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Глобализация экономики требует профессио-
нальной мобильности работников. Развитие 

новых технологий сопровождается быстрыми 
изменениями в промышленном производ-
стве, экономике и социальной сфере, влечет 
модернизацию существующих и появление 
новых профессий. Интернационализация и от-
крытость рынка труда предполагают сопоста-

вимость профессий, в связи с чем создается 
национальная система квалификаций, разра-
батываются и внедряются профессиональные 
стандарты. В этих условиях вопросы при-
менения законодательства, регулирующего 
переподготовку, получение дополнительного 
профессионального образования, приобрета-
ют особое значение. Цель настоящего иссле-
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дования — оценить состояние и перспективы 
правового регулирования отношений по подго-
товке и дополнительному профессиональному 
образованию непосредственно у работодате-
ля. Повышение эффективности правового регу-
лирования отношений по подготовке и допол-
нительному профессиональному образованию 
работников непосредственно у работодателя 
позволило бы решить задачи роста произво-
дительности труда и конкурентоспособности 
в быстро меняющихся экономических усло-
виях. В литературе критически оценивается 
правовое регулирование отношений по про-
фессиональной подготовке и повышению 
квалификации. Так, В. Г. Сойфер пишет о соз-
дании такой формы регулирования, которая 
учитывала бы идею непрерывного образова-
ния, нашедшую отражение в международных 
документах1. О модернизации системы про-
фессионального образования и мерах, направ-
ленных на стимулирование участия бизнеса 
в процедурах обучения работников, развитие 
системы внутрифирменного профессиональ-
ного обучения и переподготовки персонала 
ставит вопрос С. Ю. Головина2. Нормы Трудово-
го кодекса РФ (далее — ТК РФ) и других нор-
мативных правовых актов, регулирующих от-
ношения по профессиональному образованию 
и обучению, в последние годы подверглись 
корректировке. 

О внимании к дополнительному профес-
сиональному образованию свидетельствует, 
в частности, появление в Федеральном законе 
от 29.12.2012 № 273 «Об образовании в Рос-
сийской Федерации» ст. 76, посвященной реа-
лизации «программ повышения квалификации 
и профессиональной переподготовки, направ-
ленных на получение новой компетенции, не-
обходимой для профессиональной деятельно-
сти», повышение профессионального уровня 
или «получение компетенции, необходимой 
для выполнения нового вида профессиональ-
ной деятельности, приобретение новой квали-
фикации»3.

Согласно ст. 196 ТК РФ работодатели са-
мостоятельно определяют необходимость 
профессиональной подготовки работников 
и дополнительного профессионального об-
разования для своих нужд. Определение не-
обходимости в обучении работников, как 
отмечается в литературе, осуществляется рабо-
тодателем с учетом производственных потреб-
ностей, перспектив развития, совершенствова-
ния существующих и создания новых рабочих 
мест, а также финансовых и технических воз-
можностей4. 

На принятие решения об обучении работ-
ников влияет внедрение в практику профес-
сиональных стандартов, требования которых 
к уровню квалификации работников в ряде 
случаев являются обязательными для рабо-
тодателей. Подготовка и дополнительное 
профессиональное образование работников 
осуществляются работодателем на условиях 
и в порядке, которые определяются коллек-
тивным договором, соглашениями, трудовым 
договором. В соответствии с ч. 3 ст. 196 ТК РФ 
формы подготовки и дополнительного профес-
сионального образования работников, а также 
перечень необходимых профессий и специаль-
ностей определяются работодателем в поряд-
ке, установленном для принятия локальных 
нормативных актов, с учетом мнения предста-
вительного органа работников. Таким образом, 
акцент смещается на договорное и локальное 
регулирование рассматриваемых отношений. 
При этом определяющая роль в этом процессе 
принадлежит работодателю.

Совсем не просто обстоит дело с учетом 
интересов работника и его права на подго-
товку и дополнительное профессиональное 
образование. Право на дополнительное про-
фессиональное образование сформулировано 
в законодательстве, однако реализовать его 
работники могут, лишь заключив с работодате-
лем соответствующий договор (ч. 2 ст. 197 ТК 
РФ). В практике встречаются ситуации, когда 
работники совсем не против повысить квали-

1 Сойфер В. Г. Трудовое право и вопросы профессионального обучения работников // Трудовое право 
России и стран Евросоюза : сб. статей / под ред. Г. С. Скачковой. М. : Риор ; Инфра-М, 2012. С. 238. 

