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В статье анализируется институт испытательного срока в контексте определения пределов усмотрения работодателя, целей его установ-

ления и правовых последствий в рамках трудовых правоотношений. Исследуется соотношение усмотрения работодателя и гарантий прав 

работника при увольнении по результатам испытания. Отмечается отсутствие четких нормативных критериев удовлетворительного ре-

зультата испытания и их формирование в судебной практике. Делается вывод о необходимости нормативной детализации оценочных 
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Институт испытательного срока традиционно рассматривается 

законодателем как инструмент проверки соответствия работника 

поручаемой работе до окончательного закрепления трудовых отно-

шений. Данный институт закреплен в ст. 70 Трудового кодекса Рос-

сийской Федерации и формально направлен на обеспечение ба-

ланса интересов сторон: работодатель получает возможность оце-

нить профессиональные и деловые качества лица, а работник — 

право подтвердить свою пригодность для выполнения определен-

ной трудовой функции до истечения установленного срока испыта-

ния [1]. Актуальность темы обусловлена тем, что количество судеб-

ных споров о восстановлении на работе по ч. 1 ст. 71 ТК РФ оста-

ется стабильно высоким, включая споры не только рядовых работ-

ников, но и руководителей организаций, должностных лиц, специа-

листов коммерческого блока и технического персонала. 

Испытательный срок представляет собой установленное 

ст. 70 ТК РФ условие трудового договора, вводимое по соглаше-

нию сторон с целью проверки соответствия работника поручаемой 

работе. Данное условие не является обязательным элементом до-

говора: его отсутствие означает, что работник принят без испыта-

ния и обладает полным объемом трудовых гарантий с момента 

фактического допуска к работе. 

Испытательный срок по своей юридической природе не обра-

зует самостоятельного вида трудовых отношений и не изменяет 

статус работника как стороны трудового договора. В силу ч. 3 

ст. 70 ТК РФ на работника в период испытания распространяются 

положения трудового законодательства, локальных нормативных 

актов работодателя, коллективного договора и соглашений. Испы-

тательный срок не может рассматриваться как преддоговорная 

стадия или как особый режим, при котором работодатель вправе 

произвольно прекратить трудовые отношения без соблюдения об-

щих трудовых гарантий. 

Функционально испытательный срок выполняет важные за-

дачи: служит средством проверки профессиональных и деловых 

качеств работника, а также позволяет работодателю принять ре-

шение о продолжении либо прекращении трудовых отношений до 

истечения установленного срока испытания без применения дис-

циплинарной процедуры увольнения и без ссылки на обстоятель-

ства, предусмотренные ст. 81 ТК РФ. Соответственно, институт ис-

пытания выполняет фильтрующую функцию при формировании 

кадрового состава организации. 

Срок испытания ограничен на законодательном уровне и по об-

щему правилу не может превышать трех месяцев. Для руководите-

лей организаций и их заместителей, главных бухгалтеров и их за-

местителей, руководителей филиалов, представительств или иных 

обособленных структурных подразделений установлено предель-

ное значение — шесть месяцев (ч. 5 ст. 70 ТК РФ). Установление 

испытания сверх указанных пределов не допускается, а превыше-

ние предельного срока расценивается судами как нарушение обя-

зательных требований трудового законодательства и, как след-

ствие, ведет к признанию работника принятым без испытания. 

Юридические последствия прохождения испытательного 

срока прямо определены законодателем. Если срок испытания ис-

тек, а работник продолжает работу, он считается выдержавшим ис-

пытание, и дальнейшее расторжение трудового договора воз-

можно только по общим основаниям. 

В ч. 1 ст. 71 ТК РФ работодателю предоставлено право рас-

торгнуть трудовой договор до истечения испытательного срока при 

неудовлетворительном результате испытания при условии пись-

менного предупреждения работника не позднее чем за три дня с 

указанием причин, послуживших основанием для признания работ-

ника не выдержавшим испытание. 

Законодатель не раскрывает содержание категории «неудо-

влетворительный результат испытания» и не устанавливает крите-

рии оценки деловых и профессиональных качеств работника. От-

сутствует нормативно закрепленный перечень признаков, позволя-

ющих квалифицировать исполнение трудовой функции как ненад-

лежащее именно в целях применения ч. 1 ст. 71 ТК РФ. Указанный 

пробел усиливает роль работодателя как субъекта оценки и одно-

временно обусловливает необходимость судебного контроля за 

пределами соответствующего усмотрения. Как показывают иссле-

дования, отсутствие нормативной детализации критериев оценки 

профессиональных качеств создает неопределенность правового 

регулирования и повышает риски произвольного усмотрения рабо-

тодателя, что требует соответствующего уточнения (технико-юри-

дического регулирования) прав и обязанностей сторон [7]. 

