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Вопросы частного права

Введение
Прежде всего необходимо определить, что 

такое защита трудовых прав и какие правовые 
способы и формы защиты предлагаются законо-
дательством, в том числе в отношениях, предше-
ствующих трудовым.

Защита субъективных прав и законных ин-
тересов  – деятельность граждан, юридических 
лиц и специально уполномоченных органов 
власти с использованием специальных юриди-
ческих средств с целью пресечения нарушения 
конкретных прав конкретного управомочен-
ного субъекта и восстановления права в случае 
его нарушения [10, с.  34]. В свою очередь, за-
щита трудовых прав работников от дискрими-

нации представляет собой регламенти руемую 
трудовым законодательством деятельность по-
средством опреде ленных правовых способов и 
средств, используемых в случае нарушений, а 
также для восстановления и устранения пре-
пятствий в реализации тру довых прав. В науке 
трудового права существуют несколько подхо-
дов, по-разному интерпретирующих сущность 
защиты трудовых прав работников, в том числе 
от дискриминации.

В. А. Сафонов определяет защиту трудовых 
прав работников в качестве правореализующей 
деятельности, осуществляемой в установленном 
законодательном порядке работником и упол-
номоченными на то органами, выражающейся в 
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применении к работодателю, не выполняющему 
возложенные на него обязанности, правовых 
мер [15, с. 139].

Позиция других авторов [3, с.  78] сводится 
к пониманию защиты трудовых прав в каче-
стве совокупности мер, которые направлены 
на предупреждение нарушений трудовых прав 
и восстановление нарушенных трудовых прав.

Защита трудовых прав и законных интересов 
работников и работодателей облекается в опре-
деленную форму. Форма защиты трудовых прав 
и законных интересов – это порядок (процеду-
ра) их защиты, внешнее проявление защиты. 
Выделяются юрисдикционная и неюрисдикци-
онная формы защиты трудовых прав. Неюрис-
дикционная форма защиты характеризуется 
тем, что субъект защиты не обладает властными 
полномочиями по отношению к субъекту, права 
которого нарушены, а также указывает, что вос-
становление нарушенных трудовых прав проис-
ходит в результате переговоров между работни-
ком и работодателем без обращения к органам 
государственной власти. К неюрисдикционной 
форме защиты можно отнести, например, само-
защиту работниками трудовых прав. 

Применение юрисдикционной формы за-
щиты предполагает властное решение субъекта 
защиты о восстановлении нарушенных трудо-
вых прав и законных интересов, в связи с чем 
юрисдикционная форма защиты проявляется в 
тех случаях, когда субъект, права которого на-
рушены, обращается к компетентному органу 
государства за помощью, поскольку самосто-
ятельно восстановить нарушенные права не в 
состоянии. В юрисдикционную форму защиты 
облекается судебная и административная фор-
мы защиты [13, с. 16]. 

Положения ст. 352 Трудового кодекса Россий-
ской Федерации (далее – ТК РФ)1 регламенти-
руют основные способы защиты трудовых прав 
и свобод, при этом не предлагается легального 
определения понятия «способы защиты трудо-
вых прав». К таким способам относятся: самоза-
щита работниками трудовых прав; защита тру-
довых прав и законных интересов работников 
профессиональными союзами; государствен-
ный контроль (надзор) за соблюдением трудо-
вого законодательства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих нормы трудового 
права; судебная защита. 

Как справедливо указывает А. А. Сапфиро-
ва, во-первых, в ст. 352 ТК РФ законодатель сме-

1  Трудовой кодекс Российской Федерации : федер. закон от  
30 дек. 2001 г. № 197-ФЗ // Собр. законодательства РФ. 2002. № 1 
(ч. 1). Ст. 3.

шал формы и способы защиты трудовых прав 
и законных интересов, во-вторых, защищать 
необходимо трудовые права и законные инте-
ресы не только работников, но и работодателей, 
в-третьих, судебную защиту правильнее рассма-
тривать в сочетании с другим способом защи-
ты – рассмотрение и разрешение индивидуаль-
ных трудовых споров комиссиями по трудовым 
спорам, в-четвертых, можно выделить основные и 
дополнительные способы защиты трудовых прав и 
законных интересов [Там же, с. 18]. 