2 Головина С. Ю. Правовое сопровождение непрерывного профессионального образования и профессио-
нальной мобильности в условиях инновационной экономики // Бизнес, менеджмент и право. 2015. № 1. 
С. 125.

3 СЗ РФ. 2012. № 53 (ч. 1). Ст. 7598. 
4 Права работодателей в трудовых отношениях / под ред. А. Ф. Нуртдиновой, Л. А. Чикановой. М. : Эксмо, 

2010. С. 268.
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фикацию, пройти переобучение, но работо-
датель не спешит предлагать им такие вари-
анты профессионального роста. Договорное 
решение проблемы повышения квалифика-
ции, предлагаемое в законодательстве, слабо 
реализуемо в наших условиях. В коллективных 
договорах нечасто встречаются соответству-
ющие нормы и обязательства. Заключаются 
коллективные договоры не всегда и обычно 
отсутствуют в малых и средних предприятиях. 
Профсоюзы слабы и не обладают достаточны-
ми средствами воздействия на работодателя. 
Как правило, программы развития персона-
ла и учебные подразделения, занимающиеся 
профессиональным обучением работников, 
существуют в крупных организациях5.

При анализе судебной практики выявляются 
неоднозначные ситуации, когда работники вы-
ступают с инициативой дополнительной подго-
товки, повышения квалификации, однако рабо-
тодатель отказывает им в этом. Не дождавшись 
предложения от работодателя, работники при-
нимают решения о дополнительной профес-
сиональной подготовке или переподготовке. 
Если работник проявит инициативу и решит 
проблему повышения квалификации, перепод-
готовки самостоятельно, возникают спорные 
ситуации при попытках взыскать с работодате-
ля расходы, понесенные за обучение. Попытки 
оканчиваются проигрышем дела. 

Основываясь на нормах о том, что работо-
датель самостоятельно решает вопрос о не-
обходимости обучения или переподготовки 
работников, суды решают дела в пользу рабо-
тодателя, отказывая гражданам в возмещении 
расходов на обучение. Так, Я. обратился в суд 
с иском к войсковой части, федеральному ка-
зенному учреждению (далее — ФКУ), о взы-
скании расходов на обучение. В обоснование 
исковых требований Я. ссылался на то, что ра-
ботает в должности второго электромеханика 
и для занятия данной должности ему необхо-
димо наличие диплома, который требуется 
периодически подтверждать или заменять. 
В связи с этим истец обращался с рапорта-
ми на имя командира части о выдаче аванса 
под отчет с целью прохождения обучения для 
подтверждения рабочего диплома и, соответ-

ственно, с просьбой о включении его в график 
плана обучения. Поскольку истец не был на-
правлен на обучение работодателем, он само-
стоятельно прошел обучение в федеральном 
государственном бюджетном образователь-
ном учреждении высшего профессионального 
образования за счет собственных денежных 
средств, что подтверждается документами.

После прохождения обучения Я. обратился 
к работодателю с заявлением о компенсации 
затрат на обучение, в удовлетворении кото-
рого ему было отказано со ссылкой на отсут-
ствие денежных средств на эти цели, а также 
на то, что необходимость прохождения про-
фессиональной подготовки и переподготовки 
работника определяется работодателем и осу-
ществляется лишь в учебных заведениях, с ко-
торыми ФКУ заключены договоры на оказание 
образовательных услуг.

Принимая решение об удовлетворении за-
явленных исковых требований, суд указал, что 
обязанность работодателя проводить переоб-
учение работников не может зависеть от на-
личия или отсутствия финансирования на эти 
цели, повышение квалификации и наличие 
действующего диплома является необходи-
мым и обязательным условием для продол-
жения работы на судне в занимаемой должно-
сти. Суд апелляционной инстанции согласился 
с правовым обоснованием и выводами суда 
первой инстанции. Однако Судебная колле-
гия по гражданским делам Верховного Суда 
РФ отменила состоявшиеся судебные поста-
новления и направила дело на новое рассмо-
трение в суд первой инстанции, указав, что 
трудовое законодательство не содержит норм, 
позволяющих работнику по своему усмотре-
нию определять время и место прохождения 
переподготовки, в том числе в случаях, когда 
повышение квалификации работника являет-
ся обязанностью работодателя. Не предусмо-
трена трудовым законодательством, другими 
нормативными правовыми актами, в том чис-
ле локальными, и возможность компенсации 
работнику затрат, связанных с обучением, ког-
да работник самостоятельно, по своей иници-
ативе, прошел такое обучение. Выводы судов 
первой и апелляционной инстанций о наличии 