Данный вывод коррелирует с более общей проблемати-

кой трансформации структуры правоотношения в условиях совре-

менных социальных и правовых изменений. Отсутствие четких кри-

териев и деформация структурных элементов правоотноше-

ния, прежде всего его содержания и объема обязывания, форми-

руют риски произвольного поведения управомоченного субъекта 

и затрудняют эффективное упорядочение общественных отноше-

ний. В подобных условиях возрастает значение выработки крите-

риев, ограничивающих пределы усмотрения, поскольку именно 

их отсутствие приводит к дисбалансу прав и обязанностей участни-

ков правоотношения и снижает уровень правовой определенно-

сти, что в конечном счете приобретает характер социально значи-

мого риска [9]. 
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Институт испытательного срока предоставляет работода-

телю специальное основание для досрочного расторжения трудо-

вого договора, однако не устраняет действия общих гарантий тру-

дового права и предполагает последующий судебный контроль 

за добросовестностью и мотивированностью реализации данного 

основания. Сложившаяся судебная практика восполняет про-

бел, формируя фактические критерии удовлетворительного ре-

зультата испытания и очерчивая пределы допустимого усмотре-

ния работодателя. 

Суды общей юрисдикции исходят из того, что увольнение 

по ч. 1 ст. 71 ТК РФ допустимо лишь при одновременном соблюде-

нии двух существенных условий: наличия документально зафикси-

рованных причин, по которым работник признан не выдержавшим 

испытание, и соблюдения процедуры предварительного уведомле-

ния работника за три дня с изложением этих причин. Обязанность 

доказать как основания увольнения, так и соблюдение порядка 

увольнения возлагается на работодателя. Такая позиция прямо от-

ражена в п. 23 постановления Пленума Верховного Суда РФ 

от 17 марта 2004 г. N 2, согласно которому при спорах о восстанов-

лении на работе работодатель должен подтвердить законность 

увольнения и соблюдение установленной процедуры [2]. В 

этой связи возрастает значение документирования обстоятель-

ств, подтверждающих позицию стороны в споре, а также их после-

дующей систематизации в рамках судебной проверки доводов ра-

ботодателя. Выявление и устранение пробелов в регулировании 

и формировании доказательственной базы выступает условием 

эффективной защиты нарушенных прав в гражданско-право-

вых механизмах [11]. 

Показательным является дело Агапова А. Н. к АУ ФОК «Свирь» 

(определение Ленинградского областного суда от 9 фев-

раля 2011 г. N 33-459). Работник был уволен по ч. 1 ст. 71 ТК РФ, 

однако в письменном уведомлении о предстоящем увольнении не 

были указаны причины признания испытания неудовлетворитель-

ным. Суд установил, что подобное уведомление не соответствует 

требованиям закона, поскольку работник должен быть заранее 

осведомлен не только о факте предстоящего увольнения, но и о 

конкретных мотивах решения работодателя. В дальнейшем работ-

ник был восстановлен на работе, ему присужден средний зарабо-

ток за время вынужденного прогула и компенсация морального 

вреда. Суд также отказался учитывать доводы работодателя о 

нарушениях трудовой дисциплины (в частности, о занятиях в тре-

нажерном зале в рабочее время), поскольку данные обстоятель-

ства не были отражены в уведомлении и не доведены до сведения 

работника при увольнении. 

Вместе с тем судебная практика не исходит из презумпции не-

законности увольнения по ч. 1 ст. 71 ТК РФ. В определении Ленин-

градского областного суда от 7 декабря 2011 г. N 33-5827 по 

иску Погорелова В. О. суд поддержал правомерность увольне-

ния, признав, что работодатель установил условие об испыта-

нии, ознакомил работника с локальными нормативными ак-

тами (включая должностную инструкцию, правила внутреннего тру-

дового распорядка, требования по технике безопасности) и надле-

жащим образом мотивировал неудовлетворительный резуль-

тат испытания. При этом суд прямо отметил, что закон не требует 

привлечения работника к дисциплинарной ответственности в пе-

риод испытания для подтверждения фактов ненадлежащего испол-

нения обязанностей. 

Сопоставление ранее сложившейся и современной судебной 

практики показывает постепенное сужение пределов усмотрения 

работодателя при увольнении по ч. 1 ст. 71 ТК РФ. Для предше-

ствующего этапа характерен подход, отраженный в решении Кузь-

минского районного суда г. Москвы от 18 августа 2022 г. 

по делу N 2-5967/22, где суд исходил из широких пределов усмот-

рения работодателя и допускал подтверждение неудовлетвори-

тельного результата испытания любыми объективными данными 

при отсутствии нормативно закрепленного перечня критериев [5]. 

Подобная позиция отражает тенденцию, при которой результат ис-

пытания воспринимался как элемент внутренней управленческой 

компетенции работодателя, а судебный контроль ограничивался 

проверкой соблюдения процедурных гарантий. 

Если ранее суды сосредоточивались преимущественно на 

формальных аспектах процедуры — наличии уведомления, сроках 

предупреждения, отражении мотивов увольнения, — то в послед-

ние годы внимание правоприменителя сместилось к материальной 

добросовестности и объективности оценки результатов испытания. 

