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Аннотация. В статье исследуется проблема доказывания дискриминации при приёме на ра-

боту в российском трудовом праве. Обосновывается, что наличие нормативного запрета дис-

криминации и специальных гарантий при заключении трудового договора не устраняет трудно-

стей правоприменения, поскольку действительный мотив отказа, как правило, находится в 

сфере контроля работодателя. Рассматриваются соотношение необоснованного и дискримина-

ционного отказа, значение категории деловых качеств работника, особенности распределения 

доказательственной нагрузки, роль косвенных доказательств и пределы судебной оценки кадро-

вого решения. Сделан вывод о том, что эффективность защиты соискателя зависит не только 

от материально-правового запрета дискриминации, но и от способности суда установить фак-

тические основания отказа с учётом информационного неравенства сторон. 
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Запрет дискриминации относится к основ-

ным началам трудового права. При приёме на 

работу он имеет особое значение: лицо ещё не 

является работником, но уже вступает в юри-

дически значимое взаимодействие с работода-

телем. Вакансия, резюме, собеседование, те-

стирование и отказ могут стать основой трудо-

вого спора. 

Конституция Российской Федерации за-

крепляет равенство прав и свобод и право сво-

бодно распоряжаться своими способностями к 

труду [1]. Статья 3 ТК РФ запрещает ограниче-

ние трудовых прав по обстоятельствам, не свя-

занным с деловыми качествами работника [3]. 

Статья 64 ТК РФ устанавливает гарантии при 

заключении трудового договора: запрет не-

обоснованного отказа, прямых и косвенных 

ограничений, отказа по мотивам беременности 

или наличия детей, а также обязанность сооб-

щить причину отказа в письменной форме [3]. 

Международной основой выступает Конвен-

ция МОТ № 111 [2]. 

В научной литературе подчёркивается, что 

формальный запрет сам по себе не обеспечи-

вает защиты. Н.Л. Лютов и Е.С. Герасимова 

связывают проблему с эффективностью право-

применения [9], а Н.А. Деменева рассматри-

вает защиту от дискриминации как 

материально-правовую и процессуальную 

проблему [10]. Поэтому предмет исследования 

составляет не общий запрет дискриминации, а 

трудности его доказывания при отказе в за-

ключении трудового договора. 

Приём на работу является преддоговорной 

стадией трудового отношения. Работодатель 

вправе определять потребность в работнике, 

требования к должности и сравнивать канди-

датов. Однако критерии отбора должны быть 

связаны с трудовой функцией, а не с личными 

или социальными характеристиками соиска-

теля [3]. 

Ключевое значение имеет категория дело-

вых качеств работника. Верховный Суд Рос-

сийской Федерации относит к ним способ-

ность лица выполнять определённую трудо-

вую функцию с учётом профессионально-ква-

лификационных и личностных качеств [7]. Ра-

ботодатель вправе учитывать образование, 

квалификацию, опыт, специальные навыки и 

состояние здоровья, если оно имеет значение 

для работы, но не вправе прикрывать этими 

критериями запрещённый мотив. 

Трудность доказывания возникает из воз-

можности подмены действительного мотива 

внешне допустимой причиной. Работодатель 

может сослаться на недостаток опыта или 
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выбор другого кандидата, хотя отказ связан с 

беременностью, возрастом, инвалидностью, 

местом жительства или семейным положе-

нием. Поэтому суд проверяет не только фор-

мальное объяснение, но и его связь с требова-

ниями вакансии. 

Необоснованный и дискриминационный от-

каз связаны, но не совпадают. Необоснован-

ный отказ означает отсутствие законной и до-

статочной причины для незаключения трудо-

вого договора. Дискриминационный отказ яв-

ляется его специальным случаем, когда отказ 

связан с обстоятельством, не относящимся к 

деловым качествам кандидата и запрещённым 

законом. Следовательно, всякий дискримина-

ционный отказ является необоснованным, но 

не каждый необоснованный отказ доказывает 

дискриминацию. 