5 Кочетова Л. Р., Антропов В. А. Ключевые задачи модернизации внутрипроизводственной профессио-
нальной подготовки кадров на металлургических предприятиях // Проблемы обеспечения безопасного 
развития современного общества : сб. трудов IV Международной научно-практической конференции : 
в 2 ч. Екатеринбург, 2014. Ч. 2. С. 111—113. 
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оснований для взыскания с работодателя рас-
ходов, понесенных Я. на обучение, признаны 
неправомерными6. Такой же позиции придер-
живаются и ученые, аргументируя ее тем, что 
работодатель воспользовался своим правом и 
по собственному усмотрению решил данный 
вопрос. Он не обязан удовлетворять каждую 
просьбу работника о направлении на повы-
шение квалификации7. Обучение в подобных 
случаях организуется в соответствии с планами 
повышения квалификации, коллективным до-
говором.

Работодатель обязан проводить профессио-
нальное обучение или дополнительное про-
фессиональное образование работников лишь 
в случаях, предусмотренных федеральными 
законами, иными нормативными правовыми 
актами, если это является условием выполне-
ния работниками определенных видов дея-
тельности. Сто́ит отметить, что при нарушении 
этой обязанности работодателю может грозить 
привлечение к ответственности. Так, Управле-
ние Федеральной службы по надзору в сфере 
транспорта выдало предписание ОАО «Нов-
городский порт» об устранении нарушений 
требований по обеспечению транспортной 
безопасности, учитывающих уровни безопас-
ности для различных объектов транспортной 
инфраструктуры. В частности, ОАО не были 
осуществлены профессиональная подготовка, 
повышение квалификации, переподготовка 
сотрудника, ответственного за обеспечение 
транспортной безопасности, и его заместителя 
в соответствии с программами и документами, 
определенными законодательством. Акцио-
нерное общество попыталось оспорить и при-
знать недействительным соответствующий 
пункт предписания органа государственного 
надзора, сославшись на то обстоятельство, что 

сотрудники имеют образование, полученное 
по основным образовательным программам, 
разрабатываемым образовательными орга-
низациями. В признании недействительным 
соответствующего пункта предписания над-
зорного органа было отказано. Основной аргу-
мент сводился к тому, что лица, деятельность 
которых связана со сферой дорог и транспорта, 
обязаны обладать профессиональными компе-
тенциями в соответствии с Федеральным зако-
ном от 09.02.2007 № 16-ФЗ «О транспортной 
безопасности», приказом Министерства транс-
порта РФ № 287 от 28.09.2015 (дело № А56-
26857/2014)8.

Если работодатель занимается лицензируе-
мой деятельностью, несоответствие квалифи-
кации работников требованиям можно расце-
нить как несоблюдение лицензионных условий 
с вытекающими отсюда последствиями. Тре-
бования к уровню квалификации работников 
определяются работодателем на основе про-
фессиональных стандартов, если применение 
профессиональных стандартов является обя-
зательным для работодателя (ч. 1 ст. 195.3 ТК 
РФ). Такие обязательные требования установ-
лены для некоторых организаций, например, 
для государственных и муниципальных учреж-
дений, унитарных предприятий, государствен-
ных корпораций9. В иных случаях работодатель 
сам решает, в каком объеме, к каким категори-
ям работников применять требования профес-
сиональных стандартов и, соответственно, ре-
шает вопрос об их дополнительном обучении.

Аналогичным образом решен вопрос о пра-
ве работника на прохождение независимой 
оценки квалификации — право осуществля-
ется на основании договора, заключенно-
го между работником и работодателем (ч. 2 
ст. 197 ТК РФ). Согласно Федеральному закону 

6 Обзор судебной практики Верховного Суда Российской Федерации № 3 (2017), утв. Президиумом Вер-
ховного Суда РФ 12.07.2017. Определение № 60-КГ16-11 // URL: http://www.consultant.ru/document/
cons_doc_LAW_219925/ (дата обращения: 15.07.2017). 