Самозащита как способ защиты работника-
ми своих трудовых прав предполагает обраще-
ние к любым способам защиты, не запрещен-
ным законодательством. То есть на первое место 
законодатель ставит законность деятельности 
работника по защите своих трудовых прав, при 
этом работник одновременно является лицом, 
уполномоченным реализовать право по защите 
своих прав, и субъектом, чьи права подлежат за-
щите [17, с. 237]. 

Самозащита своих трудовых прав работни-
ком в соответствии со ст. 379 ТК РФ реализуется 
посредством отказа работника от выполнения 
работы, не предусмотренной трудовым дого-
вором, а также от работы, выполнение которой 
угрожает его жизни и здоровью, при соблюде-
нии процедуры, установленной трудовым зако-
нодательством. Вместе с тем самозащита в том 
смысле, который в нее заложен ст. 379 ТК РФ, на 
практике не используется при защите от дискри-
минации. Это связано прежде всего с тем, что в 
ст. 3 ТК РФ применяется термин «работник», из 
чего следует, что защита от дискриминации воз-
можна только в отношении лица, вступившего 
в трудовые отношения, и, соответственно, дан-
ная статья не может применяться до заключе-
ния трудового договора. Одновременно с этим 
в данной статье указывается, что лица, считаю-
щие, что они подверглись дискриминации в сфе-
ре труда, вправе обратиться в суд с заявлением о 
восстановлении нарушенных прав, возмещении 
материального и компенсации морального вре-
да. С одной стороны, указанными положения-
ми вообще исключается право на самозащиту 
от дискриминации. С другой стороны, законо-
датель в контексте защиты от дискриминации 
использует термин «лица», следовательно, за-
щита от дискриминации возможна и в процессе 
трудоустройства, но только в судебном порядке. 
Кроме того, перечень признаков дискриминаци-
онного характера, содержащихся в положениях 
ст. 3 ТК РФ, носит открытый характер, посколь-
ку отсылает к другим обстоятельствам дискри-
минационного характера, содержание которых 
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не раскрывается. В этой связи следует согла-
ситься с утверждением в научной литературе о 
том, что понятие дискриминации должно быть 
четким и его критерии не подлежат расшири-
тельному толкованию [12, с. 840]. 

Если же рассматривать самозащиту согласно 
ст. 352 ТК РФ как защиту работником своих тру-
довых прав, как любую возможность защиты без 
нарушения действующего законодательства, т. е. 
в широком смысле, то можно указать следующее.

Например, В. П. Грибанов под самозащитой 
предлагает понимать исключительно активные 
действия субъекта, имеющие целью защиту за-
конных прав и интересов [5, с. 226]. О. Б. Жел-
тов, напротив, полагает, что самозащита прав 
работника может быть выражена в виде как ак-
тивных действий, так и бездействия работника 
[6, с.  42]. Другие исследователи полагают, что, 
помимо собственных активных действий, пра-
во на самозащиту включает право на обращение 
за защитой в уполномоченные органы [4, с. 229]. 

Наиболее верной представляется позиция, 
высказанная А. М. Смирновым и А. Л. Санташо-
вым, по поводу того, что самозащита осущест-
вляется во внесудебном порядке, поскольку 
реализация правосудия в Российской Федера-
ции ‒ преро гатива исключительно суда. Глав-
ный аргумент в пользу подтверждения такой 
позиции, как указывают авторы, вытекает из 
смысла положений ч. 2 ст. 45 Конституции РФ1, 
согласно которым любому индивиду, находяще-
муся на ее территории, предоставлено право на 
осуществление защиты своего юридического 
статуса от различного рода противоправных по-
сягательств всеми не запрещенными законода-
тельством средствами и методами, в том числе 
самостоятельно [16, с. 211]. 

В связи с чем, полагаем, под самозащитой 
следует понимать именно самостоятельную дея-
тельность работника по защите своих трудовых 
прав, без участия иных органов по разрешению 
трудовых споров и конфликтов.

