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Аннотация. В статье проводится комплексный анализ правового регулирования 

независимой оценки квалификации (далее - НОК) наставников в контексте новейших 

изменений трудового законодательства Российской Федерации. Центральное внимание 

уделено правовым последствиям введения в Трудовой кодекс РФ статьи 351.8 (ФЗ от 

09.11.2024 №  381-ФЗ), легализовавшей наставничество в сфере труда как отдельный 

институт с особым режимом регулирования. Выявляется сохраняющаяся системная кол

лизия между добровольным характером НОК и правом работодателя на установление ее 

обязательности. На основе анализа норм права, судебной практики и проекта Концепции 

развития наставничества до 2030 года доказывается ключевая роль разрабатываемого 

профессионального стандарта «Наставник» как необходимого элемента для устранения 

правовой неопределённости и гармонизации публичных и частных интересов. В заключение 

формулируются практические рекомендации по минимизации правовых рисков в сфере 

оценки квалификации наставников.
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Annotation. The article provides a comprehensive analysis of the legal regulation of 

independent qualification assessment (hereinafter referred to as NQA) for mentors in the context of 

the latest changes in the Russian Federation's labor legislation. The focus is on the legal implications 

of introducing Article 351.8 into the Labor Code of the Russian Federation (Federal Law No. 382-FZ 

dated November 9, 2024), which legalized mentoring in the field of labor as a separate institution with 

a specific regulatory regime. The article highlights the ongoing systemic conflict between the voluntary 

nature of NQA and the employer's right to make it mandatory. Based on the analysis of legal norms, 

judicial practice, and the draft Concept for the Development of Mentoring until 2030, the paper proves 

the key role of the draft professional standard "Mentor" as a necessary element for eliminating legal 

uncertainty and harmonizing public and private interests. In conclusion, the paper provides practical 

recommendations for minimizing legal risks in the field of assessing the qualifications of mentors.
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• ЮРИДИЧЕСКИЕ НАУКИ

Введение
Наставничество является важным инстру­

ментом профессионального обучения и адапта­
ции кадров, способствуя передаче знаний, навы­
ков и корпоративного опыта от опытных специали­
стов к новым сотрудникам. Как точно отмечено 
Елисеевой Е.Ю., «система наставничества весьма 
актуальна в профессиональном становлении. Она 
эффективно передает знания и опыт, развивает 
навыки, повышает мотивацию и вовлеченность 
сотрудников, улучшает командную работу и сохра­
няет знания в той или иной организации» [1]. Од­
нако в Российской Федерации правовое регулиро­
вание наставничества остается фрагментарным, 
что создает значительные сложности для работо­
дателей, наставников и работников. 

Актуальность исследования обусловлена от­
сутствием единого профессионального стандарта 
«Наставник», что приводит к правовой неопреде­
ленности при проведении независимой оценки 
квалификации и регулировании трудовых отноше­
ний. Несмотря на наличие смежных нормативных 
актов, многие вопросы остаются неурегулирован­
ными. 

Целью данной статьи является анализ пра­
вовых основ независимой оценки квалификации 
наставников в Российской Федерации, включая 
нормативное регулирование и профессиональные 
стандарты.

Методологическую основу исследования со­
ставляют методы системного анализа, срав­
нительно-правового и формально-юридического 
подходов, а также изучение судебных решений, 
связанных с независимой оценкой квалификации. 

Научная новизна заключается в комплекс­
ном анализе современных правовых тенденций в 
сфере наставничества, включая последние изме­
нения законодательства, а также в предложении 
мер по совершенствованию регулирования НОК 
для наставников. 

Практическая значимость исследования со­
стоит в том, что его результаты могут быть ис­
пользованы работодателями, HR-специалистами, 
юристами и законодателями для формирования 
единых стандартов наставничества, минимизации 
трудовых споров и повышения эффективности 
кадровой политики. 

Структура статьи включает анализ норма­
тивной базы, судебной практики, проблемных ас­
пектов внедрения НОК и рекомендаций по совер­
шенствованию правового регулирования настав­
ничества в России.

