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 Л
юбой работодатель стремится 
к тому, чтобы удержать ключевых 
сотрудников на работе. В обучение 
и развитие сотрудников компании 

вкладывают немалые средства, привлекают 
консультантов, отправляют на стажировки 
в головной офис и составляют планы повы-
шения квалификации. Однако случается так, 
что как только сотрудник получает необхо-
димые знания, то он уходит в другую компа-
нию. Для работодателя это чревато не только 
потерей ценных кадров, но и риском разгла-
шения служебной информации. Очевидно, 
что в такой ситуации работодатель заинтере-
сован всячески ограничить переход сотруд-

ника в конкурирующую фирму. Но если 
работник принял такое решение, то закон-
ным способом это сделать будет непро-
сто. К сожалению, в России нет понятия 
«restrictive covenants» (условия договора, 
которые ограничивают возможность одной 
стороны предпринять определенные дей-
ствия), существующего в зарубежном зако-
нодательстве. В частности, компания вправе 
заключить с работником соглашение о некон-
куренции и запретить устраиваться в тече-
ние определенного времени к прямым конку-
рентам. Подобные договоренности в нашей 
стране не будут иметь юридической силы, 
так как они противоречат Трудовому кодек-

Конкуренты 
переманивают сотрудников. 
Как установить правила 
игры 

  Каким образом можно запретить сотрудникам устраиваться на работу 
к конкурентам

  Как убедить других игроков на рынке не переманивать сотрудников 

  Можно ли отстранить от работы сотрудника, решившего уйти к конку-
рентам

Анна Андреевна Иванова, 

руководитель практики трудового 
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су РФ. Единственным вариантом для рос-
сийского работодателя — использование 
механизмов, которые предусмотрены нашим 
законодательством. Выходом из ситуации 
может быть детально прописанные положе-
ния об ограничении передачи персональных 
данных сотрудников и клиентов компании, 
информации, составляющей коммерческую 
тайну, третьим лицам без ведома работода-
теля, а также отсроченные выплаты бонусов 
топ-менеджерам после увольнения. 

За рубежом работодатель может 
запретить работнику устраиваться 
к конкурентам

Как правило, если в компании ключевой 
сотрудник увольняется в связи с сокраще-
нием штата или «одним днем» по собствен-
ному желанию, то в большинстве случа-
ев это означает, что на момент увольнения 
был конфликт. В таких ситуациях уво-
ленный сотрудник в первую очередь будет 
искать работу у ближайшего конкурента. 
Логика здесь очевидна: работник обладает 
специфическими знаниями в данной отрас-
ли и это существенно повышает его шансы 
на успешное трудоустройство. Также подоб-
ным образом он может попытаться «насо-
лить» компании, которая, по его мнению, 
с ним несправедливо обошлась. За рубе-
жом в таких ситуациях компании старают-
ся юридически ограничить переход работни-
ка к конкуренту или в компанию, которая 
тесно связана с предыдущим местом работы 
(например, компания-дистрибьютор). Чтобы 
предотвратить подобные «переходы», зару-
бежные работодатели используют механизм 
«non-competition» (сокр. «non-compete») – 
соглашение о неконкуренции. Подобная 
договоренность реализуется путем состав-
ления отдельного документа в виде прило-
жения к трудовому договору или включения 
соответствующего условия в сам трудовой 
договор. Соглашение о неконкуренции также 
может быть приложением к гражданско-
правовому договору между компанией-

работодателем и клиентом. Оно, как прави-
ло, заключается с ключевыми сотрудниками 
и включает в себя следующие условия: 

Предмет соглашения. Документом преду-
сматривается, что работнику запрещается 
работать в конкретных организациях или 
занимать в них определенные должности. 

Срок действия соглашения. Соглашение 
определяет, в течение какого периода вре-
мени после увольнения работник не будет 
иметь права перейти к конкурентам. 
На практике, подобное соглашение действу-
ет от 6 месяцев до 36 месяцев после прекра-
щения трудовых отношений. 

Действие соглашения в пространстве. 
Запрет на работу в компании-конкуренте 
может распространяться как на территорию 
страны, где находится бывший работода-
тель, так и на другие страны, где работают 
аналогичные предприятия. 

Отраслевое ограничение. В соглашении 
может быть прописано, что работник не впра-
ве после увольнения работать в компании 
определенной отрасли. Например, работ-
нику компании автомобильной промышлен-
ности может быть запрещено устраиваться 
в компанию данной отрасли, где бы то ни 
было во всем мире. Чем более четко прописа-
но ограничение – тем меньше вопросов воз-
никнет при его соблюдении/несоблюдении. 
Например, если соглашение устанавливает 
ограничения по всей отрасли, то, как пра-
вило, уже не имеет смысла договариваться 
о запрете ухода такого работника к любым 
компаниям машиностроительной отрасли. 

