное добровольное волеизъявление всех (в данном случае обеих) сторон договора, а в ст. 351.8 ТК РФ речь идет о возможности одностороннего отказа, невзирая на согласие или несогласие другой стороны.
Далее. Комиссия дает рекомендации по разработке локального нормативного акта для работодателя. Она рекомендует название «Положение о системе наставничества в организации». При этом в Рекомендациях отмечено, что это может быть как отдельный локальный нормативный акт, так и структурная часть какого-либо другого локального нормативного акта (например, положение об оплате труда, ПВТР и т.д.). Мы можем в них включать положение о наставничестве. И рекомендации РТК очень подробно описывают содержание такого локального акта (абз. 10 разд. 3, абз. 5, абз. 6 разд. 5 Рекомендаций). Посмотрите, пожалуйста, на экран. 
	Содержание положения о системе наставничества в организации:
· цели и (или) задачи наставничества
· категории наставляемых и наставников
· сроки наставничества, формы выполнения работ по наставничеству, максимальное число наставляемых, одномоментно закрепляемых за наставником
· содержание деятельности (функции) наставников
· требования к квалификации и компетенциям наставников
· порядок оформления наставничества и присвоения статуса наставника, учета работников, привлекаемых к выполнению работ по наставничеству
· организация обучения, оценки компетенций, организационно-методической поддержки деятельности наставников
· требования к разработке и оформлению программ (планов) подготовки наставляемых
· условия, при которых работодатель может досрочно отменить поручение об осуществлении наставничества
· содержание и организация контроля, оценка результатов работы наставников
· оплата наставничества, материальная и нематериальная мотивация наставников
· управление системой наставничества, в том числе функции центра ответственности и иных участников системы, организация их взаимодействия
· популяризация наставничества в организации
· содержание и организация оценки результативности и эффективности системы наставничества.


Соответственно, пользуясь этой шпаргалкой в Рекомендациях, вам проще и удобнее будет составлять свой локальный акт.
Итак, в Рекомендациях указаны обязательные документы: локальный нормативный акт и трудовой договор или допсоглашение к нему, и приведены необязательные документы. К необязательным комиссия отнесла приказ о закреплении или назначении наставника за наставляемыми. Но если такой приказ делается, то в Рекомендациях указано, что в этот приказ имеет смысл включить период осуществления наставничества, задания, которые наставники и наставляемый должны выполнить за этот период, иные параметры наставничества. При этом подчеркнуто, что работник выражает согласие на выполнение работы наставника уже подписывая трудовой договор или допсоглашение к нему (абз. 10 разд. 3, абз. 5 разд. 6 Рекомендаций). Поэтому еще какие-то другие документы о согласии не являются обязательными. Не нужно множить сущности сверх необходимого и раздувать свой документооборот. Однако работодатель может еще дополнительно издавать какие-то приказы о назначении наставника, знакомить с ними работника под роспись, если хочет.
Другие необязательные документы также перечислены в Рекомендациях. Это программы и планы подготовки наставляемых. Согласитесь, это нужный документ с практической точки зрения. Это методика оценки результативности и эффективности системы наставничества, положение о мотивации наставников (весьма, на мой взгляд, ценный документ). Ну, и упомянут коллективный договор, который может предусматривать обязательства сторон по развитию системы наставничества в организации. Разумеется, при необходимости этот перечень может быть дополнен (абз. 10, 11 разд. 3 Рекомендаций).
Способы выполнения работ по наставничеству тоже могут быть разнообразными (абз. 7 разд. 7 Рекомендаций). Вы видите их на экране. 
	Способы выполнения работ по наставничеству:
· помощь наставляемому в овладении навыками работы (показ и объяснение методов эффективной работы)
· ситуационное наставничество (помощь по запросу наставляемого)
· наставничество в форме консультаций
· наблюдение за деятельностью наставляемого
· обучение на рабочем месте
· руководство проектной деятельностью
· беседы, помогающие совершенствованию управленческих, коммуникативных или иных компетенций специалистов и руководителей и др.


И еще одна очень интересная рекомендация приведена: одновременно применять практику реверсивного, то есть обратного наставничества (абз. 5 разд. 8 Рекомендаций). Авторы этих рекомендаций учитывают, что молодые специалисты могут иметь свои более свежие знания, которыми могут делиться со своими наставниками, в частности, цифровые знания. Это реверсивное (обратное) наставничество способствует поддержанию профессиональной активности и работников старшего возраста.
Выплаты и досрочное прекращение наставничества
Что касается выплат за наставничество. Они являются обязательными, указано в Рекомендациях. Собственно говоря, об этом говорит и ТК РФ (разд. 11 Рекомендаций, ч. 5 ст. 351.8 ТК РФ). Выплаты эти относятся к компенсационным, как подчеркивал в своих письмах Роструд (Вопрос: 1. К какой выплате отнести выплату за наставничество … (Онлайнинспекция.РФ, 2025), Вопрос: Для отражения оплаты за наставничество в Положении … (Онлайнинспекция.РФ, 2025)). Они определяются, во-первых, локальным нормативным актом и, во-вторых, трудовым договором либо дополнительным соглашением к трудовому договору (Письмо Роструда от 02.10.2025 N ТЗ/7300-6-1).