Материалы и методы исследования.
В процессе подготовки данной научной ста­

тьи были использованы нормативно-правовые ак­
ты, такие как Трудовой кодекс РФ (ст. 197, 195.3, 

196, 351.8); Федеральный закон №  238-ФЗ «О 
независимой оценке квалификации»;  Концепция 
развития наставничества до 2030 года (Распоря­
жение Правительства РФ № 1264-р); Профессио­
нальный стандарт «Специалист по управлению 
персоналом» (приказ Минтруда № 109н).  Анализ 
решений судов общей юрисдикции по трудовым 
спорам, связанным с независимой оценкой квали­
фикации (например, Определение Второго касса­
ционного суда по делу № 88-17138/2021). 

Основные результаты исследования
Наставничество играет ключевую роль в 

профессиональном обучении и адаптации сотруд­
ников. В России наставничество регулируется 
трудовым законодательством, образовательными 
нормами и отраслевыми стандартами. Однако от­
сутствие единого профессионального стандарта 
для наставников создает правовые пробелы, ко­
торые частично компенсируются смежными доку­
ментами.

С 1 марта 2025 года наставничество в сфе­
ре труда получило легальное определение в тру­
довом законодательстве в связи с введением в 
трудовой Кодекс РФ отдельной статьи 351.8 «Осо­
бенности регулирования труда работников» [5]. 
Согласно указанной статье, наставничество пони­
мается как «выполнение работником на основании 
его письменного согласия по поручению работо­
дателя работы по оказанию другому работнику 
помощи в овладении навыками работы на произ­
водстве и (или) рабочем месте по полученной (по­
лучаемой) другим работником профессии (специ­
альности)». Данная дефиниция закрепляет ключе­
вые признаки наставничества: 1) оно осуществля­
ется в рамках трудовых отношений; 2) требует 
письменного согласия работника; 3) носит целе­
вой характер (помощь в овладении навыками); 
4) является поручением работодателя. Это опре­
деление снимает часть ранее существовавшей 
правовой неопределенности и чётко обозначает 
наставничество как особый вид трудовой функ­
ции, требующий специального регулирования.

Если до введения новой статьи в ТК  РФ 
наставничество могло существовать как в фор­
мальной, так и в неформальной плоскости, то вве­
дённая статья 351.8 ТК  РФ существенно меняет 
этот подход. Новая норма требует обязательного 
письменного оформления поручения о наставни­
честве, что формализует данную деятельность и 
повышает уровень правовых гарантий для работ­
ника-наставника.

С точки зрения доктрины трудового права, 
наставничество может быть квалифицировано 
как:

Специфическая трудовая функция, если оно 
закреплено в трудовом договоре в соответствии с 
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ч.2 ст.57 ТК РФ.
Форма профессионального обучения, регу­

лируемая главой 31 ТК РФ и Федеральным зако­
ном № 273-ФЗ.

Дополнительная обязанность, возлагаемая 
на работника с его согласия по правилам статьи 
60.2 ТК РФ.

Новая статья 351.8 ТК РФ, по своей право­
вой природе, конкретизирует и оформляет в виде 
специального правового режима именно третий 
вариант  - выполнение работы по наставничеству 
как дополнительной обязанности, возлагаемой на 
работника с его письменного согласия, что пред­
ставляет более чёткую правовую конструкцию, 
определяя наставничество как особый вид рабо­
ты. Это позволяет рассматривать его как право­
вую форму выполнения трудовой функции, обла­
дающую специфическими признаками (целевая 
направленность, срочность, необходимость пись­
менного согласия).

Распоряжением Правительства № 1264-р от 
21.05.2025 была утверждена Концепция развития 
наставничества до 2030 года, направленная на 
унификацию подходов и развитие наставничества 
в образовательных и трудовых сферах. Анализи­
руя перспективы совершенствования правового 
регулирования в рамках Концепции развития на­
ставничества до 2030 года можно отметить, что 
концепция носит программный, а не нормативный 
характер. Выделенные ключевые направления 
подчеркивают необходимость их последующего 
законодательного и подзаконодательного закреп­
ления, в частности, через разработку и утвержде­
ние профессионального стандарта, без которого 
Концепция не сможет преодолеть существующую 
правовую фрагментарность. Как справедливо от­
мечают Л.  Н.  Духанина, А.  А.  Факторович, «Про­
фессиональный стандарт предоставляет возмож­
ность определить наставничество как самостоя­
тельный вид профессиональной деятельности» 
[4]. Именно он выступает ключевым инструментом 
институонализации наставничества, поскольку за­
дает нормативные рамки для признания этой дея­
тельности профессиональной, формирует единые 
требования к компетенциям и условиям ее осу­
ществления.

