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В Бюджетном послании Президента РФ 

Федеральному собранию от 28.06.2012 г. отмеча-

ется, что в настоящее время стоит задача «обеспе-

чить переход к «эффективному контракту», кото-

рый должен четко определять условия оплаты 

труда и «социальный пакет» работника в зависи-

мости от качества и количества выполняемой им 

работы»[1]. Кроме того, в данном документе отме-

чается, что «этапы перехода к «эффективному 

контракту» должны быть увязаны с конкретными 

структурными и институциональными изменения-

ми в отраслях социальной сферы, направленными 

на повышение эффективности образования, науки, 

культуры, здравоохранения» [1]. 

В распоряжении Правительства РФ от 

26.11.2012 № 2190-р, утвердившем «Программу 

поэтапного совершенствования системы оплаты 

труда в государственных (муниципальных) учре-

ждениях на 2012 - 2018 годы», установлено опре-

деление понятия «эффективный контракт». Со-

гласно этому документу эффективный контракт – 

это трудовой договор с работником, в котором 

конкретизированы его должностные обязанности, 

условия оплаты труда, показатели и критерии 

оценки эффективности деятельности для назначе-

ния стимулирующих выплат в зависимости от ре-

зультатов труда и качества оказываемых государ-

ственных (муниципальных) услуг, а также меры 

социальной поддержки[2]. 

Нормативно-правовое закрепление термина 

«контракт» при регулировании трудовых отноше-

ний в бюджетной сфере получило воплощение в 

ФЗ от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в 

Российской Федерации» (ч. 6 ст. 47), который 

вступил в силу с 01.09.2013 [3]. В указанной норме 

Закона установлено, что конкретные трудовые 

(должностные) обязанности педагогических ра-

ботников определяются трудовыми договорами 

(служебными контрактами). 

Обратимся к понятийной терминологии 

действующего законодательства.  Определение 

понятия «трудовой договор» содержится в ч. 1 ст. 

56 Трудового кодекса РФ [4]. Согласно данной 

норме трудовой договор – соглашение между ра-

ботодателем и работником, в соответствии с кото-

рым работодатель обязуется предоставить работ-

нику работу по обусловленной трудовой функции, 

обеспечить условия труда, предусмотренные тру-

довым законодательством и иными нормативными 

правовыми актами, содержащими нормы трудово-
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го права, коллективным договором, соглашения-

ми, локальными нормативными актами и данным 

соглашением, своевременно и в полном размере 

выплачивать работнику заработную плату, а ра-

ботник обязуется лично выполнять определенную 

этим соглашением трудовую функцию, соблюдать 

правила внутреннего трудового распорядка, дей-

ствующие у данного работодателя. 

Регулирование служебных отношений осу-

ществляется путем заключения служебного кон-

тракта. В соответствии с ч. 1 ст. 23 ФЗ от 

27.07.2004 № 79-ФЗ (ред. от 30.12.2012) «О госу-

дарственной гражданской службе Российской Фе-

дерации» служебный контракт - соглашение меж-

ду представителем нанимателя и гражданином, 

поступающим на гражданскую службу, или граж-

данским служащим о прохождении гражданской 

службы и замещении должности гражданской 

службы [5]. 

Однако служебная деятельность может 

осуществляться на основе не только служебного 

контракта, но и трудового договора. Например, 

согласно п. 6 ст. 16 от 02.03.2007 № 25-ФЗ (ред. от 

03.12.2012) «О муниципальной службе в Россий-

ской Федерации» поступление гражданина на 

службу осуществляется путем назначения на 

должность муниципальной службы на условиях 

трудового договора в соответствии с трудовым за-

конодательством с учетом особенностей, преду-

смотренных этим законом [6]. 

Таким образом, регулирование служебных 

отношений со служащими осуществляется на ос-

нове трудового договора (муниципальные служа-

щие) или контракта (государственные граждан-

ские служащие), которые заключаются как на 

определенный, так и на неопределенный срок [7].  

При сравнении понятийных категорий 

«контракт» и «договор» обнаруживается их сход-

ство. Так, в толковых словарях русского языка 

определение понятия «контракт» (от лат. contractus 

- сделка, соглашение, договор) трактуется как 

«письменный договор, соглашение с взаимными 

обязательствами заключивших его сторон» [8]. В 

свою очередь терминологическое понятие «дого-

вор» (англ. agreement, contract) означает по своей 

сути соглашение, обычно письменное, о взаимных 

обязательствах [9]. Более того, в Словаре русских 

синонимов исходных по смыслу выражений тер-

мины «договор», «соглашение» и «контракт» 

имеют одну смысловую природу [10]. 