По правилу статьи 56 ГПК РФ каждая сто-

рона доказывает обстоятельства, на которые 

ссылается [4]. В спорах о дискриминации это 

правило должно применяться с учётом инфор-

мационного неравенства: соискатель обычно 

не имеет доступа к внутренним документам, 

оценочным листам и сведениям о других кан-

дидатах, тогда как работодатель контролирует 

основные доказательства отбора. 

Д.А. Бочарников указывает на трудность 

доказывания для лица, ищущего работу, по-

скольку значительная часть обстоятельств от-

каза находится у работодателя [11]. В науке 

подчёркивается значение совокупности при-

знаков, позволяющих судить о действитель-

ном мотиве отказа. Поэтому требование дока-

зать внутренний мотив работодателя напря-

мую делало бы защиту формальной. 

Специальная презумпция дискриминации 

при приёме на работу в российском законода-

тельстве прямо не закреплена. Однако специ-

фика таких дел предполагает гибкое распреде-

ление доказательственной нагрузки: соиска-

тель представляет факты, позволяющие пред-

положить дискриминацию, а работодатель 

подтверждает объективную связь отказа с де-

ловыми качествами кандидата. Фактически в 

судебной практике формируется подход, близ-

кий к модели prima facie доказательства дис-

криминации, известной европейскому трудо-

вому праву и обсуждаемой в российской док-

трине [9]. Согласно этой модели, при предо-

ставлении истцом убедительных косвенных 

данных, указывающих на дискриминационный 

мотив, бремя дать недискриминационное объ-

яснение переходит к работодателю, что сни-

жает риски процессуальной беспомощности 

соискателя. 

Такой подход не отменяет статью 56 ГПК 

РФ, а конкретизирует её применительно к ха-

рактеру спора, поскольку доказательственная 

диспропорция требует смещения бремени рас-

крытия доказательств на наиболее осведом-

лённую сторону. Суд учитывает, какая сторона 

реально может представить доказательства, и 

при необходимости истребует документы у ра-

ботодателя. 

Предмет доказывания включает факт обра-

щения к работодателю, наличие вакансии или 

отбора, соответствие кандидата заявленным 

требованиям, факт отказа и содержание при-

чин, сообщённых работодателем. По делам о 

дискриминации дополнительно устанавлива-

ется связь отказа с запрещённым признаком. 

При оценке доказательств суд учитывает их 

согласованность, последовательность поведе-

ния работодателя и способность подтвердить 

действительные основания отказа. Важно под-

черкнуть, что стандарт доказывания по таким 

делам не требует от соискателя исчерпываю-

щих прямых доказательств дискриминацион-

ного мотива – достаточно предоставить сово-

купность косвенных данных, позволяющих с 

разумной степенью вероятности предполо-

жить нарушение [10]. 

Косвенные доказательства имеют основное 

значение, поскольку дискриминационный мо-

тив редко выражается прямо. К ним относятся 

формулировки вакансии, вопросы на собеседо-

вании, переписка, свидетельские показания, 

повторное размещение вакансии, изменение 

требований к кандидату и принятие лица с со-

поставимой или более низкой квалификацией. 

Такие доказательства оцениваются в совокуп-

ности, при этом особое внимание уделяется их 

взаимной согласованности и отсутствию иных 

разумных объяснений отказа, кроме запрещён-

ного признака [10]. 

Вопросы о семейном положении, беремен-

ности, наличии детей, возрасте или инвалидно-

сти приобретают значение при связи с после-

дующим отказом и отсутствием профессио-

нального объяснения. Суд должен анализиро-

вать последовательность отношений сторон: 

содержание вакансии, характер вопросов, 
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объяснение отказа и соответствие поведения 

работодателя заявленной причине. 

Письменное объяснение причин отказа яв-

ляется важным процессуальным средством. По 

статье 64 ТК РФ работодатель обязан сооб-

щить причину отказа не позднее семи рабочих 

дней со дня письменного требования [3]. Эта 

гарантия фиксирует первоначальную позицию 

работодателя. В доктрине мотивированный от-

каз рассматривается как предпосылка эффек-

тивного судебного контроля: чем конкретнее 

причина, тем легче проверить её связь с дело-

выми качествами кандидата. 