В России условие о неконкуренции 
будет незаконно 

Практика заключения соглашений о некон-
куренции была бы выгодна и для многих 
российских работодателей, а также ино-
странных компаний, осуществляющих свою 
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деятельность в нашей стране. Однако такие 
соглашения не будут иметь юридической 
силы. Прежде всего, это связано с тем, что 
подобные ограничения будут противоре-
чить принципу свободы распоряжения свои-
ми способностями к труду, закрепленному 
в ст. 37 Конституции РФ и ст. 2 ТК РФ. 
Также российское законодательство пред-
полагает, что отношения между работником 
и работодателем заканчиваются в последний 
рабочий день и обязать бывшего работника 
к совершению какого-либо действия/бездей-
ствия невозможно. Помимо этого, нарушения 
соглашения о неконкуренции в иностран-
ных юрисдикциях предполагает материаль-
ную ответственность для бывшего работника. 
В российском трудовом праве данная кон-
струкция не работает, потому что привлечь 
работника к ответственности можно лишь 
за прямой действительный ущерб (например, 
порча рабочего компьютера). Тем не менее 
все больше российских компаний заключа-
ют соглашения о неконкуренции в качестве 
«общей договоренности» и стараются огра-
ничить работников от ухода к конкурентам, 
используя различные правовые механиз-
мы. Рассмотрим, какие аналоги могут быть 
использованы с учетом российского права. 

Включение дополнительных условий 
в положение о защите персональных дан-
ных. Любой работник, сознательно уходя 
к конкуренту, неизбежно начнет разглашать 
персональные данные: контакты клиентов 
и поставщиков, размер заработной платы 
коллег. В зависимости от обстоятельств 
и последствий, такой работник может быть 
привлечен к административной или уго-
ловной ответственности. Однако следует 
помнить о том, что вопросы защиты пер-
сональных данных по-разному регулиру-
ются Федеральным законом от 27.07.2006 
№ 152- ФЗ «О персональных данных» 
и Трудовым кодексом РФ. В случае спора 
работодатель должен будет доказать, что 
работник осознавал, что в его обязанности 

входила обработка персональных данных 
и что он был ознакомлен с локальными нор-
мативными актами бывшего работодателя 
под роспись. 

Материальное стимулирование. Опционные 
соглашения и отсроченные бонусы являют-
ся неплохим способом удержания работ-
ников. Опционные соглашения могут быть 
рассчитаны на 3—5 лет и они часто привя-
заны не только к финансовым показателям 
и причине увольнения, но и соблюдению 
работником обязательства о неконкурен-
ции. Некоторые работодатели добровольно 
берут на себя обязанность по выплате еже-
месячной суммы бывшему работнику в тече-
ние определенного времени при условии, 
что он не работает у конкурентов. Однако 
и сами работники понимают, что подобное 
соглашение является условным – если быв-
ший работодатель перестанет осуществлять 
выплаты, то взыскать их по суду вряд ли 
удастся. Это объясняется тем, что матери-
альное стимулирование работника Трудовой 
кодекс РФ трактует узко и связывает его 
непосредственно с трудовой деятельностью.

Конкуренты могут договориться 
не переманивать сотрудников друг 
у друга 

Любой работодатель заинтересован заполу-
чить компетентного сотрудника, особенно, 
когда речь идет о специфических направле-
ниях бизнеса и необходимые знания можно 
получить, только отработав какое-то время 
именно в данной отрасли. В России уже 
давно прижился термин «хэдхантинг», суть 
которого заключается в переманивании кон-
курентами ценных работников друг у друга. 
Подобные ситуации затрагивают в первую 
очередь вопросы этики ведения бизнеса. 
Компании, которые понимают последствия 
такого недобросовестного «хэдхантинга», 
пытаются установить определенные правила 
поведения на рынке труда, например, заклю-
чая так называемые соглашения о непере-
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манивании («non-solicitation agreement»). 
В подобном соглашении стороны конкрет-
но оговаривают, что они не будут делать 
предложения о работе в отношении сотруд-
ников определенных должностей. По боль-
шей части они носят джентльменский харак-
тер. То есть их исполнение не подкреплено 
какими-то санкциями по отношению друг 
к другу и остается на усмотрение сторон. 
Так, в ноябре 2012 года в средствах массовой 
информации появились сведения о том, что 
компании «Яндекс», Parallels, «Лаборатория 
Касперского» и Acronis заключили подобное 
соглашение. По данным источников, согла-
шение гарантирует, что никто из указанных 
компаний не будет «охотиться» на чужих 
сотрудников. Компании взяли обязатель-
ство не присылать предложения о работе 
на почту сотрудникам, в профили в соци-
альных сетях, а также по другим средствам 
коммуникации. Соглашение касается раз-
работчиков, которые находятся в России. 
Одной из основных целей подобного согла-
шения называется ограничение «гонки зар-
плат». При этом некоторые источники также 
сообщают о запрете рассматривать канди-
датов, которые самостоятельно обратились 
в одну из компаний «сговора». Поводом 
к заключению соглашения послужили дей-
ствия одной из указанных выше компа-
ний, которая ранее предложила сотрудни-
ку Parallels сменить работу прямо во время 
одной из конференций. Также в России 
соглашения такого рода ранее были достиг-
нуты между компаниями «Яндекс» и Mail.ru 
и между Ostrovok.ru и Wikimarket. 