В свое время в Кодексе, который действо-

вал до вступления в силу ТК РФ, трудовой договор 

также определялся как синоним контракта [11]. 

Поэтому трудовые правоотношения сторон могли 

возникать на основании как трудового договора, 

так и контракта, так как наименование соглаше-

ния, заключаемого между работником и работода-

телем, не имело юридического значения и не вли-

яло на правовые последствия, возникающие вслед-

ствие заключенного соглашения. 

В современный период терминологическое 

понятие, которое ложится в основу заключаемого 

сторонами трудо-правового соглашения, имеет 

большое значение. Это вызвано следующими при-

чинами: 
 

1. На основании ч. 1 ст. 16 ТК РФ трудовые 

отношения возникают между работником и 

работодателем на основании трудового до-

говора[12], заключаемого ими в соответ-

ствии с ТК РФ. Если, к примеру, обратиться 

к правовому регулированию труда педаго-

гических работников (так как законодатель 

в новом Законе об образовании использует 

как синонимы понятия «трудовой договор» 

и «служебный контракт»), то непонятно: 

как на основании служебного контракта 

возникнут трудовые отношения с данной 

категорией работников? Ведь согласно по-

ложениям главы 52 ТК РФ с педагогиче-

скими работниками могут быть заключены 

исключительно трудовые договоры и воз-

можность заключения служебных контрак-

тов не предусмотрена (см. ст. 332-333, 336 

ТК РФ). 

Не следует также забывать о действии норм 

трудового законодательства по условию юридиче-

ской силы. Например, федеральные нормативные 

правовые акты, включая федеральные законы, со-

держащие нормы трудового права, должны соот-

ветствовать ТК РФ (не говоря уже о законодатель-

стве субъектов и иных нормативных правовых ак-

тах в сфере регулирования труда) [13]. В случае их 

противоречий ТК РФ должны применяться нормы 

ТК РФ. В ч. 5 ст. 5 ТК РФ установлено, что если 

вновь принятый федеральный закон, содержащий 

нормы трудового права, противоречит ТК РФ, то 

этот федеральный закон применяется при условии 

внесения соответствующих изменений в ТК РФ.  

Тем самым речь идет о высшей юридиче-

ской силе ТК РФ по сравнению с иными источни-
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ками трудового права, содержащими нормы дан-

ной отрасли. Следовательно, кардинальные изме-

нения, касающиеся формы реализации права на 

труд в виде служебного контракта с педагогиче-

скими работниками, не могут иметь места в силу 

указанных причин до тех пор, пока либо новый 

Закон об образовании не будет приведен в соот-

ветствие с положениями ТК РФ, либо ТК РФ не 

будет изменен. 

Это касается и указанных выше норматив-

ных правовых актов, включая распоряжение Пра-

вительства РФ от 26.11.2012 № 2190-р, устано-

вившего синонимичность правовых категорий 

«трудовой договор» и  «эффективный контракт». 

Тем самым все новеллы, вносящие изменения в 

трудовое законодательство, можно поставить под 

сомнение в аспекте возможности их применения 

на территории РФ. 

2. Поскольку Правительство РФ устанавлива-

ет регулирование трудовых отношений с 

работниками бюджетных учреждений на 

основе «эффективного контракта», обра-

тимся к термину «эффективный».  

Понятийная категория «эффективный» яв-

ляется производной от существительного «эф-

фект», означающего «действие как результат чего-

нибудь, следствие чего-нибудь» [14]. В соответ-

ствии с этим «эффективный» - это значит «даю-

щий эффект, действенный» [14]. 

Насколько данный термин применим к сути 

регулируемых трудовых отношений? И как пони-

мать понятийную категорию «эффективный кон-

тракт»? 

Оформление трудовых отношений посред-

ством заключения трудового договора призвано 

стабилизировать их посредством установления 

четких правовых связей между сторонами кон-

кретного соглашения, именуемого трудовой дого-

вор. Его содержанием являются определенные 

условия, которые в ст. 57 ТК РФ подразделяются 

на информационные, обязательные и дополни-

тельные. 