В соответствии со статей 195.3 ТК РФ «Если 
настоящим Кодексом, другими федеральными за­
конами, иными нормативными правовыми актами 
Российской Федерации установлены требования 
к квалификации, необходимой работнику для вы­
полнения определенной трудовой функции, про­
фессиональные стандарты в части указанных тре­
бований обязательны для применения работода­
телями. Характеристики квалификации, которые 
содержатся в профессиональных стандартах и 

обязательность применения которых не установ­
лена в соответствии с частью первой настоящей 
статьи, применяются работодателями в качестве 
основы для определения требований к квалифи­
кации работников с учетом особенностей выпол­
няемых работниками трудовых функций, обуслов­
ленных применяемыми технологиями и принятой 
организацией производства и труда» [6].

В соответствии с изменениями в законода­
тельстве, с 1 марта 2025 года регулирование 
наставничества и, в частности, условий его опла­
ты, получило более чёткую регламентацию на 
локальном уровне, однако применение профстан­
дарта остается на усмотрение компании. Здесь 
возникает ряд сложностей и споров, в частности, о 
применении результатов независимой оценки ква­
лификации. 

Согласно части 2 ст.351.8 ТК  РФ, содержа­
ние, сроки и форма работы по наставничеству 
в обязательном порядке указываются в трудо­
вом договоре или дополнительном соглашении к 
нему. Это означает формализацию условий осу­
ществления наставничества на индивидуальном 
уровне. При этом части 3-5 ст.351.8 ТК РФ деталь­
но регламентируют условия оплаты труда настав­
ников. Ключевой гарантией является требование 
части 5 ст. 351.8 ТК РФ о том, что установленные 
работнику условия не могут быть хуже, чем преду­
смотрено нормативными правовыми актами или 
соглашениями в соответствующей сфере.

Таким образом, правовая основа наставни­
чества становится трёхуровневой: 

общие принципы и гарантии закреплены в 
ТК РФ (ст. 351.8); 

конкретные рамки и критерии (для негосу­
дарственного сектора) определяются локальными 
актами или коллективными договорами; 

индивидуальные условия (содержание, сро­
ки, оплата) фиксируются в персональном трудо­
вом договоре или соглашении к нему.

Ещё одной важной новацией является право 
любой из сторон досрочно отказаться от настав­
ничества (часть 6 ст. 351.8 ТК  РФ), уведомив 
другую сторону не менее чем за три рабочих дня. 
Это вводит элемент гибкости и дополнительно 
защищает интересы работника, не позволяя рабо­
тодателю бессрочно навязывать дополнительные 
обязанности.

Несмотря на детальную регламентацию по­
рядка оформления и оплаты наставничества с но­
вой статье 351.8, ТК РФ не устанавливает единых 
квалификационных требований к наставникам. Их 
определение, как и прежде, отнесено к компетен­
ции работодателя и должны быть детализированы 
в локальных нормативных актах (например, в том 
же Положении о наставничестве). 
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В этом контексте процедура НОК приоб­
ретает особое значение как инструмент объек­
тивного подтверждения соответствия работника 
установленным локальным критериям. Процедура 
независимой оценки квалификации для настав­
ников, оставаясь в целом добровольной, может 
быть установлена работодателем в качестве обя­
зательного локального требования для занятия 
соответствующей позиции или получения надбав­
ки. Судебная практика по спорам с независимой 
оценкой квалификации и применением профстан­
дартов не так обширна. Преимущественно споры 
возникают, если работодатель:

Увольняет сотрудника за несоответствие 
профстандарту, не закрепленному в трудовом до­
говоре.