Причем отмечено в Рекомендациях, что при поручении наставничества работодатель имеет право уменьшать объем обычно выполняемой работником (наставником) работы (абз. 7 разд. 11 Рекомендаций). Правда, в Рекомендациях не уточняется, как быть с зарплатой этого работника. Если объем обычной работы уменьшился, будет ли уменьшена его зарплата? По всей видимости, она должна оставаться прежней, поскольку работодатель в одностороннем порядке уменьшить объем работы может, а вот в одностороннем порядке изменить размер оплаты труда не имеет права (ст. 72 ТК РФ). Соответственно, работы по основной работе будет меньше, плюс наставничество. Зарплата по основной работе будет прежняя, плюс оплата за наставничество. И вот эта оплата за наставничество может быть установлена как в абсолютной сумме («столько-то рублей в месяц»), естественно, пропорционально отработанному времени, так и в относительном размере, например, в размере доли от оклада (абз. 6 разд. 11 Рекомендаций). Дополнительно может быть установлена еще какая-то стимулирующая выплата за результаты наставничества. Например, за ускоренную адаптацию наставляемых, снижение количества брака, повышение производительности труда наставляемых и т.д. Однако такая выплата не является обязательной и устанавливается исключительно по усмотрению работодателя (абз. 8 разд. 11 Рекомендаций).
Возможны и другие варианты материальной мотивации, говорят нам Рекомендации. Например, расширенный социальный пакет, материальная помощь, предоставление дней дополнительного оплачиваемого отпуска (что вполне допускает ТК РФ) (абз. 11 разд. 11 Рекомендаций, ст. 116 ТК РФ). В ст. 116 ТК РФ говорится, что работодатель вправе устанавливать своим работникам дополнительные оплачиваемые отпуска той продолжительности, которую сочтет нужным.
В Рекомендациях предложен еще целый ряд мер нематериальной мотивации наставников (разд. 12 Рекомендаций).
Что касается досрочного прекращения наставничества. Эта необходимость может возникнуть по разным причинам. Например, в связи с необходимостью выполнения срочных работ по основной трудовой функции наставника его нужно освободить от наставничества, по различным причинам личного характера (не сошлись характером люди, это тоже вполне может произойти), из-за низкой результативности наставничества, в связи с изменением графика работы, в связи с переводом наставника или наставляемого на другую должность, профессию или в другое подразделение, а может быть, и вследствие досрочного решения поставленных задач. В любом случае досрочное прекращение наставничества вполне возможно по инициативе любой из сторон (абз. 1 разд. 9 Рекомендаций). Но возникает вопрос с оплатой наставничества в этом случае. Как правило, в этом случае оплата производится пропорционально фактически отработанному в качестве наставника времени. Но в ситуации, когда наставничество прекращается именно в связи с досрочным решением поставленных задач, а наставляемый при этом досрочно готов к самостоятельной работе с опережением графика, то, разумеется, для мотивации, эффективной работы наставников работодатель имеет право сохранить объем выплат за наставничество (абз. 3, 4 разд. 9 Рекомендаций). Налоговая инспекция не должна иметь претензий по этому поводу, это все равно будут трудовые выплаты.
Что касается предупреждения другой стороны при досрочном прекращении наставничества, работодатель обязан предупредить работника не позднее чем за три дня. Работник может предупредить работодателя одномоментно. Для него срок не установлен (ст. 351.8 ТК РФ, абз. 1 разд. 9 Рекомендаций). Естественно, предупреждение должно быть письменным. В любой момент работодатель может получить заявление. И что делать дальше работодателю – большой вопрос. Однако и Рекомендации, и, как я вам уже говорила, одно из писем Роструда поясняет, что в трудовом договоре или допсоглашении можно установить срок предупреждения для работника (абз. 1 разд. 9 Рекомендаций, Письмо Роструда от 07.05.2025 N ПГ/08577-6-1).
Мы обсудили основные положения наставничества в ТК РФ, в письмах Роструда, Минтруда и в последних Рекомендациях. Документ интересный, я вам рекомендую его изучить. 
Далее в Рекомендациях даются советы по методикам оценки результативности, эффективности наставничества, по оценке результатов работы наставников. Причем подчеркнуто, что результаты наставляемых зависят не только от добросовестности и качества работы наставника, но и от трудовой мотивации наставляемого, от его лояльности к компании, от степени вовлеченности в ее деятельность (разд. 10 Рекомендаций). То есть работает не только наставник, но и вся корпоративная культура компании.
Далее в Рекомендациях приведены примеры мероприятий по популяризации и созданию условий для развития наставничества, указаны нормативные правовые акты, о которых я неоднократно говорила в начале нашего разговора, и приведены аннотации практик наставничества победителей и призеров всероссийского конкурса лучших практик подготовки кадров со ссылками на соответствующие интернет-ресурсы (разд. 13 Рекомендаций, Приложение 1, 2 к Рекомендациям).
Итак, коллеги, мы с вами обсудили наиболее острые вопросы наставничества. На этом мы заканчиваем сегодня нашу встречу. Желаю вам успешной работы!
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