Если определять самозащиту в широком 
смысле, то применительно к рассматриваемым 
отношениям она может быть реализована дву-
мя способами – в виде направления заявления 
или обращения в адрес работодателя в письмен-
ном виде и в виде беседы. Вместе с тем данные 
способы трудовым законодательством не регла-
ментированы, поэтому работодатель не обязан 
каким-либо образом реагировать на заявление 
работника и давать на него устный или пись-

1  Конституция Российской Федерации : принята всенар. голосова-
нием 12 дек. 1993 г. с внес. поправками от 21 июля 2014 г. // Собр. 
законодательства РФ. 2014. № 31. Ст. 4398.

менный ответ, соответственно, данные способы 
фактически не способны повлечь изменения 
в положении работника и прекращение дис-
криминации в отношении него. Как отмечает 
А. А. Сапфирова, в случае нарушения трудовых 
прав работники, как правило, устно обращают-
ся к работодателю в целях разрешения возник-
шего разногласия и только при отсутствии со 
стороны работодателя ответа прибегают к иным 
способам защиты трудовых прав [14, с. 5]. 

Кроме того, в большинстве случаев работ-
ник в принципе не обращается за защитой 
своих нарушенных прав из-за страха потерять 
работу, так как в период экономического кри-
зиса существует вероятность затруднений при 
трудоустройстве. Во-вторых, многие работники 
не воспринимают самозащиту как действенный 
способ защиты трудовых прав, предпочитая обра-
щаться непосредственно в органы, в чью компетен-
цию входят рассмотрение и разрешение трудовых 
споров [17, с. 237].

Результаты исследования
Особый интерес представляет такая форма 

защиты работника от дискриминации, как об-
ращение в суд. Такое право предоставляется 
работнику ст. 3 и 391 ТК РФ, в соответствии с 
которыми работник вправе обратиться за су-
дебной защитой с целью восстановления нару-
шенного права, возмещения материального и 
морального вреда. 

Исходя из возможностей судебной формы за-
щиты, предоставленной законодателем, обраще-
ние в суд представляется наиболее перспектив-
ным в части защиты трудовых прав работников 
от дискриминации. Но на практике существует 
значительный разрыв между законодательным 
регулированием данного механизма и фактиче-
ским его применением на практике.

Анализ судебной практики показал, что 
большая часть решений судов по искам о дис-
криминации являются отказными, суд не усма-
тривает в поведении работодателя дискримини-
рующих действий, в связи с чем можно говорить 
о том, что судебный порядок защиты работника 
от дискриминации фактически не работает2. 

Многие исследователи отмечают такую про-
блему реализации права на судебную защиту 
от дискриминации при приеме на работу, как 
недостаточность процессуальных гарантий для 

2  См., например: Определение Вологодского областного суда от 4 
июня 2014 г. по делу № 33-1450/2016 // КонсультантПлюс : спра-
вочная правовая система; Определение Восьмого кассационного 
суда общей юрисдикции от 30.04.2020  г. по делу №  2-1019/2019 
// КонсультантПлюс : справочная правовая система. Документы 
опубликованы не были. 
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работника в качестве наиболее слабой стороны 
данных отношений. Некоторые исследователи 
также отмечают склонность судов принимать 
сторону работодателя [11, с. 25], оставляя за ним 
право реализовать свободу в принятии кадро-
вых решений [7, с. 46]. Соответственно, оценка 
того, является та или иная ситуация дискрими-
нацией, чаще всего остается делом субъектив-
ного внутреннего усмотрения судьи [1, с. 117]. В 
этом контексте важно отметить, что суды в сво-
их решениях справедливо стараются исходить 
из баланса интереса работодателей и работни-
ков, свободы первых в принятии кадровых ре-
шений [18, с. 40].

Так, истец отозвался на вакансию, разме-
щенную издательством, в соответствии с тре-
бованием работодателя прошел тестирование, 
результаты которого оказались положительны-
ми. Несмотря на это, работодатель в письмен-
ном виде отказал в трудоустройстве, в связи с 
чем истец посчитала такой отказ основанным на 
дискриминационных началах и требовала при-
знать отказ ответчика необоснованным. Суд, 
исследовав материалы дела, установил, что ос-
нования, перечисленные в ст. 64 ТК РФ, в реше-
нии работодателя отсутствуют, в то время как 
«дать оценку деловым качествам претендента – 
это право работодателя». Тем самым в основе 
отказа соискателю лежала исключительно оцен-
ка деловых качеств соискателя, на основании 
которой, а также с учетом данных, имеющихся у 
работодателя, последним было принято решение 
об отказе в приеме на работу1.

