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Аннотация: в данной статье рассматривается соотношение понятий «стажировка» 

и «испытательный срок». Указываются основания применения норм действующего трудо-
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Десятилетие действия Трудового кодекса Российской Федерации (далее – ТК РФ) 

[9]. Прошло немало времени и уже почти получены ответы на вопросы: «Работать – это 

хорошо?», «Кто больше защищѐн законом: работник или работодатель?» и др. Система до-

говорных отношений, предложенная ТК РФ, начала работать. Всѐ чаще граждане, посту-

пающие на работу, внимательно вчитываются в те соглашения, которые им предлагают 

заключить работодатели. Появившаяся судебная практика (автор статьи также принимала 

участие в еѐ возникновении, оказывая консультативную помощь гражданам и рекомендуя 

им дальнейшее решение спора в суде) свидетельствует о том, что договорное регулирова-

ние труда стимулирует обе стороны трудовых отношений к соблюдению установленных в 

законе требований. 

Граждане, поступающие на работу, уже научились понимать некоторые положения 

ТК РФ, однако, для одних реализация конституционного права на труд [4] становится бо-

лее, чем реальностью, другие же проявляют правовой нигилизм, отрицая факт существо-

вания законов, пытаясь «договориться» с работодателем и получить для себя соответст-

вующие выгоды. И, если первая категория граждан, робко, но всѐ-таки задаѐт вопросы об 

изменении условий труда, заработной платы и других трудовых прав, следит за изменени-

ем законодательства, то вторая, в случае спора с работодателем, не знает, на чѐм основы-

вать свои утраченные права. 

Решение проблемы второй категории граждан кроется в заключении трудового до-

говора, поскольку именно это соглашение, заключѐнное в установленном законом порядке, 

позволяет конкретизировать объѐм прав, обязанностей и ответственности работника и ра-

ботодателя. По данным обзора, подготовленного государственной инспекцией труда в 

Тюменской области, в 2011 году поступило 3408 письменных обращений граждан, это на 

745 обращений больше чем в 2010 году, в 2011 году поступило 820 электронных обраще-

ний с жалобами на нарушение трудовых прав. 

Все письменные обращения можно разделить на две категории: жалобы на работо-

дателя, заявление о получении правовой консультации по трудовому законодательству. 

Если рассматривать жалобы по содержанию, то можно выделить три основных тематики: 

оплата труда (невыплата окончательного расчета, неоплата сверхурочной работы, выплата 

заработной платы не в полном размере и др.), когда не оформлен трудовой договор или в 

трудовом договоре не указаны необходимые условия, несогласие с увольнением. 

Результаты проведенных проверок по письменным жалобам граждан свидетельст-

вуют о том, что в каждой второй проверке доводы заявителей нашли свое подтверждение. 

После вмешательства инспекции труда более 5 тысячам работников выплачено почти 30 



млн. рублей необоснованно задержанной работодателями заработной платы. За нарушение 

законодательства об оплате труда оштрафовано более 500 работодателей [1]. 

Таким образом, для государственного органа, очевидно, что работодатели привле-

кая граждан к труду, не всегда заботятся об их правах. И, что самое главное, не торопятся 

заключать такое важное для работников соглашение, как трудовой договор, порождающий 

дальнейшие права и обязанности обеих сторон, его заключивших. 

Статья 56 ТК РФ определяет трудовой договор как: соглашение между работодате-

лем и работником, в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить работ-

нику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмот-

ренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содер-

жащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными 

правовыми актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать 

работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определѐнную этим 

соглашением трудовую функцию, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, 

действующие у данного работодателя. 