Письменный отказ не является достаточ-

ным доказательством отсутствия дискримина-

ции. Если работодатель ссылается на выбор 

другого кандидата или отсутствие необходи-

мых качеств, суд должен проверить, какие ка-

чества имелись в виду и соответствуют ли они 

вакансии. Отказ без указания причин либо по 

обстоятельствам, не связанным с деловыми ка-

чествами, является необоснованным, а при 

нарушении статьи 64 ТК РФ – незаконным. 

При беременности, наличии малолетних де-

тей и семейных обязанностей существенны 

момент их раскрытия работодателю и последу-

ющая реакция. Значение имеют вопросы о пла-

нировании семьи, возможность задерживаться 

после работы, изменение позиции после сооб-

щения о беременности или отказ без професси-

ональной причины. Статья 145 УК РФ преду-

сматривает ответственность за необоснован-

ный отказ в приёме на работу беременной жен-

щины либо женщины, имеющей детей до трёх 

лет [6]. 

Возраст может выступать скрытым крите-

рием отбора. Доказательственное значение 

имеют указания в вакансии на предпочтитель-

ный возраст, вопросы о возрасте, отказ после 

его выяснения и принятие лица с меньшим 

опытом при сопоставимых требованиях. Для 

лиц предпенсионного возраста значение имеет 

статья 144.1 УК РФ [6]. 

При инвалидности и состоянии здоровья 

необходимо различать объективные медицин-

ские противопоказания и предвзятое отноше-

ние работодателя. Значение имеют индивиду-

альная программа реабилитации или абилита-

ции, медицинские документы, сведения о кво-

тируемом рабочем месте, текст вакансии и 

письменный отказ. Ссылка на 

организационные сложности сама по себе не 

подтверждает несоответствие кандидата дело-

вым качествам. 

Место жительства, регистрация и социаль-

ное положение также оцениваются через пред-

мет доказывания. Статья 64 ТК РФ запрещает 

отказывать гражданам Российской Федерации 

из-за отсутствия регистрации, если иное не 

предусмотрено федеральным законом [3]. 

Суду важно установить, содержалось ли такое 

требование в вакансии и может ли работода-

тель подтвердить его объективную необходи-

мость. 

Судебная защита осуществляется в порядке 

гражданского судопроизводства. Соискатель 

вправе требовать признания отказа незакон-

ным, возмещения материального вреда, ком-

пенсации морального вреда, а при наличии ос-

нований – возложения на работодателя обязан-

ности заключить трудовой договор [3, 8]. Зна-

чение имеют ходатайства об истребовании све-

дений о вакансии, критериях отбора, результа-

тах конкурса, оценочных материалах и приня-

том кандидате. 

Признание отказа дискриминационным 

важно для восстановления нарушенного права. 

В.А. Абалдуев отмечает, что последствия не-

обоснованного отказа отличаются от послед-

ствий незаконного увольнения, поскольку тру-

довые отношения ещё не возникли [12]. К мо-

менту рассмотрения дела вакансия может быть 

занята, а принудительное заключение трудо-

вого договора не всегда обеспечивает эффек-

тивное восстановление. 

Возможными последствиями являются при-

знание отказа необоснованным или дискрими-

национным, компенсация морального вреда, 

возмещение материального вреда и, в отдель-

ных случаях, обязанность заключить трудовой 

договор. Компенсационные меры не должны 

быть символическими, поскольку они преду-

преждают использование запрещённых крите-

риев при подборе персонала. Статья 5.62 

КоАП РФ предусматривает административ-

ную ответственность за дискриминацию [5]. 

Роль суда состоит в оценке всей совокупно-

сти обстоятельств. Суд не подменяет работо-

дателя при выборе конкретного работника, но 

проверяет связь критериев отбора с трудовой 

функцией, соответствие кандидата заявлен-

ным требованиям, последовательность объяс-

нений работодателя и отсутствие 
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запрещённых обстоятельств. В доктрине такой 

подход характеризуется как стандарт ограни-

ченной судебной проверки кадрового усмотре-

ния: суд оценивает не целесообразность найма 

того или иного лица, а законность процедуры 

и мотивов отказа [12]. При этом информацион-

ное неравенство сторон обязывает суд активно 

использовать полномочия по истребованию 

доказательств, что согласуется с принципом 

процессуальной справедливости и компенси-

рует объективную недоступность для соиска-

теля сведений о реальных критериях отбора. 