Полагаем, суд в данном случае не исследовал 
все возможные обстоятельства, чтобы вынести 
объективное решение о том, насколько были 
оценены деловые качества работника: не были 
запрошены для сравнения данные о тестирова-
нии других работников, в результате принятых 
на работу, а формулировка «дать оценку дело-
вым качествам работника – право работодате-
ля» является формальной, так как не содержит 
критериев такой оценки.

По другому делу суд также не усмотрел дис-
криминации в действиях потенциального ра-
ботодателя. Так, «в адрес истца с электронного 
адреса… поступило сообщение от ответчика с 
предложением направить копии паспорта, тру-
довой книжки и анкету представленного образ-
ца для рассмотрения кандидатуры на вакант-
ную должность главного бухгалтера в ООО, к 
сообщению прикреплен документ-бланк анке-

1  Апелляционное определение Московского городского суда от 24 
февр. 2016 г. по делу № 33-3692/2016 // КонсультантПлюс : спра-
вочная правовая система. Документ опубликован не был.

ты, подлежащей заполнению, направлен проект 
предложения о работе, включающий в себя все 
условия о должности, месте работы и иных ус-
ловиях, которые можно отнести к согласован-
ным сторонами условиям трудового договора. 
Истец по приглашению ответчика прошел оч-
ное собеседование; получил согласованное и 
подписанное работодателем предложение о ра-
боте, которое подписал и направил работодате-
лю; направление на медицинский осмотр; перечень 
документов, необходимых при приеме на работу. 
Согласование иных организационных вопросов 
трудоустройства осуществлялось путем СМС-пе-
реписки. Определена дата выхода на работу, в 
связи с чем истец уволился с имеющегося места 
работы с целью дальнейшего трудоустройства у 
ответчика, иных мотивов расторгать трудовые 
отношения не имелось. Сразу же после уволь-
нения истцу в устной форме по телефону было 
отказано в трудоустройстве, причиной отказа 
явилось закрытие вакансии главного бухгалтера 
и непредставление документа об образовании, 
что не позволило подтвердить уровень квали-
фикации и наличие специальных знаний.

Разрешая спор по существу и отказывая в 
удовлетворении исковых требований истца, суд 
первой инстанции пришел к выводу о том, что 
факт незаконности отказа истцу в приеме на ра-
боту не нашел подтверждения. Данный вывод 
подтвержден и судами апелляционной и касса-
ционной инстанций»2. Анализ данного решения 
суда позволил сделать вывод о том, что позиция 
суда также представляется необъективной в 
силу того, что не было установлено: запрашива-
лись ли ответчиком документы об образовании 
или их копии, демонстрировались ли докумен-
ты об образовании при прохождении собеседо-
вания. Кроме того, представляется сомнитель-
ным вывод о том, что причинно-следственная 
связь между действиями истца по увольнении 
с предыдущего места работы и действиями от-
ветчика, имеющими признаки согласования и 
обозначения даты выхода на новую работу, не 
установлена.

«Истцу Крылову Э. В. было выдано направ-
ление на работу от центра занятости на заме-
щение свободного рабочего места на вакансию 
аппаратчика. Согласно информации о вакансии, 
предоставленной в центре занятости, замеще-
ние вакансии предполагало заключение учени-
ческого договора. Ответчиком было отказано в 
приеме истца на работу по причине отсутствия 

2  Определение Восьмого кассационного суда общей юрисдикции 
от 30 апр. 2020 г. по делу № 2-1019/2019 // КонсультантПлюс : спра-
вочная правовая система. Документ опубликован не был.
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опыта, что противоречит заявленным требова-
ниям к кандидату на замещение вакансии. Кры-
лов подал в суд иск об обязании работодателя 
заключить трудовой договор. Считает, что от-
ветчиком было отказано ему по причине нали-
чия у Крылова судимости. В судебном заседании 
ответчик указал, что в действительности отказ 
был связан с отсутствием свободных вакансий 
на момент обращения истца, в качестве под-
тверждения предоставив штатное расписание. 
В апелляционной жалобе Крылов указал, что 
предоставленная работодателем информация в 
штатном расписании противоречит информа-
ции, поданной в центр занятости. Суд пришел 
к выводу, что запись об отказе в связи с отсут-
ствием опыта работы совершена ошибочно, ре-
альная причина отказа связана с отсутствием 
свободных рабочих мест»1. 