Данное определение приведено полностью, в редакции Федерального закона № 90-

ФЗ. Именно оно наиболее полно отражает суть будущих взаимоотношений гражданина и 

нанимателя, будущего работника и работодателя. Пренебрежение заключением этого со-

глашения может привести к серьезным недоразумениям, в том числе, к походу в суд ра-

ботника и (или) работодателя. Необходимо согласиться с тем, что для работодателя поиск 

и подбор рабочей силы осуществляется по деловым качествам [4, с. 190]. И вот, после 

окончания поиска, работодатель предлагает будущему работнику…испытательный срок, а 

потом уже только трудовой договор. Если это предложение получает гражданин из первой 

категории, то у него возникает вполне резонный вопрос: «С какого времени будет исчис-

ляться трудовой стаж?», гражданин из второй категории не придаст значения этому пред-

ложению и тут же согласится. Кто из них больше прав? 

Статья 70 ТК РФ прямо указывает: «при заключении трудового договора в нѐм по 

соглашению сторон может быть предусмотрено условие об испытании работника в целях 

проверки его соответствия поручаемой работе», а это значит, что испытательный срок 

должен быть условием заключаемого договора, а не самостоятельным соглашением. На 

практике нередки случаи, когда устанавливается испытательный срок с пониженной опла-

той труда, что не является законным, так как ч. 3 ст. 70 ТК РФ настаивает: «в период ис-

пытания на работника распространяются положения трудового законодательства и иных 

нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, коллективного дого-

вора, соглашений, локальных нормативных актов». 

Представляется, что предлагая испытание при приѐме на работу, работодатель под-

меняет понятия «стажѐр по должности» и «испытуемый». Действительно, они разнятся. 

Стажѐр потому так и называется, что во время стажировки приобретает опыт работы или 

повышает квалификацию по специальности. Например, стажер адвоката осуществляет 

свою деятельность под руководством адвоката, выполняя его отдельные поручения, при 

этом он не вправе самостоятельно заниматься адвокатской деятельностью [8]. Длитель-

ность стажировки также может быть разной – в зависимости от целей и должности – ме-

сяц-полтора, а то и больше. 

Стажировка даѐт ряд положительных моментов: помогает убедиться, что выбранная 

работа, сфера деятельности и предприятие вам подходят; даѐт возможность проявить и за-

рекомендовать себя как молодого специалиста; помогает приобрести опыт по специально-

сти; даѐт шанс начать карьеру или быть зачисленным в кадровый резерв предприятия. Ра-

ботодатели, благодаря этой программе, меньше рискуют принять в компанию некомпе-

тентного специалиста, так как в процессе стажировки выявляются личностные и деловые 

качества человека, его способность к обучению, коммуникабельность, взаимопонимание в  

 
 

 



 

коллективе, отношение к порученной работе, ответственность. Предприятие изначально 

заинтересовано в последующем приеме стажера на постоянную работу [2]. 

Разумеется, пока человек стажируется, ему не должна начисляться и выплачиваться 

заработная плата. Программы стажировок сегодня существуют во многих компаниях и яв-

ляются одним из ценных инструментов для привлечения молодых сотрудников. Благодаря 

таким программам компании могут «выращивать» специалистов самостоятельно, «затачи-

вая» их под свои нужды. Стажеры, в свою очередь, получают возможность со временем 

устроиться на работу в престижную компанию. Учитывая проблематичность поиска пер-

вой работы для молодежи, это является особенно ценным. Стажировка – это, по сути, та 

же самая производственная практика, которая позволяет человеку проверить на практике 

полученные теоретические знания. 

Конечно, полноценной работой стажировка не является, но благодаря ей студент к 

моменту получения диплома является уже подготовленным к работе в реальных условиях. 

В любом случае для компании лучше использовать стажеров, чем заботиться о выпускни-

ках, которые понятия не имеют о реальных условиях работы. Да и на обучение неподго-

товленной молодежи компаниям приходится тратить немалые суммы. В крупные компа-

нии люди с охотой идут даже на неоплачиваемые стажировки, поскольку желание быть 

обеспеченным работой сильнее стремления получить сиюминутную прибыль [2]. Основ-

ной целью стажировки является формирование и закрепление на практике профессиональ-

ных знаний, умений и навыков, полученных в результате теоретической подготовки. 