К числу информационных относятся усло-

вия, включающие обозначение сторон (работника 

и работодателя), сведения о документах, удостове-

ряющих личность сторон, сведения о представите-

ле работодателя, подписавшем трудовой договор, 

место и дату заключения трудового договора и др. 

(ч. 1 ст. 57 ТК РФ). 

К обязательным условиям трудового дого-

вора относятся: трудовая функция (работа по 

должности в соответствии со штатным расписани-

ем, профессией, специальностью с указанием ква-

лификации; конкретный вид поручаемой работни-

ку работы); дата начала работы, а в случае, когда 

заключается срочный трудовой договор, также 

срок его действия и обстоятельства (причины), по-

служившие основанием для заключения срочного 

трудового договора в соответствии с ТК РФ или 

иным федеральным законом; условия оплаты тру-

да и др. согласно ч. 2 ст. 57 ТК РФ. Характерной 

особенностью обязательных и информационных 

условий является то, что если при заключении 

трудового договора в него не были включены ка-

кие-либо сведения и (или) условия из числа преду-

смотренных ч. 1-2 ст. 57 ТК РФ, то это не является 

основанием для признания трудового договора не-

заключенным или его расторжения. В этих случа-

ях трудовой договор должен быть дополнен недо-

стающими сведениями и (или) условиями [15]. 

В трудовом договоре могут предусматри-

ваться и дополнительные условия. Главное, чтобы 

они не ухудшали положение работника по сравне-

нию с трудовым законодательством, иными нор-

мативными правовыми актами, содержащими 

нормы трудового права, коллективным договором, 

соглашениями, локальными нормативными акта-

ми. В частности, это могут быть условия об уточ-

нении места работы (с указанием структурного 

подразделения и его местонахождения) и (или) о 

рабочем месте; об испытании и другие (ч. 4 ст. 57 

ТК РФ). 

После того как все условия включены в 

трудовой договор и он подписан сторонами, они 

становятся обязательными для сторон и могут 

быть изменены только по взаимному соглашению 

сторон, за исключением случаев, предусмотрен-

ных ТК РФ (ст. 72 ТК РФ). 

Как указывалось выше, в распоряжении 

Правительства от 26.11.2012 № 2190-р отличи-

тельным признаком эффективного контракта (тру-

дового договора) является то, что в нем должны 

быть конкретизированы должностные обязанности 

работника, условия оплаты его труда, показатели и 

критерии оценки эффективности деятельности для 

назначения стимулирующих выплат в зависимости 

от результатов труда и качества оказываемых гос-

ударственных (муниципальных) услуг, а также ме-

ры социальной поддержки. 

Однако конкретизация условий оплаты тру-

да в трудовом договоре уже является обязатель-

ным условием любого трудового договора на ос-

новании ч. 2 ст. 57 ТК РФ, и не только в бюджет-

ных организациях. Причем в тексте любого трудо-
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вого договора должны быть четко указаны не 

только размеры вознаграждения (размер тарифной 

ставки или оклада (должностного оклада) работ-

ника), но и доплаты, надбавки и поощрительные 

выплаты (ч. 2 ст. 57 ТК РФ). 

Кроме того, согласно ч. 1 ст. 135 ТК РФ за-

работная плата работнику устанавливается трудо-

вым договором в соответствии с действующими у 

данного работодателя системами оплаты труда. 

Таким образом, в трудовом договоре не могут по-

явиться условия оплаты труда, не предусмотрен-

ные установленной у данного работодателя систе-

мой оплаты труда. В свою очередь системы опла-

ты труда, включая размеры тарифных ставок, 

окладов (должностных окладов), доплат и надба-

вок компенсационного характера, в том числе за 

работу в условиях, отклоняющихся от нормаль-

ных, системы доплат и надбавок стимулирующего 

характера и системы премирования, устанавлива-

ются коллективными договорами, соглашениями, 

локальными нормативными актами (ч. 2 ст. 135 ТК 

РФ). 

Фактически Правительство РФ предлагает 

дублировать в трудовом договоре положения, 

предусмотренные установленной системой оплаты 

труда, получившей закрепление на уровне коллек-

тивно-договорного регулирования (иного уровня 

социального партнерства) [16] или на уровне ло-

кального нормативного акта. Например, система 

оплаты труда может быть зафиксирована в поло-

жении об оплате труда соответствующей бюджет-

ной организации. Данное положение об оплате 

труда (как и любой локальный нормативный акт 

работодателя) принимается работодателем с уче-

том мнения представительного органа работников 

(ч. 4 ст. 135 ТК РФ).  