Изучая данное решение суда, можно сделать 
вывод о том, что судом не дана правовая оценка 
противоречивым показаниям ответчика о нали-
чии свободных мест и показаниям, связанным с 
описанием вакансии и фактических требований.

Анализ приведенных судебных решений, а 
также некоторых других свидетельствует о том, 
что в большинстве случаев суды отказывают в 
удовлетворении исков о дискриминации при 
приеме на работу, ссылаясь на тематическое по-
становление Верховного Суда РФ, а также на то, 
что оценка деловых качестве соискателя лежит в 
плоскости потенциального работодателя, и если 
работодатель по каким-либо причинам счел де-
ловые качества соискателя на вакансию недоста-
точными, то наличие такого объяснения суды 
предполагают достаточными. Между тем ни в од-
ном из изученных судебных решений судами не 
было попыток дать объективную оценку содер-
жанию понятия «деловые качества работника», 
исходя из сопоставления, например, результатов 
тестирования, сравнения с деловыми качества-
ми других работников и т.  д. Судами не была 
дана объективная оценка деловых качеств как 
явления, наполненного конкретным содержа-
нием, для вынесения решения было достаточно 
наличия самого оценочного понятия «деловые 
качества», которые уже прошли оценку у рабо-
тодателя. Иными словами, наблюдается прямая 
зависимость от признания наличия факта дис-
криминации в решении работодателя только в 
том случае, если он сам укажет дискриминаци-
онное основание при отказе в приеме на работу 
соискателя. Данная ситуация является недопу-

1  Определение Вологодского областного суда от 4 июня 2014 г. по 
делу № 33-1450/2016 // КонсультантПлюс : справочная правовая 
система. Документ опубликован не был.

стимой, так как правовой механизм в виде су-
дебной защиты прав граждан от дискриминации 
при приеме на работу является недействующим. 

В целом, изучая судебную практику по при-
знанию действий работодателя дискримини-
рующими трудовые права работника, следует 
отметить, что суд относится формально к из-
учению не только факта дискриминации, но и 
сопряженных иных обстоятельств. Данная про-
блема непосредственным образом связана с рас-
пределением бремени доказывания по данной 
категории дел, которое смещено в сторону работ-
ника, а работодатель при этом имеет неоспоримое 
преимущество [9, с. 104].

Исследователи отмечают, что выявить факт 
дискриминации может любой работник, непо-
средственно претерпевая ее, будь это прямая 
или же косвенная дискриминация [2, с.  489]. 
Статья 12 Гражданского процессуального ко-
декса Российской Федерации (далее – ГПК РФ)2 
говорит о том, что при любых процессах дока-
зывания фактов по гражданским делам должны 
создаваться условия состязательности и равно-
правия сторон, ст. 55 ГПК РФ обязывает сторо-
ны доказать те обстоятельства, на которые они 
ссылаются как на основания своих требований 
и возражений. В контексте анализируемых про-
блем целесообразно привести правовую пози-
цию Конституционного Суда РФ, изложенную в 
определении № 421-О от 4 декабря 2003 г. о том, 
что бремя доказывания факта дискриминации 
ложится на работника как на истца3. 

Доказывание факта дискриминации доста-
точно сложное ввиду того, что, как уже было 
установлено в исследовании ранее, законодатель 
не дает объективных критериев или определения 
основополагающему понятию «деловые качества 
работника», в соответствии с которым можно 
было бы провести отграничение дискриминиру-
ющего действия работодателя от правомерного. 
Многие суды отказывают в удовлетворении ис-
ков и признании фактов дискриминации по при-
чине недоказанности такого факта.

