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Журавлева Ирина Витальевна
ИСПЫТАНИЕ ПРИ ПРИЕМЕ НА РАБОТУ:
ЧТО НУЖНО ЗНАТЬ
Здравствуйте, коллеги!
Сегодня мы поговорим об испытании, которое устанавливается работникам при приеме на работу. Ключевые моменты обсудим и, конечно, новые правила, которые появились в Трудовом кодексе РФ.
Трудовой кодекс говорит нам об испытании практически только в одной статье – в ст. 70 ТК РФ. Но в этой одной статье достаточно много аспектов, которые нам с вами сегодня нужно будет обсудить, потому что ст. 70 ТК РФ определяет и способ, и момент установления испытаний в ч. 1 и ч. 2 ст. 70 ТК РФ, особые условия установления испытания (мы об этом поговорим), гарантии работников в этот период, исключительные категории работников, которым не устанавливается испытание (это ч. 4 ст. 70 ТК РФ). Устанавливает она и максимальный срок испытания, для разных категорий работников он тоже различается. Ну и порядок подсчета этого срока тоже достаточно специфичен.
Как установить испытание работнику
Итак, способ установления испытаний – это ч. 1 и ч. 2 ст. 70 ТК РФ. Испытание устанавливается при заключении трудового договора соглашением сторон. То есть, если одна из сторон не согласна (например, работник), значит, ему просто отказывают в заключении трудового договора, в приеме на работу с объяснением «не пришли к соглашению по условиям трудового договора». И, естественно, испытание должно быть включено в трудовой договор. Если в трудовом договоре нет этого условия, значит, считается, что работник принят на работу без испытания (ч. 2 ст. 70 ТК РФ). Формулировки этого условия достаточно свободные. Вы видите сейчас варианты на экране, могут быть и другие варианты, естественно, это не единственно возможные. Главное, чтобы совершенно четко было понятно, что «а» – испытание установлено, «б» – какой длительности оно будет.
	См. Форма: Трудовой договор с условием об испытательном сроке (образец заполнения)


И обратите, пожалуйста, внимание, очень важные правила: испытание не может быть продлено, не может быть установлено повторно и не может быть установлено при переводе на другую работу. Почему я беру на себя смелость это утверждать? А потому, что ч. 1 ст. 70 ТК РФ начинается словами «при заключении трудового договора может быть установлено испытание». То есть все вопросы с испытанием решаются при заключении трудового договора. Соответственно, впоследствии продлить его, если работодателю не хватило первоначально установленного срока, или установить его повторно ни в коем случае нельзя (Письмо Роструда от 02.03.2011 N 520-6-1). Нельзя его установить при переводе на другую работу, потому что перевод – это изменение, а не заключение трудового договора. Соответственно, единственное, что можно сделать с испытанием впоследствии, после заключения трудового договора, это отменить его, но только по обоюдному согласию. Как по договоренности было включено условие в договор, так, по договоренности, и можно его отменить, но не в одностороннем порядке.
Особое условие установления испытания. Помните, я обещала вам рассказать? Дело в том, что Трудовой кодекс допускает ситуацию, когда работник фактически допущен к работе, но трудовой договор с ним не оформлен на бумаге. И у работодателей есть три дня, чтобы этот договор оформить (ч. 2 ст. 67 ТК РФ). В этом случае, говорит нам ч. 2 ст. 70 ТК РФ, испытание может быть установлено только при условии, что до начала работы было подписано с работником специальное соглашение об испытании. Ну, это, по-моему, полнейшая фантастика. Ну, представляете, человек допущен к работе, трудовой договор не подписан – это почему такое могло случиться? Это значит, информация прошла мимо кадровика. Потому что, если бы кадровик был в курсе, естественно, он подготовил бы трудовой договор. А если кадровик не в курсе, кто будет делать какие-то там соглашения об испытании? Некому. То есть фантазии тех, кто придумывал эту статью, можно во внимание, по большому счету, не брать.
Гарантии работников в период испытания
Гарантии для работников при испытании. Это знать очень важно. Многие работодатели пытаются на период испытания установить сниженную зарплату (меньше, чем в штатном расписании) или прописать в своих локальных нормативных актах, что в период испытания, допустим, работнику не предоставляется соцпакет, не выплачиваются премии и т.д. Ст. 132 ТК РФ говорит, что запрещается какая бы то ни было дискриминация при установлении и изменении условий оплаты труда, при установлении и изменении соцпакета. Поэтому все подобные положения в локальных нормативных актах противоречат Трудовому кодексу, незаконны, не подлежат применению. Ну и, конечно, в случае их выявления проверяющими работодатель получит административное взыскание неизбежно (ст. 5.27 КоАП РФ).