Стажировка осуществляется также в целях изучения передового опыта, приобрете-

ния профессиональных и организаторских навыков для выполнения обязанностей по за-

нимаемой или более высокой должности. Стажировка может быть как самостоятельным 

видом дополнительного профессионального образования, так и одним из разделов учебно-

го плана при повышении квалификации и переподготовке специалистов. 

Стажировка специалистов может проводиться как в Российской Федерации, так и за 

рубежом на предприятиях (объединениях), в ведущих научно-исследовательских органи-

зациях, образовательных учреждениях, консультационных фирмах и федеральных органах 

исполнительной власти. Продолжительность стажировки устанавливается работодателем, 

направляющим работника на обучение, исходя из ее целей и по согласованию с руководи-

телем предприятия (объединения), организации или учреждения, где она проводится [5]. 

Таким образом, вышесказанное подчѐркивает актуальность вопроса о стажировках. 

Испытательный срок – это дополнительное условие трудового договора, суть кото-

рого еще и в том, чтобы у работодателя имелась соответствующая возможность прекра-

тить возникшие трудовые отношения с тем работником, который не выдержал проверки 

его знаний, умений и навыков. Период испытательного срока – это те же трудовые отно-

шения, поскольку выполняя отдельные поручения работодателя в целях проверки знаний 

работника, последний должен подчиняться установленным правилам поведения, принятым 

в организации, на него возлагаются права и обязанности работника, предусмотренные 

статьей 21 ТК РФ, причѐм в полном объѐме. Такой гражданин, в случае необходимости, 

также может воспользоваться листком нетрудоспособности (т.н. «больничным»), но при 

этом его испытание будет продолжено после выздоровления. 

А как же быть с материальной ответственностью такого работника? Будет ли он еѐ 

нести? Ответ однозначный – да, будет! Ведь работодатель поручает ему работу, выдает 

специальную одежду (униформу), допускает до оборудования, до определѐнных сведений, 

составляющих охраняемую законом тайну. И как можно представить вариант возмещения 

причинѐнного ущерба таким работником, если с ним не будет трудового договора с таким 

условием и мало того – ещѐ и заработная плата будѐт незначительной?! На наш взгляд –  

это вопрос больше риторический, чем практический. Что касается стажѐра, то его действия 

будут контролироваться наставником, и, во всяком случае, стажѐру будет поручаться ра-

бота, которую он сможет выполнить, скорее всего, без ущерба для предприятия.   



Статья 70 ТК РФ также упоминает о случаях, когда испытательный срок не может 

быть установлен. Эти ограничения в большей степени связаны с практической невозмож-

ностью проверить имеющиеся знания, умения и навыки, однако, если же присутствуют эти 

условия при направлении работника на стажировку, то они не являются причиной отказа 

от стажировки. Назовѐм их. 

Испытательный срок не устанавливается для следующих работников: несовершен-

нолетних; беременных женщин и женщин, имеющих детей в возрасте до полутора лет; вы-

пускников образовательных учреждений начального, среднего и высшего профессиональ-

ного образования и впервые поступающих на работу по полученной специальности в тече-

ние одного года со дня окончания образовательного учреждения; лиц, избранных по кон-

курсу на замещение соответствующей должности, проведѐнному в порядке, установлен-

ном трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержа-

щими нормы трудового права; лиц, избранных на выборную должность на оплачиваемую 

работу; лиц, приглашѐнных на работу в порядке перевода от другого работодателя по со-

глашению между работодателями; лиц, заключивших трудовой договор на срок до двух 

месяцев; иных лиц, в случаях предусмотренных ТК РФ, другими федеральными законами, 

коллективным договором. 

Перечень не является исчерпывающим, однако в нѐм перечислены практически все 

категории работников, встречающиеся в организациях. Для этих категорий работников 

стажировка возможна, конечно, с уточнением еѐ сроков. В любом случае, и испытание, и 

стажировка помогают дальнейшей адаптации работника к выбранной работе. Однако, ито-

гом испытания ещѐ может быть ситуация, при которой сам работник может прийти к вы-

воду о том, что работа не является для него подходящей. Это последствие испытания пре-

дусмотрено статьей 71 ТК РФ. 