7 Права работодателей в трудовых отношениях. С. 270.
8 Постановление Тринадцатого арбитражного апелляционного суда от 30.10.2014 № 13АП-19913/14 // 

URL: http://base.garant.ru/60410646/#ixzz4my62t4m8 (дата обращения: 15.07.2017).
9 Постановление Правительства РФ от 27.06.2016 № 584 «Об особенностях применения профессио-

нальных стандартов в части требований, обязательных для применения государственными внебюд-
жетными фондами Российской Федерации, государственными или муниципальными учреждениями, 
государственными или муниципальными унитарными предприятиями, а также государственными 
корпорациями, государственными компаниями и хозяйственными обществами, более пятидесяти про-
центов акций (долей) в уставном капитале которых находится в государственной собственности или 
муниципальной собственности» // СЗ РФ . 2016. № 27 (ч. III). Ст. 4484.
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от 03.07.2016 № 238 «О независимой оценке 
квалификации»10 инициатива в прохождении 
оценки может исходить как от работника (со-
искателя), так и от работодателя. Независимая 
оценка квалификации проводится в форме 
профессионального экзамена специально соз-
даваемыми организациями — центрами оцен-
ки квалификации, которые должны отвечать 
определенным требованиям. Положительным 
моментом этой процедуры является форми-
рование единой информационной базы дан-
ных о лицах, прошедших независимую оцен-
ку квалификации, выданных свидетельствах 
о квалификации, сроке их действия. Работник 
(соискатель) хочет подтвердить свою квали-
фикацию, если претендует на осуществление 
определенного вида трудовой деятельности 
или для продвижения по работе (должности). 
Работодатель принимает решение о проверке 
уровня подготовки претендента на должность, 
когда есть несоответствие имеющегося образо-
вания требованиям по той должности, которую 
работник занимает или на которую претендует. 
Если независимую оценку квалификации ини-
циирует работодатель, то необходимо полу-
чить согласие работника. При направлении на 
независимую оценку квалификации работода-
телем проведение процедуры осуществляется 
за его счет. При этом работнику предоставля-
ются гарантии в соответствии с требованиями 
трудового законодательства, коллективным 
договором, локальными нормативными акта-
ми, трудовым договором (ч. 5 ст. 196 ТК РФ): 
сохранение рабочего места (должности), сред-
него заработка, оплата командировочных рас-
ходов при направлении в другую местность.

Итак, позиция законодателя выражена до-
вольно четко. Однако, на наш взгляд, в данной 
ситуации нарушается баланс интересов. Полу-
чается, что дополнительная профессиональная 
подготовка — это частное дело гражданина 
и работодателя. Безусловно, гражданин заин-
тересован в повышении своей конкурентоспо-

собности на рынке труда и будет вкладывать 
средства в свое образование. Это дает ему 
определенную независимость от работода-
теля, повышает профессиональную мобиль-
ность. Работодатель также решает, достаточ-
ный ли уровень квалификации его работников 
для обеспечения производительности труда, 
поддержания своих позиций на рынке в усло-
виях конкуренции. Но при этом затрагиваются 
и публичные интересы. Трудовое право, в кото-
ром сочетаются частные и публичные начала11, 
не может не отражать заинтересованности го-
сударства в росте производительности и по-
вышении эффективности производства. Бремя 
профессионального обучения, переобучения 
должны нести работники, работодатель и госу-
дарство. Механизм, заложенный в гл. 31, 32 ТК 
РФ, как представляется, не вполне обеспечива-
ет баланс интересов этих участников. 

Право работника на подготовку и допол-
нительное профессиональное образование, 
сформулированное в ст. 21 и 197 ТК РФ, оказы-
вается трудно реализуемым, так как полностью 
зависит от работодателя. Позиции работника 
ослаблены. Работодатели должны нести обя-
занность организовывать периодическое по-
вышение квалификации работников, имеющих 
длительные трудовые отношения с организа-
цией. В практике известны случаи увольнения 
работников как неэффективных, хотя работо-
датель в течение продолжительного времени 
не организовывал переобучение и повышение 
квалификации работников. Встречаются си-
туации, когда работодатели экономят на об-
учении, предпочитая принимать работников, 
уже обладающих необходимой квалификаци-
ей (как отмечают в литературе по управлению 
персоналом, в итоге это ведет к негативным 
последствиям для организации12).