Действующее регулирование содержит ба-

зовые гарантии, но не полностью решает про-

блему доказывания. Статьи 3 и 64 ТК РФ за-

крепляют запрет дискриминации и необосно-

ванного отказа, статья 56 ГПК РФ устанавли-

вает общее правило доказывания, а Верховный 

Суд Российской Федерации формирует под-

ходы к оценке таких споров [3, 4, 8]. Однако 

специальная процессуальная модель доказыва-

ния дискриминации при приёме на работу не 

сформирована. В науке обоснованно отмеча-

ется, что без формализации механизма пере-

распределения бремени доказывания и закреп-

ления стандарта prima facie применительно к 

трудовым спорам сохраняется риск того, что 

материально-правовой запрет дискриминации 

останется декларативным [9, 10]. Отсутствие 

такой модели создаёт неопределённость в во-

просе о том, какой объём доказательств доста-

точен для признания отказа дискриминацион-

ным, и ведёт к противоречивой судебной прак-

тике. Как подчёркивает В.М. Сайфутдинова, 

сама по себе презумпция добросовестности ра-

ботодателя при выборе кандидата не должна 

блокировать судебную проверку – напротив, 

она допустима лишь постольку, поскольку 

критерии отбора могут быть верифицированы 

судом [13]. 

Возможные направления решения связаны 

не с расширением перечня запрещённых 

признаков, а с усилением проверяемости кад-

рового решения. Соискатель должен предста-

вить факты, позволяющие предположить дис-

криминацию, а работодатель – раскрыть объ-

ективные критерии отбора. Показательной яв-

ляется позиция В.М. Сайфутдиновой, которая 

связывает проблему дискриминации при при-

ёме на работу с презумпцией выбора работода-

телем «лучшего» кандидата по деловым каче-

ствам. Такая презумпция допустима лишь при 

условии, что критерии отбора могут быть про-

верены: суду необходимо установить, какие 

требования применялись, были ли они заранее 

определены, одинаково ли использовались в 

отношении всех соискателей и подтвержда-

ются ли материалами кадрового отбора [13]. В 

этой связи цифровизация инструментов при-

ёма на работу имеет двойственное значение. 

S. Wachter, B. Mittelstadt и C. Russell показы-

вают, что технические показатели справедли-

вости алгоритма не совпадают с юридической 

оценкой дискриминации, поскольку право тре-

бует анализа контекста и последствий для кон-

кретного лица [14]. Для российского трудо-

вого права это означает необходимость прове-

рять не только итоговый отказ, но и критерии 

автоматизированного отбора. 

Таким образом, дискриминация при приёме 

на работу является прежде всего проблемой 

доказывания скрытого мотива работодателя. 

Материально-правовые запреты сформулиро-

ваны достаточно широко, однако их эффектив-

ность зависит от возможности установить дей-

ствительные основания отказа. Главная труд-

ность состоит в процессуальной реализации 

запрета при информационном неравенстве 

сторон. Реальное действие запрета возможно 

при проверке процедуры отбора, объективно-

сти деловых критериев, согласованности объ-

яснений работодателя и совокупности косвен-

ных доказательств. 
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Abstract. The article examines the problem of proving discrimination in hiring under Russian labour 

law. It is argued that the existence of a statutory prohibition of discrimination and special guarantees 

when concluding an employment contract does not eliminate difficulties in law enforcement, since the 

actual motive for refusal is usually controlled by the employer. The article analyzes the distinction be-

tween unjustified and discriminatory refusal, the legal significance of an applicant’s business qualities, 

the distribution of the burden of proof, the role of indirect evidence and the limits of judicial review of 

hiring decisions. The author concludes that the effectiveness of an applicant’s protection depends not 

only on the substantive prohibition of discrimination, but also on the court’s ability to establish the factual 

grounds for refusal, taking into account informational inequality between the parties. 
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