Учитывается, каким образом работодатель зафиксировал конкрет-

ные критерии оценки соответствия выполняемых работником 

должностных обязанностей, а также обеспечил объективное доку-

ментирование невыполнения и (или) ненадлежащего выполнения 

соответствующих обязанностей в рамках трудовых правоотноше-

ний. В решении Советского районного суда г. Брянска от 21 но-

ября 2023 г. по делу N 2-6111/2023 законность увольнения по ч. 1 

ст. 71 ТК РФ была подтверждена именно потому, что работодатель 

заранее закрепил систему критериев адаптации, вел портфель 

компетенций и документально зафиксировал невыполнение уста-

новленных нормативов [6]. 

В решении Басманного районного суда г. Москвы от 2021 г. суд 

признал незаконным увольнение руководителя структурного под-

разделения, поскольку истец не был ознакомлен под роспись с 

должностной инструкцией и локальными нормативными актами ра-

ботодателя [3]. Суд подчеркнул, что при отсутствии определенных 

критериев успешного прохождения испытания невозможно объек-

тивно оценить профессиональные качества работника, а следова-

тельно, увольнение по ч. 1 ст. 71 ТК РФ при таких обстоятельствах 

является произвольным. 

Аналогичный подход выражен в решении Пресненского район-

ного суда г. Москвы от 14 апреля 2023 г. [4]. Суд установил, что 

работодатель не представил доказательств ознакомления работ-

ника с должностными и иными локальными нормативными актами 

и не определил критерии оценки его деятельности, вследствие 

чего признал увольнение по ч. 1 ст. 71 ТК РФ неправомерным. Суд 

отметил, что право работодателя на оценку профессиональных ка-

честв не является абсолютным и должно реализовываться в рам-

ках принципов добросовестности и разумности. 

Проведенный анализ показывает, что институт испытатель-

ного срока в российском трудовом праве характеризуется высоким 

уровнем судебного контроля за реализацией работодателем 

предоставленного ему усмотрения. Отсутствие в законе легальных 

критериев удовлетворительного результата испытания в опреде-

ленной мере компенсируется правоприменительной практикой, в 

рамках которой выработаны ключевые ориентиры правомерности 

увольнения по ч. 1 ст. 71 ТК РФ. 

Резюмируя, можно отметить, что современная судебная прак-

тика по делам, связанным с применением ч. 1 ст. 71 ТК РФ, демон-

стрирует переход от формального контроля процедуры к оценке 

материальных оснований увольнения. Суды требуют доказа-

тельств того, что критерии испытания были заранее определены, 

доведены до работника и применялись объективно. При отсутствии 

таких критериев или их документального подтверждения увольне-

ние признается произвольным. 
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Обозначенная потребность в закреплении и доведении до ра-

ботника критериев оценки результатов испытания может быть рас-

смотрена через призму технико-юридического регулирования, по-

нимаемого как нормативная детализация содержания правоотно-

шения. В этой логике уточнение оценочных категорий 

в ст. 71 ТК РФ выступает инструментом повышения предсказуемо-

сти и правовой определенности трудовых правоотношений [10]. 

Отсутствие легального определения удовлетворительного ре-

зультата испытания, в т. ч. через перечисление определенных при-

знаков (критериев), объективно восполняется судебной практикой, 

однако сохраняет неопределенность правового регулирования. 

Для ее устранения целесообразно: закрепить на уровне ТК РФ обя-

занность работодателя устанавливать и доводить до работника 

критерии оценки испытания; предусмотреть, что при отсутствии до-

кументального подтверждения неудовлетворительного результата 

испытания работник считается выдержавшим испытание; законо-

дательно закрепить распределение бремени доказывания, возла-

гая на работодателя обязанность подтверждать как соблюдение 

процедуры, так и обоснованность увольнения. Такая детализация 

не ограничит свободу работодателя в выборе методов оценки, од-

нако обеспечит предсказуемость правоприменения и баланс инте-

ресов сторон трудового договора. 

Таким образом, введение дополнительной детализации в со-

держание соответствующих правоотношений между работником и 

работодателем на этапе установления испытательного срока при 

заключении трудового договора должно стать предметом дальней-

шего изучения с целью совершенствования действующего законо-

дательства в данной сфере [8].
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English version 

Probationary period under the legislation of the Russian Federation: limits of employer discretion 

Kovaleva Natal’ya Vital’evna, chief research fellow, Academy of Management of the Ministry of Internal Affairs of the Russian Federation; professor, 

State University of Management; doctor of sciences (law), professor 

This article analyzes the institution of the probationary period in the context of defining the limits of the employer’s discretion, the purposes of 

imposing probation, and the legal consequences arising within employment relations. It examines the relationship between the employer’s discre-

tionary powers and the safeguards of employees’ rights when termination occurs on the grounds of an unsatisfactory probation result. The article 

notes the lack of clear statutory criteria for determining whether the probation result is satisfactory and emphasizes that such evaluative standards 

are largely shaped through judicial practice. The study concludes that greater legislative specification of these assessment criteria is necessary to 

strengthen legal certainty in employment relations. 
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