Причин к этому может быть много: от объективных (значительная удалѐнность 

места работы от места жительства и др.) до субъективных (проблемы с утренним пробуж-

дением, размером заработной платы и др.), во всяком случае – это воля работника, кото-

рую он может выразить вовне своим заявлением, обращѐнным к работодателю. Для стажи-

ровки такой порядок не действует. Вообще стажировка позволяет работнику «проникнуть-

ся» деятельностью организации, понять тонкости профессии, закрепить отдельные навыки 

при выполнении поручений. Итогом стажировки является закрепление этих навыков и 

возможная дальнейшая трудовая деятельность работника у данного работодателя. 

Некоторые сходства можно обнаружить у стажировки с ученическим договором. 

Глава 32 ТК РФ указывает на возможность заключения такого соглашения на профессио-

нальное обучение. Ученический договор в отличие от стажировки является дополнением к 

трудовому договору и предполагает обучение лица, ищущего работу, или уже действую-

щего работника организации [3, с. 630]. При этом закон уточняет, что заключение такого 

договора на обучение или переобучение может быть как без отрыва от работы, так и с от-

рывом от работы. Период ученичества считается периодом обучения и ученику полагается 

стипендия, а работа, выполняемая учеником на практических занятиях, – оплачивается по 

установленным расценкам. 

Для стажировки таких положений нет [5, с. 232]. Стажѐр выполняет какие-то виды 

работ, однако их выполнение оформляет основной работник, работающий у данного рабо-

тодателя по трудовому договору. В период прохождения обучения ученик не может быть 

направлен в командировки, не связанные с обучением, это определѐнная гарантия его прав 

и обеспечение возможности получения знаний и навыков по профессии [3, с. 631]. В пери-

од стажировки поездки работников возможны, с целью понять суть будущей профессии,  

 
 

 

 

получить опыт подготовки документации в разных условиях труда, а также показать свои 

знания на практике. 



Ученичество может быть как по инициативе работника, или гражданина, ищущего 

работу, так и по инициативе работодателя. При стажировке, как правило, присутствует во-

ля стажѐра только на выбор предприятия, где эта стажировка будет осуществляться с дости-

жением соответствующих договорѐнностей с работодателем, который, в свою очередь, со-

общает о возможности закрепления на его предприятии различных знаний, умений и на-

выков стажѐров. 

Таким образом, многообразие понятий, целью которых является осуществление 

проверки знаний, умений и навыков, должно быть унифицировано для защиты прав работ-

ников от необоснованных требований к ним со стороны работодателя. И, прежде всего, 

для того, чтобы права работника не оставались «на бумаге», а всѐ же были реальностью 

для него. Проверяя работника на соответствие занимаемой должности, работодатель, в 

первую очередь, должен заключить трудовой договор с таким гражданином, либо устроить 

ему проверку знаний, умений и навыков в зависимости от будущей поручаемой работы. 

Многие работодатели предлагают на первоначальном этапе устройства на работу решить 

гражданам тесты или «показать себя в действии», если речь идѐт о каком-то физическом 

труде [10]. 

Это не запрещено, однако гражданин должен понимать, что это – проверка, и что 

трудовые отношения ещѐ не возникли. Если же речь идѐт об испытании, то его должен 

предварять трудовой договор. А стажировка не может быть испытанием, поскольку пре-

следует иные цели, связанные с обучением. Ученический договор хотя и связан с обучени-

ем, однако к стажировке прямого отношения не имеет, тем более, что является договором, 

дополняющим трудовой договор. Понятия «стажировка» и «испытательный срок», могут 

быть применимы к работникам, на наш взгляд, только в уже существующих трудовых от-

ношениях с целью обеспечения защиты прав и законных интересов субъектов трудового 

права. 
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