Отказывает в доплате за наставничество, хо­
тя оно было предусмотрено локальными актами.

Вопрос, кто должен оплачивать оценку (ра­
ботодатель или работник), часто становится пред­
метом споров. Если оценка инициирована работо­
дателем, он обязан ее оплатить (ст. 196 ТК РФ). 

Сотрудник, не прошедший оценку, может 
оспорить решение в суде, если докажет наруше­
ния процедуры (например, несоответствие экза­
мена профстандарту). 

Так, судебная коллегия по гражданским де­
лам Второго кассационного суда общей юрисдик­
ции рассмотрела в открытом судебном заседании 
гражданское дело, в котором работница (истец) 
была уволена по п.  2  ч. 1 ст. 81 ТК  РФ (со­
кращение штата) с должности заместителя руко­
водителя Департамента кадровой политики АО 
«ОДК» (Определение от 29 июля 2021 г. по делу 
№  88-17138/2021). Она оспаривала законность 
увольнения, утверждая, что фактического сокра­
щения штата не было, работодатель нарушил 
процедуру увольнения, не предложив все доступ­
ные вакансии, соответствующие её квалификации 
и опыту. Суд установил, что работодатель нару­
шил требования ч. 3 ст. 81 и ч. 1 ст. 180 ТК РФ, 
обязывающие предлагать все подходящие вакан­
сии в период сокращения. Второй кассационный 
суд подтвердил решение апелляции, отметив, что 
работодатель не доказал, что истец не соответ­
ствовала требованиям вакансий, а новые доказа­
тельства (независимая оценка квалификации) бы­
ли приняты апелляцией правомерно, так как они 
опровергали доводы работодателя. 

В связи с отмеченным видится, что для внед­
рения процедуры наставничества и оценки каче­
ства наставничества необходимо, прежде всего, 
и законодательное определение профессиональ­
ных компетенций наставника через его закрепле­
ние в профстандарте. Работодателю в свою оче­
редь необходимо определить задачи наставника, 

например, такие как планирование и организация 
наставничества, контроль и оценка подготовки 
наставляемых, профессиональная и психологиче­
ская поддержка, социальная адаптация и разви­
тие мотивации. 

Как справедливо отмечено Локтюхиной Н. В., 
«необходимость развития системы наставниче­
ства является толчком для развития соответ­
ствующей нормативной правовой базы, включая: 
возможные изменения в трудовом законодатель­
стве, положения соглашений системы социаль­
ного партнерства, пакета методических рекомен­
даций по наставничеству, локальных актов пред­
приятий» [3]. Кроме того, как небезосновательно 
отмечено Калининой Л.Л., «следует развивать рос­
сийские традиции наставничества, внимательно 
относиться к национальным аспектам организаци­
онной культуры» [2].

Попытки внедрения НОК без предваритель­
ного разрешения фундаментальных правовых 
коллизий, выявленных в исследовании, не только 
ведут к росту трудовых споров, но и подрывают 
саму цель института - обеспечение качествен­
ного профессионального развития и адаптации 
кадров. 

Выводы
Проведенное исследование правовых аспек­

тов независимой оценки квалификации в сфере 
наставничества позволяет сформулировать ряд 
выводов, отражающих качественное изменение 
регуляторной парадигмы и определяющих пер­
спективные векторы научного осмысления и пра­
воприменения. Введение в ТК  РФ статьи 351.8 
завершило этап фрагментарного регулирования. 
Установлены императивные требования к пись­
менному оформлению наставничества, гарантиям 
оплаты и праву на отказ, что трансформировало 
его из корпоративной практики в формализован­
ный институт трудового права. Легализация не 
разрешила системное противоречие между доб­
ровольным характером НОК и правом работода­
теля устанавливать ее обязательность локально. 
Оформление наставничества по новым правилам 
создает основу для включения условия о НОК в со­
глашение, одновременно повышая для работника 
риски, если отказ будет квалифицирован как неис­
полнение обязанности. В новой правовой реаль­
ности утверждение профстандарта «Наставник» 
становится необходимым условием для сбаланси­
рованного регулирования. 
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