В последнее время говорят об исчезновении 
ряда профессий в связи с научно-техническим 
прогрессом13, о пересмотре некоторых про-
фессиональных стандартов, принятых совсем 

10 СЗ РФ. 2016. № 27. Ст. 4171.
11 Лушникова М. В., Лушников А. М. Очерки теории трудового права. СПб. : Юридический центр Пресс, 

2006. С. 89—91 ; Сагандыков М. С. Сочетание частноправовых и публично-правовых начал в реали-
зации конституционных принципов в сфере труда // Вестник Южно-Уральского университета. Серия 
«Право». 2016. Т. 16. № 2. С. 109—114. 

12 Шишанова К. А. Система обучения персонала как средство достижения стратегических целей организа-
ции // Ученые записки Международного банковского института. 2014. № 8-2. С. 241.

13 Алиев И. М. Технологические изменения и рынок труда // Журнал правовых и экономических исследо-
ваний. 2016. № 3. С. 74—79.
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недавно, в связи со стремительным развити-
ем техники и технологий. Приобретение не-
обходимых профессиональных квалификаций 
на протяжении всей трудовой деятельности, 
непрерывное образование рекомендовано 
международными нормами, предусмотрено 
Стратегией развития системы подготовки рабо-
чих кадров и прикладных квалификаций в Рос-
сийской Федерации до 2020 года14. Реализация 
этих задач не может быть осуществлена без 
участия государства, которое должно зани-
маться созданием стимулов для работодателей 
при организации обучения работников (через 
налоговое регулирование, например), недо-
пущением роста безработицы и последующих 
расходов на поддержку безработных, перепод-
готовку и повышение квалификации граждан. 

Для обеспечения баланса интересов пред-
ставляется необходимым сформулировать 
обязанность работодателя организовать по-
вышение квалификации работников с опреде-
ленной периодичностью, например, один раз в 
три года. Это отвечало бы идее непрерывного 
образования. Если работодатель не организует 
обучение, в дальнейшем на него можно возло-
жить компенсацию расходов служб занятости 
на переобучение уволенных работников. Необ-
ходимо также определить условия, при которых 
работник может инициировать направление на 
переподготовку, повышение квалификации. 
В частности, право работника заявить о направ-
лении на подготовку и дополнительное про-
фессиональное образование можно увязать 
с длительностью (стажем) работы у конкрет-
ного работодателя, с отсутствием нарушений 
трудовой дисциплины и пр. Это повысило бы 
уровень гарантированности права работника. 
К профессиональному росту подталкивает и 
независимая оценка квалификации, которую 
закон рассматривает как добровольную про-
цедуру. По результатам независимой оценки 
работодатель может направить работника на 
обучение для достижения соответствующего 
уровня квалификации (увольнение в данном 
случае не предусмотрено).

Нельзя не отметить терминологических рас-
хождений в соответствующих нормах. В статьях 
196, 197 ТК РФ не упоминается повышение ква-
лификации, тогда как ст. 76 Федерального зако-
на «Об образовании в Российской Федерации» 
говорит об обучении по программам повыше-
ния квалификации, которые направлены на 
совершенствование и (или) получение новой 
компетенции или повышение профессиональ-
ного уровня. Если под дополнительным про-
фессиональным образованием подразумева-
ется повышение квалификации, необходимо 
сформулировать соответствующие опреде-
ления в ТК РФ, устранив терминологическую 
нечеткость. Остается неясным соотношение 
определения «квалификация», данного в ч. 1 
ст. 195.1 ТК РФ, с понятием «компетенция», ко-
торое используется в законодательстве об об-
разовании. По-видимому, последнее понятие 
по своему содержанию является более широ-
ким. Исследования этого понятия активно ве-
дутся в рамках различных наук: социологии, 
психологии, педагогики и др.15, но характери-
стики содержания рассматриваемого понятия 
затруднительно формализовать в праве. Раз-
ночтения не способствуют эффективности ре-
гулирования и затрудняют установление связи 
профессиональных стандартов с образователь-
ными стандартами.