Что касается исключительных категорий работников, это ч. 4 ст. 70 ТК РФ. Здесь перечислены работники, которым не может быть установлено испытание. И обратите, пожалуйста, внимание, с 01.09.2026 меняется отношение к женщинам, имеющим детей (Федеральный закон от 09.04.2026 N 91-ФЗ). Если первоначальная редакция запрещала устанавливать испытания женщинам с детьми до полутора лет, то с 01.09.2026 этот запрет распространяется на женщин с детьми до трех лет. Остальные категории не изменились.
Продолжительность испытания при трудоустройстве
Далее, когда мы с вами устанавливаем срок испытания, нужно учитывать целых три части ст. 70 ТК РФ (ч. 5, ч. 6, ч. 7 ст. 70 ТК РФ). По общему правилу для основной массы работников срок испытания не может превышать трех месяцев. А вот для топовых позиций этот срок может достигать шести месяцев. Шестимесячный срок испытания может быть установлен для руководителей организации, для их заместителей, для главных бухгалтеров организаций и их заместителей и для руководителей обособленных структурных подразделений (ч. 5 ст. 70 ТК РФ). Руководители любых других подразделений могут получить срок испытания не больше, чем три месяца.
И если мы берем работника по срочному трудовому договору на непродолжительный срок (не больше, чем на полгода), то ему можно установить испытание не больше, чем две недели (ч. 6 ст. 70 ТК РФ). Примеры формулировок про срок испытания вы сейчас можете увидеть на экране. И обратите, пожалуйста, внимание. Ни в коем случае не нужно указывать, до какого числа. С какого числа, это понятно, с даты приема на работу. По какое число – писать не нужно ни в коем случае, потому что в срок испытания не засчитываются любые периоды, когда работник отсутствовал на работе (ч. 7 ст. 70 ТК РФ). Соответственно, представьте себе, вы установили трехмесячный срок испытания. Человек два месяца, например, проболел, вышел на работу. Но у вас есть еще целых три месяца впереди, чтоб его посмотреть, как он работает. Однако, если вы написали, по какое число, – все, стоп, вы сами себе установили рубеж. Не нужно.
Результат испытания. Увольнение
Какими могут быть результаты испытания? Вариант номер один, самый хороший, – человек выдержал испытание. Вариант номер два, тоже хороший, – человек выдержал испытание, и работодатель счел нужным, например, направить его на обучение, еще какие-то могут быть оговорки. Ну и, наконец, вариант номер три, не хороший, во всяком случае, для работника, да и для работодателя тоже время потеряно на человека, который не справляется, – человек не выдержал испытание. В этом случае мы увольняем его по ч. 1 ст. 71 ТК РФ с формулировкой «в связи с неудовлетворительным результатом испытания».
Но нужно при этом помнить, что ч. 1 ст. 261 запрещает увольнять по инициативе работодателя беременных женщин. Соответственно, если на момент увольнения выявилась беременность, следовательно, женщину уволить по ст. 71 ТК РФ уже нельзя. Ч. 4 ст. 261 ТК РФ также содержит перечень работников, которых нельзя увольнять по результатам испытания, поскольку это увольнение по инициативе работодателя.
Но, прежде чем уволить, нужно выполнить процедуру, предусмотренную ст. 71 ТК РФ. То есть мы обязаны работника предупредить, это во-первых. Во-вторых, мы должны сделать это в письменной форме и, естественно, под подпись, конечно же. И в-третьих, не позднее, чем за три календарных дня (не указано в ст. 71 ТК РФ, какие дни – по умолчанию всегда календарные, рабочие всегда оговариваются), поэтому за три календарных дня до даты увольнения и при этом необходимо указать причины, по которым мы сочли работника не выдержавшим испытание. Пример такого уведомления вы можете сейчас посмотреть на экране.