Привлечь к ответственности 
за нарушение обязательства 
о непереманивании участники 
соглашения не смогут

Отметим, что правовой базы для заключе-
ния соглашений о непереманивании, как 
и в случае договоренностей с работником 
о неконкуренции, в нашей стране не суще-
ствует. Отсутствует правовое регулирова-

ние этих вопросов и в странах СНГ. В то 
же время следует отметить, что с учетом 
довольно стремительного развития отдель-
ных отраслей белорусской экономики при 
нехватке квалифицированных кадров, 
а также под влиянием стандартов и прак-
тик, «проникших» в Беларусь из-за рубежа, 
договоренности о «непереманивании» в этой 
стране приобретают все большую популяр-
ность. Такое обязательство, как правило, 
берет на себя группа нанимателей на основа-
нии гражданско-правового соглашения либо 
такое обязательство возлагается на работни-
ка в рамках трудовых отношений с нани-
мателем. Следует отметить, что на законо-
дательном уровне термин «переманивание 
работников» использовался в постановле-
 нии Совмина СССР, ВЦСПС от 28.07.1983 
№ 745 «О дополнительных мерах по укре-
плению трудовой дисциплины». В соответ-
ствии с п. 2 данного постановления госу-
дарственным органам и руководителям 
предприятий было предписано «строго 
руководствоваться принципом равной опла-
ты за равный труд, не допускать необосно-
ванного завышения размеров материального 
поощрения с целью переманивания работ-
ников с других предприятий». Тем не менее 
для российских работодателей этот документ 
не является обязательным, а в Белоруссии 
он фактически утратил силу с принятием 
Декрета Президента Республики Беларусь от 
26.07.1999 № 29 «О дополнительных мерах 
по совершенствованию трудовых отноше-
ний, укреплению трудовой и исполнитель-
ской дисциплины». В Республике Беларусь 
попыткой документально оформить обя-
зательства группы нанимателей по непе-
реманиванию работников стало заключе-
ние в апреле 2005 года между компаниями 
сферы информационных технологий так 
называемой Декларации в отношении найма 
специалистов. С одной стороны, белорус-
ское гражданское законодательство, закре-
пляя принцип свободы договора, позволяет 
субъектам права заключать так называемые 
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непоименованные договоры, то есть догово-
ры, не предусмотренные законодательством. 
В то же время факт нарушения такого дого-
вора является сложным для доказывания 
и, поскольку «отменить» наем работника 
в связи с нарушением нанимателем такого 
соглашения невозможно ввиду отсутствия 
правового основания для расторжения тру-
дового договора, единственным способом 
воздействия на нарушителя является уста-
новление штрафных санкций. Следует 
отметить, что в названной Декларации 
таких штрафных санкций не установлено 
и ее также можно рассматривать лишь как 
«джентльменское соглашение». В рамках 
отношений уровня «наниматель-работник» 
обязательство о непереманивании сводит-
ся к запрету «уходя, уводить своих коллег 
с собой». Иногда такое обязательство вклю-
чается в трудовой договор с работником, 
однако с прекращением трудового договора 
прекращаются трудовые отношения между 
работником и нанимателем, в том числе 
и обязательство работника воздержаться 
от каких-либо действий после прекраще-
ния трудовых отношений. В связи с этим 
заключение гражданско-правового догово-
ра с работником, предусматривающего ука-
занное обязательство, более целесообразно, 
поскольку действие такого договора может 
продолжаться и после увольнения работни-
ка. Очевидно, что российский законодатель 
еще нескоро обратит внимание на отсутствие 
регулирования вопросов «non-compete» 
и «non-solicitation» в российском трудовом 
праве. Тем не менее споры по поводу пере-
манивания работников и ухода к конкурен-
там целыми отделами уже сейчас не редкость 
и в будущем их количество будет только воз-
растать. В большинстве случаев такие споры 
разрешаются в порядке досудебного регули-
рования, потому что компании не рискуют 
идти и защищать свои права в суд, не имея 
законодательной поддержки. И все же, как 
нам представляется, именно судебная прак-
тика укажет компаниям нужное направле-