В литературе высказывается мнение о том, 
что в интересах работодателя сто́ит закрепить 
не только право, но и обязанность работников 
повышать квалификационный уровень в связи 
с быстрым обновлением информации, стре-
мительным развитием инновационных техно-
логий, появлением новых форм организации 
труда16. Применительно к отдельным катего-
риям работников такая обязанность уже суще-
ствует (медицинские работники, государствен-
ные служащие и пр.). В. Г. Сойфером ставится 
вопрос о признании самостоятельным осно-
ванием расторжения трудового договора по 
инициативе работодателя отказ или уклонение 
работника от повышения квалификации, т.е. на-
рушение им своих обязательств, предусмотрен-

14 URL: http://www.consultant.ru/cons/cgi/online.cgi?req=doc&base=EXP&n=652661#0 (дата обращения: 
16.07.2017).

15 Непочатых Е. П. Развитие представлений о понятиях «компетенция» и «компетентность» // Научные 
ведомости Белгородского государственного университета. Серия «Гуманитарные науки». 2013. № 20. 
Вып. 19. С. 243—251.

16 Головина С. Ю. Указ. соч. С. 126—127 ; Сойфер В. Г. Трудовое право и вопросы профессионального об-
учения работников // Труды Института государства и права РАН. 2008. № 1. С. 136—137. 
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ных в трудовом договоре или дополнительном 
соглашении17. Более обоснованным представ-
ляется мнение М. В. Лушниковой о том, что это 
уместно в отношении лишь отдельных специ-
альностей, где в соответствии с действующим 
законодательством необходимо периодически 
проходить профессиональную переподготовку. 
Для иных категорий работников договорные 
формы профессионального обучения пред-
почтительнее, так как отвечают договорной 
природе трудовых отношений18. Обязанность 
повышения квалификации может быть установ-
лена в трудовом договоре или дополнительном 
соглашении к трудовому договору, что встреча-
ется в практике. Право работника на дополни-
тельную профессиональную подготовку транс-
формируется в договорную обязанность.

В. Г. Сойфером высказано предложение 
об установлении в договорном порядке от-
ветственности сторон за нарушение принятых 
обязательств по договору о повышении ква-
лификации, включая выплату друг другу сумм, 
составляющих материальный ущерб, который 
может выражаться в реальных потерях при 
просрочке работодателем организации об-
учения или отказе (уклонении) работника от 
повышения квалификации19. Ответственность 
работодателя, на наш взгляд, вписывается 
в правила ст. 232 ТК РФ, допускающей конкре-
тизацию материальной ответственности до-
говором. Что касается работника, то он может 
быть привлечен к дисциплинарной ответствен-
ности за нарушение условий трудового дого-
вора (иного соглашения). Вопрос об ущербе на 
практике возникает, когда работодатель опла-
тил обучение, а работник по каким-либо при-
чинам не поехал на учебу. Проблема решается 
в соответствии с нормами гражданского зако-
нодательства, регулирующими договор воз-
мездного оказания услуг.

Одной из проблем в судебной практике яв-
ляется определение состава расходов работо-
дателя, понесенных на обучение работника. 

Так, ОАО «Донавиа» обратилось с иском к Х. 
о взыскании расходов за обучение, ссылаясь на 
то, что в рамках трудовых отношений с работ-
ником (пилотом-кандидатом) было заключено 
Соглашение об обучении за счет средств рабо-
тодателя по программе переподготовки пило-
тов на воздушное судно «Боинг-737», в соот-
ветствии с которым после окончания обучения 
работник обязан проработать в ОАО не менее 
5 лет. В случае увольнения ранее указанного 
срока, работник обязан возместить работода-
телю затраты на обучение пропорционально 
отработанному времени после окончания об-
учения, ввода в строй и до дня увольнения. 
После прохождения обучения Х. получил сви-
детельство и был переведен на должность вто-
рого пилота воздушного судна. Через два года 
трудовой договор с Х. был расторгнут на осно-
вании п. З. ч. 1 ст. 77 ТК РФ — по собственному 
желанию.

Из суммы затрат на обучение судом была 
исключена заработная плата, полученная ста-
жером. Однако Х. посчитал неправомерным 
отнесение к затратам расходов при обучении 
по курсу аварийно-спасательной подготовки 
как не предусмотренного Соглашением об об-
учении, а также обучение по программе под-
готовки для полетов с применением методов 
зональной навигации, подготовки по использо-
ванию спутниковой системы GPS и пр. Обуче-
ние по этим видам подготовки осуществлялось 
после завершения обучения в соответствии 
с Соглашением 2008 г. и перевода Х. на долж-
ность второго пилота.

Судебная коллегия, направляя дело на но-
вое рассмотрение, указала на необходимость 
тщательного анализа соглашения об обучении, 
определения объема взятых обязательств и ви-
дов подготовки20.