Так, истец была уволена по п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК 
РФ и требовала признать увольнение фактом 
дискриминации. Суд, рассматривая дело по су-
ществу, нашел нарушение в действиях работо-
дателя при увольнении работника, но при этом 

2  Гражданский процессуальный кодекс Российской Федерации : 
федер. закон от 14 нояб. 2002 г. № 138-ФЗ // Собр. законодатель-
ства РФ. 2002. № 46. Ст. 4532.
3  По запросу Первомайского районного суда города Пензы о 
проверке конституционности части первой статьи 374 Трудово-
го кодекса Российской Федерации : определение Конституцион-
ного Суда РФ от 4 дек. 2003 г. № 421-О // Собр. законодательства 
РФ. 2004. № 5. Ст. 404.
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само увольнение не было признано фактом дис-
криминации ввиду того, что истец доказательств 
дискриминационных действий работодателя не 
представила, тогда как само по себе нарушение 
трудовых прав работника проявлением дискри-
минации не является1.

Интересен в этом плане и опыт Евросоюза. 
Так, в ст. 8 Директивы 2000/43/ЕС и ст. 10 Дирек-
тивы 2000/78/ЕС2 содержится процессуальное 
правило переноса бремени доказывания на от-
ветчика: если в суд обращается лицо, убежден-
ное в дискриминационном к нему отношении, 
пострадавшее от него и имеющее достаточные 
основания заявлять о дискриминации, и, если 
установят в суде или другом компетентном органе 
факты, свидетельствующие о реальном наличии в 
отношении лица прямой или косвенной дискрими-
нации, обязанность доказывания переходит на от-
ветчика. Такое возможно только в отношении дел 
гражданского судопроизводства [8, с. 203]. 

Выводы
Таким образом, несмотря на закрепление 

правовой основы и правового механизма об-
ращения за защитой трудовых прав в случае 
дискриминации, в настоящее время ни одна 
из форм защиты трудовых прав работника не 
может в полной мере обеспечить защиту от 
дискриминации. Самозащита прав в должной 
степени не может обеспечить защиту трудо-
вых прав работника от дискриминации, так как 
работник изначально обращается к субъекту, 
который нарушает его права. Законом не пред-
усмотрены способы самозащиты от дискрими-
нации, а также механизм ее реализации. 

В настоящее время наибольшие перспективы 
по защите прав работников в случае дискрими-
нации, на наш взгляд, имеет судебная защита. 
Несмотря на то что в результате исследования 
были выявлены проблемы реализации судебной 
формы защиты прав работников, полагаем, что 
именно судебный механизм подвержен наибо-
лее быстрым и качественным изменениям.

Обобщая имеющиеся точки зрения, а также 
проанализированные судебные решения, мож-
но сделать вывод о том, что сложности реали-

1  Апелляционное определение Московского городского суда от  
2 июня 2016 г. № 33-21341/2016 // КонсультантПлюс : справочная 
правовая система. Документ опубликован не был.
2  См.: Имплементирующая принцип равного обращения с людьми, 
независимо от их расового или этнического происхождения : ди-
ректива Совета Европейского союза от 29 июня 2000 г. № 2000/43/
ЕС // Офиц. сайт законодательства Европейского союза. URL: 
https://eur-lex.europa.eu/ (дата обращения: 30.06.2023); О создании 
общих стандартов в поддержку равноправия в сфере занятости и 
труда : директива Совета Европейского союза от 27 нояб. 2000 г. 
№ 2000/78/ЕС // Гарант : справочная правовая система. Документ 
опубликован не был.

зации механизма судебной защиты прав работ-
ника от дискриминации при приеме на работу 
связаны с несколькими причинами:

1. На момент формирования и размещения 
вакансии со стороны работодателя, а также по-
иска и обращения по поводу трудоустройства 
соискателя между сторонами отсутствует ре-
альная правовая связь по поводу возникающих 
перед ними отношений: у них нет четко обозна-
ченных корреспондирующих друг другу прав и 
обязанностей.

2. Перечень фактических данных, которые 
могут свидетельствовать о наличии в действиях 
работодателя дискриминации, довольно краток: 
в качестве таковых можно рассматривать пока-
зания свидетелей, наличие письменного отказа 
работодателя. Изученная судебная практика 
показывает, что несоответствие информации, 
сообщенной о требованиях к кандидату, пре-
тендующему на вакансию, и требований, изло-
женных в объявлении или ином сообщении о 
вакансии, даже носящей характер письменного 
предложения, судами в качестве доказательств 
дискриминации не рассматривается. 