ние. Каким оно будет – зависит от активно-
сти работодателей. 
    В дополнение к этому следует обратить 
внимание на следующие вопросы: 
—  защита персональных данных;
—  защита коммерческой тайны;
—  введение механизма отсроченных бо -

нусов;
—  объединение и подписание соглашений 

о непереманивании работников на уров-
не объединения работодателей.
Если в компании положения о защите 

персональных данных, защите коммерче-
ской тайны или о детальном регулировании 
выплаты бонусов отсутствуют или разрабо-
таны формально «на случай прихода трудо-
вой инспекции», то в какой-то момент такая 
компания не сможет защитить свои интере-
сы в случае возникновения спора. Залогом 
успеха является наличие именно качествен-
ной документации. 

Отстранение от работы в случаях, 
не предусмотренных законом

Еще одним механизмом, который может 
на уровне договора или соглашения суще-
ственно ограничивать права работника, 
является практика отстранения от работы. 
Зарубежное законодательство, в отличие 
от российского, предусматривает для работо-
дателей возможность отстранить работника 
на определенное время с сохранением зара-
ботной платы. При этом трудовые договоры 
могут предусматривать следующие причины 
отстранения: 
—  на время проведения служебных рассле-

дований;
—  на определенное время до увольне-

ния руководящего работника с целью 
предотвращения копирования служеб-
ной информации и проведения пере-
говоров с коллегами на предмет ухода 
к компании-конкуренту;

—  без объяснения причин. 
Такая процедура называется «garden 

leave». Этот механизм впервые появил-
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ся в Великобритании и начал применяться 
по отношению к государственным служа-
щим, которые отстранялись от выполнения 
должностных обязанностей на время слу-
жебных проверок. 

В российском трудовом законодатель-
стве возможность применения «garden 
leave» не предусмотрена и, соответствен-
но, применение его на практике будет неза-
конно. В соответствии с Трудовым кодек-
сом РФ отстранение работника является 
обязанностью, а не правом работодателя. 
Часть 1 ст. 76 ТК РФ обязывает работода-
теля отстранить работника от работы в сле-
дующих случаях:
—  появление на работе в состоянии алко-

гольного, наркотического или иного ток-
сического опьянения;

—  непрохождение обучения по охране 
труда, медицинского осмотра;

—  выявление медицинских противопоказа-
ний для выполнения работы;

—  приостановление специального права, 
если это влечет невозможность испол-
нения обязанностей по трудовому 
до говору;

—  по требованию органов или должност-
ных лиц. 
Если отстранение от работы произошло 

по вине работника, то заработная плата 
ему не выплачивается. Когда работник 
был отстранен не по своей вине, то опла-
та за время отстранения производится как 
за простой. Трудовое законодательство 
не позволяет расширительно толковать осно-
вания, по которым работник может быть 
отстранен. Таким образом, трудовой дого-
вор не может содержать иные основания 
для отстранения от работы, даже если сторо-
ны договорились о том, что в период отстра-
нения за работником сохраняется заработок 
и рабочее место. 

Помимо этого, Трудовой кодекс РФ 
предусматривает обязанность работодателя 
обеспечить сотрудника работой, обусловлен-
ной трудовым договором. Согласно абз. 2 

ч. 2 ст. 22 ТК РФ работодатель обязан пре-
доставлять работникам работу, обусловлен-
ную трудовым договором. Данное положе-
ние используется работниками, подающими 
исковые заявления о нечинении препятствий 
к осуществлению трудовой деятельности, 
если они были отстранены безосновательно. 
В настоящее время «garden leave» ближе 
всего к понятию «дополнительно оплачивае-
мый отпуск» – когда работник не выполняет 
трудовых обязанностей, использует время 
по своему усмотрению и получает заработ-
ную плату (ч. 2 ст. 116 ТК РФ). Однако 
здесь следует иметь в виду, что дополни-
тельные отпуска должны быть закреплены 
в локальных нормативных актах, прини-
маемых с учетом мнения профсоюза. Если 
работник, направленный в дополнительный 
отпуск, попытается оспорить действия рабо-
тодателя, то у него будут возможные вариан-
ты защиты, но позиция компании, в любом 
случае, будет намного более выигрышная 
по сравнению с направлением работника 
в простой. 