Вызывает затруднения толкование и при-
менение норм ст. 196 ТК РФ. Так, в договоры 
о повышении квалификации с медицинскими 
работниками работодателем включаются ус-

17 Сойфер В. Г. Трудовое право и вопросы профессионального обучения работников // Трудовое право 
России и стран Евросоюза. С. 240—241.

18 Лушникова М. В. Актуальные проблемы правового регулирования профессиональной подготовки, пе-
реподготовки и повышения квалификации работников // Вестник Ярославского государственного уни-
верситета. Серия «Гуманитарные науки». 2008. № 8. С. 81.

19 Сойфер В. Г. Трудовое право и вопросы профессионального обучения работников // Трудовое право 
России и стран Евросоюза. С. 240.

20 Определение Судебной коллегия по гражданским делам Ростовского областного суда от 08.08.2011 по 
делу № 33-10886 // URL: http://old.судебныерешения.рф/bsr/case/443954 (дата обращения: 17.07.2017).
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ловия об обязанности работать в соответствии 
с полученной специальностью в течение 5 лет 
и о возмещении затрат на обучение. В расходы 
включают оплату обучения, проезда, коман-
дировочные расходы, среднюю зарплату по 
основному месту работы. Между тем для ме-
дицинских работников обязательным является 
наличие диплома о профессиональном обра-
зовании (медицинском) и сертификата, срок 
действия которого составляет 5 лет. По окон-
чании срока действия сертификата работники 
командируются на учебу (повышение квалифи-
кации или профессиональную переподготов-
ку). Повышение квалификации медицинскими 
работниками является обязательным условием 
допуска к работе. Сопоставление норм ст. 197, 
249 ТК РФ позволяет сделать вывод, что допол-
нительный договор заключается с работником, 
когда обучение (повышение квалификации) не 
является обязательным. 

В случаях, когда обязанность обеспечить об-
учение (повышение квалификации) возложена 
на работодателя нормативными правовыми 

актами (повышение квалификации является 
обязательным), нет необходимости в заключе-
нии дополнительных договоров об обучении. 
Если все-таки такой договор заключается, то 
включение в него условия об обязанности от-
работать в течение определенного срока после 
обучения расходится с законом, так как испол-
нение работодателем обязанности по повыше-
нию квалификации работника не предполагает 
обязанности работника отработать в организа-
ции в течение какого-либо срока. Следователь-
но, не может предусматриваться и обязанность 
возместить затраты на обучение в случае до-
срочного увольнения.

Таким образом, нормы, регулирующие от-
ношения по подготовке и дополнительному 
профессиональному образованию, не впол-
не отвечают практическим потребностям, не 
справляются с задачей формирования необ-
ходимых компетенций и нуждаются в даль-
нейшем совершенствовании. Требуется также 
уточнение и согласование понятий, используе-
мых в различных нормативных правовых актах.
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Abstract. The purpose of the study is to analyze legislation concerning additional vocational training and employees' profes-
sional development. The author analyzes scientific views on the issue, relevant legislation and jurisprudence. As a result of 
the study, it has been revealed that the existing legal regulation of relationships in question does not fully meet the modern 
production needs and the interests of employees. Some proposals have been made to improve the law. The author considers 
that the right of an employee to additional vocational training is not sufficiently guaranteed, and proposes to establish an 
obligation of the employer to organize employees’ professional development at intervals of three years. If the employer fails 
to perform the duty and an employee is subsequently dismissed, employers must be obliged to reimburse the costs incurred 
by the employment service in retraining citizens. It is advisable to define in the law the conditions under which an employee 
may initiate a referral for additional vocational training (long work experience for the employer, absence of violations of 
labour discipline, etc.), which would facilitate the exercise of the right to additional vocational training by the employee. It is 
concluded that an additional vocational training contract shall be made if the employer is not obliged to organize qualifica-
tion development. If the employer has such an obligation by virtue of the law or other legal acts, the employee may not be 
required to serve for a certain period of time for the employer. That would be contrary to the law. Thus, the employee has no 
obligation to reimburse the vocational training costs. The need to clarify the concept of "competence" and to harmonize it 
with the term "qualifications" is highlighted by the author.

Keywords: continuing education, qualification development, contractual forms of regulation, professional standards, 
competences.
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