3. Бремя доказывания наличия дискрими-
нирующих оснований отказа приема на работу 
лежит на истце. Работодатель имеет более вы-
годную позицию, так как в его распоряжении 
находятся различные нормативные требования, 
в том числе и локального характера, с которыми 
соискатель может быть не ознакомлен. Исходя 
из этого, истец ставится в заведомо невыгодное 
положение в доказывании, что делает стороны 
не равными в данном процессе. В связи с этим 
полагаем, что судами должен быть изменен ме-
ханизм проверки наличия или отсутствия дис-
криминирующих действий в решении работода-
теля при отказе в приеме на работу. 

Поскольку имеющиеся тематические обзоры 
судебной практики Верховного Суда РФ отно-
сительно указаний выявления дискриминаци-
онных признаков нуждаются в дополнении, 
считаем целесообразным создание тематиче-
ского обзора Пленума Верховного Суда РФ, в 
котором будут содержаться правовые позиции 
высшей судебной инстанции страны относи-
тельно вопросов установления и преодоления 
дискриминации в трудовых отношениях. Также 
в нем могут быть рассмотрены следующие реко-
мендации для судов:

– исследование наличия или отсутствия дис-
криминации исходя не из постулата о том, что 
оценка деловых качеств работодателя – приори-
тетное право работодателя, а из объективных 
критериев деловых качеств истца и других со-
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искателей, претендовавших на данную вакан-
сию и занявших ее. При этом должны изучаться 
документы, которые заполнялись соискателем 
и лицом, проводившим собеседование, а так-
же другими соискателями, проходившими со-
беседование и претендовавшими на данную 
вакансию, но не прошедшими отбор, а также 
претендентами, занявшими вакансии, также не-
обходимо исследовать положительные резуль-
таты прохождения собеседования при трудоу-
стройстве с целью установления объективных 
критериев отказа в приеме на работу;

–  при рассмотрении данной категории дел 
должны сравниваться текст с предложением 
вакансии, размещенный в публичном доступе 
в сети Интернет, СМИ, бегущих строках объ-
явлений и иным способом, а также переданный 
соискателю в виде приглашения, и фактические 
требования, которые были заявлены в качестве 
критериев трудоустройства;

–  судам необходимо изучать текст других 
объявлений того же работодателя с вакансия-
ми с целью установления дискриминационных 
признаков, перечисленных в ст.  64 ТК РФ.  В 
случае обнаружения признаков дискримина-
ции в таких случаях налагать на работодателя 
обязанность доказывания отсутствия факта 
дискриминации при формировании вакантного 
места и оглашения результатов собеседования с 
конкретным лицом;

– судом также должны быть изучены факты 
привлечения ответчика к административной 
ответственности за допущение дискриминации 
по ст. 13.11.1 КоАП РФ1;

– в случае, если работодателем отказ в при-
еме на работу обоснован тем, что вакансия за-
крыта или неактуальна, необходимо изучать 
информацию о том, действительно ли закрыта 
указанная вакансия, размещена ли данная ва-
кансия на тематических сайтах или в центре 
занятости. Кроме того, если работодатель на-
стаивает о закрытии вакансии в связи с тру-
доустройством другого лица, суду необходимо 
проверить факт заключения трудового догово-
ра на оспариваемую вакансию с другим лицом, 
причем оно должно обратиться по вопросу 
трудоустройства раньше, чем истец.

Предлагаемый перечень обстоятельств, кото-
рый целесообразно судам изучать при разреше-
нии дел о дискриминации при приеме на работу, 
не является исчерпывающим, так как в каждом 
конкретном случае он должен определяться су-

1  Кодекс Российской Федерации об административных правонару-
шениях : федер. закон от 30 дек. 2001 г. № 195-ФЗ // Собр. законо-
дательства. 2002. № 1 (ч. 1). Ст. 1. 

дом исходя из обстоятельств дела, вместе с тем 
данный перечень позволит более объективно 
устанавливать наличие или отсутствие фактов 
дискриминации при приеме на работу.    
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