Введение в простой вместо 
отстранения, может быть оспорено 
в суде

На практике гораздо больше ситуаций, 
когда компании необходимо отстранить 
работника от работы, чем предусмотрено 
законом. Например, есть подозрения в том, 
что работник злоупотребляет своим слу-
жебным положением. Часто в таких ситу-
ациях работника отправляют в простой 
и не допускают до выполнения своих долж-
ностных обязанностей. Некоторые ком-
пании используют именно этот механизм 
на время проведения служебного рассле-
дования. Тем не менее подобная практика 
неправомерна. Порядок введения простоя 
закреплен в ст. 157 ТК РФ. В соответ-
ствии с буквальным толкованием данной 
статьи простой возможен в случае полом-
ки оборудования или наличия каких-либо 
иных причин, которые делают невозмож-
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ным продолжение выполнения работником 
его трудовой функции (см.  определение 
Самарского областного суда от 08.12.2011 
по делу № 33-12847/2011). В связи с этим 
работник может пожаловаться в трудовую 
инспекцию, либо подать исковое заявле-
ние в суд с требованием признать действия 
работодателя по введению его в простой 
незаконными. В этом случае компании 
необходимо будет доказать, что причи-
ны, побудившие к отстранению от работы, 
не позволяли работнику выполнять трудо-
вую функцию. Работник сможет не только 
признать действия компании незаконными, 
но и взыскать неполученную заработную 
плату, компенсацию за задержку выплаты 
в размере одной трехсотой ставки рефинан-
сирования ЦБ России за каждый день про-
срочки, а также компенсацию морального 
вреда. Таким образом, направление работ-
ника в простой является неправомерным 
в случае, если компания намерена восполь-
зоваться простоем как механизмом «garden 
leave». 

Акционеры не вправе произвольно 
отстранить генерального директора 
от обязанностей

Часто возникает ситуация, когда компа-
нии необходимо отстранить от работы гене-
рального директора. Здесь следует исхо-
дить из следующего. В соответствии с п. 4 
ст. 69 Федерального закона от 26.12.1995 
№ 208- ФЗ «Об акционерных обществах» 
если образование исполнительных органов 
осуществляется общим собранием акционе-
ров, уставом общества может быть преду-
смотрено право совета директоров общества 
принять решение о приостановлении полно-
мочий единоличного исполнительного орга-
на. Одновременно с указанными решениями 
совет директоров обязан принять решение 
об образовании временного единоличного 
исполнительного органа общества и о про-
ведении внеочередного общего собрания 
акционеров для решения вопроса о досроч-

ном прекращении полномочий генерального 
директора. 

Таким образом, законодательство позво-
ляет отстранить генерального директора 
акционерного общества, если:
—  устав акционерного общества предусмат-

ривает такую возможность;
—  образование исполнительных органов 

отнесено к компетенции общего собра-
ния акционеров;

—  имеется соответствующее корпоративное 
решение совета директоров. 
В остальных случаях отстранение 

от работы будет незаконным. 
В настоящее время представители бизне-

са вынуждены не столько пользоваться воз-
можностями, предоставляемыми Трудовым 
кодексом РФ, сколько искать пути решения 
конкретной проблемы. Полагаем, что кон-
цепция «garden leave» также должна найти 
свое отражение в российском трудовом зако-
нодательстве, даже если возможность ее 
применения повлечет за собой определенные 
обязанности для работодателя: включение 
условия о «garden leave» в трудовой договор, 
сохранение должностного оклада на период 
отстранения, ограничение срока отстранения 
и др. Сегодня некоторые компании сталки-
ваются с вопиющим поведением работников, 
которые пытаются получить «откаты», фор-
мально лишают контрагентов скидок или 
передают информацию о готовящемся тен-
дере и его условиях в обмен на привилегии. 
В этом случае собственнику бизнеса важно 
отстранить сотрудника от работы до оконча-
ния сбора доказательств и завершения слу-
жебного расследования. Даже с учетом того, 
что Трудовым кодексом РФ «garden leave» 
не предусмотрен и считается нарушением, 
для собственника важнее спасти свой биз-
нес и объективно разобраться в ситуации, 
нежели понести ответственность за лишение 
работника возможности трудиться. В этом 
случае риск оплаты штрафа в 50 тыс. руб. 
(в случае проверки ГИТ) является вполне 
оправданным. 
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