	См. Форма: Уведомление о расторжении трудового договора при неудовлетворительном результате испытания (образец заполнения)


А как зафиксировать причины, по которым мы сочли, что человек не соответствует поручаемой работе? Тут способы самые разнообразные есть. На мой взгляд, оптимально – вести индивидуальный план работы на период испытания. Сейчас на экране вы видите два варианта индивидуального плана. Один из них для случаев, когда человеку дается конкретное задание, конкретное поручение, и дальше отслеживается исполнение этого поручения. Второй вариант – это когда работа имеет характер текучки, конкретных поручений нет, поэтому отслеживается не выполнение конкретных видов работы, конкретных заданий, а выполнение работы как таковой, за некий период времени. Конечно, в любом случае работника необходимо ознакомить (разумеется, под подпись, чтобы у нас было доказательство) с этим планом и с замечаниями, если таковые будут. Потому что в противном случае, если дело дойдет до увольнения, человек может сказать: а как я мог догадаться? Я не умею читать ваши мысли. Как я мог догадаться, что вы чем-то мной недовольны? Я бы исправился, я бы улучшил свою работу, если бы знал. Поэтому да, конечно, он должен знать, если у нас есть какие-то претензии, пусть даже микроскопические замечания, нужно его ознакомить.
Соответственно, по итогам испытания делается в индивидуальном плане отметка – то ли «считать выдержавшим испытание», то ли «считать выдержавшим испытание, рекомендовать на повышение в должности», либо «направить на обучение», то ли «считать не выдержавшим испытание, уволить по этому основанию». При увольнении по этому основанию не нужно согласие профсоюза (ч. 2 ст. 71 ТК РФ). При увольнении по этому основанию не требуется выплата выходного пособия (ч. 2 ст. 71 ТК РФ).
Но очень важный момент, друзья мои. Если человек допустил дисциплинарный проступок. Например, он прогулял или постоянно опаздывает на работу, либо какие-то еще нарушения, не относящиеся напрямую к его трудовой функции, увольнять нужно не по результатам испытания, не по ст. 71 ТК РФ, а по соответствующему пункту ст. 81 ТК РФ (пп. «а» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ). Потому что если прогулявшего уволить по ст. 71 ТК РФ, то суд его восстановит. Причем суд скажет, что увольняли-то правильно – прогулял, да, конечно, надо увольнять. Но применили неверное основание. И работник будет восстановлен на работе с выплатой, естественно, среднего заработка за период вынужденного прогула и всеми прочими удовольствиями для него и неудовольствиями для нас (ст. 394 ТК РФ). Единственное, что может нас порадовать, он пока судился, отсутствовал на работе, следовательно, течение срока испытания приостановилось, да (Письмо Минтруда России от 03.06.2019 N 14-2/ООГ-3951)? И когда он восстановился на работе, у нас будет еще время, чтобы (при необходимости, естественно), уволить его все-таки по ст. 71 ТК РФ.
И еще один очень важный нюанс. В период испытания работник и сам может уволиться по собственной инициативе, по собственному желанию (ч. 4 ст. 71 ТК РФ). И предупреждать в это время он должен работодателя не за две недели, как обычно, а всего лишь за три дня. Поэтому, как правило – мы же не хотим портить ему трудовую историю, портить жизнь – ну, к нам ко двору не пришелся. В другом месте, может быть, его навыков, его умений, его желания работать будет вполне достаточно. Кроме того, мы не хотим, чтобы он обращался в суд с иском о восстановлении на работе, правда? Поэтому мы подготавливаем скрупулезнейшим образом все документы по увольнению по ст. 71 ТК РФ, но даем ему информацию о том, что при желании он может уйти и по собственному желанию, потому что мы его предупреждаем за три дня, но и он нас должен, если желание у него такое будет, предупредить за три дня. Причем стоит пояснить работнику, если у вас эскалируется трудовой конфликт, что, если он будет судиться и суд его восстановит на работе, то ему может быть вместо трудовой книжки оформлен дубликат без этой записи. Но его электронная трудовая книжка не подлежит никаким изменениям, и там вот эта формулировка «уволен в связи с неудовлетворительным результатом испытания» все равно останется навсегда. И в выписке с «Госуслуг» она всегда будет видна. А выписку с «Госуслуг» сейчас практически каждый работодатель, каждый кадровик запрашивает, принимая человека на работу. Ну и если мы все это достаточно понятно объяснили, то, как правило, расстаемся с человеком бесконфликтно – он уходит по собственному желанию. Ну а нам остается только искать нового работника.
Это все, что я хотела вам сказать на сегодня. Успешной вам работы, коллеги.
Всего доброго!
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