Поэтому представляется сомнительной 

необходимость включения в содержание трудово-

го договора положений коллективного договора 

или локального нормативного акта в качестве по-

казателя эффективности заключенного трудового 

договора. 

Более того, согласно ч. 5 ст. 57 ТК РФ не-

включение в трудовой договор каких-либо прав и 

(или) обязанностей работника и работодателя, 

установленных трудовым законодательством и 

иными нормативными правовыми актами, содер-

жащими нормы трудового права, локальными 

нормативными актами, а также прав и обязанно-

стей работника и работодателя, вытекающих из 

условий коллективного договора, соглашений, не 

может рассматриваться как отказ от реализации 

этих прав или исполнения этих обязанностей. 

Что касается конкретизации  должностных 

обязанностей, то, на наш взгляд, это только увели-

чит объем трудового договора. Ведь перечень 

должностных обязанностей конкретного работни-

ка целесообразнее регулировать его должностной 

инструкцией, а не трудовым договором.  Это было 

подтверждено и положениями «ОК 011-93. Обще-

российского классификатора управленческой до-

кументации», согласно которому должностные ин-

струкции работников являются одним из необхо-

димых составляющих документации по организа-

ционно-нормативному регулированию деятельно-

сти организации, предприятия [17]. 

По этому поводу Роструд в письме от 

31.10.2007 № 4412-6 указал, что, несмотря на то, 

что в ТК РФ не содержится упоминания о долж-

ностной инструкции, она является важным доку-

ментом, содержанием которого является не только 

трудовая функция работника, круг должностных 

обязанностей, пределы ответственности, но и ква-

лификационные требования, предъявляемые к за-

нимаемой должности. С точки зрения Роструда 

должностная инструкция может являться прило-

жением к трудовому договору, а также утвер-

ждаться как самостоятельный документ [18]. 

Согласно ч. 3 ст. 68 ТК РФ при приеме на 

работу (до подписания трудового договора) рабо-

тодатель обязан ознакомить работника под рос-

пись с правилами внутреннего трудового распо-

рядка, иными локальными нормативными актами, 

непосредственно связанными с трудовой деятель-

ностью работника, коллективным договором. Зна-

чит, необходимо при приеме на работу ознакомить 

будущего работника и с его должностной ин-

струкцией. Кроме того, законодатель, например, 

недвусмысленно устанавливает в ч. 6 ст. 47 нового 

закона об образовании, что конкретные трудовые 

(должностные) обязанности педагогических ра-

ботников определяются не только трудовыми до-

говорами (служебными контрактами), но и долж-

ностными инструкциями. 

Меры социальной поддержки соответству-

ющей категории работников не могут быть обу-

словлены тем, что будут распространяться на них 

только при условии включения в трудовой дого-

вор. В ином случае будет иметь место дискрими-

нация в сфере регулирования труда, которая за-

прещена ст. 3 ТК РФ, так как обусловленность со-

циальной защиты работников условиями их тру-
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довых договоров будет не чем иным, как дискри-

минацией в сфере труда по критерию содержания 

трудового договора. Ведь на любого работника 

распространяются положения не только заклю-

ченного с ним трудового договора, но и других 

нормативных правовых актов в сфере регулирова-

ния трудовых и непосредственно с ними связан-

ных отношений, что и обязан обеспечить работо-

датель согласно ч. 1 ст. 56 ТК РФ. 

Например, если в содержании трудового 

договора с работающим инвалидом не указаны ка-

кие-либо социальные гарантии его прав, преду-

смотренные ФЗ от 24.11.1995 № 181-ФЗ (ред. от 

23.02.2013)  «О социальной защите инвалидов в 

Российской Федерации» [19], или дополнительные 

меры социальной поддержки конкретной бюджет-

ной организации, это не означает, что на него они 

не будут распространяться в силу ч. 5 ст. 57 ТК 

РФ. 

Вот почему когда речь идет об эффектив-

ной деятельности соответствующих бюджетных 

организаций в определенных отраслях экономики, 

это понятно, но эффективный контракт или эф-

фективный трудовой договор – это, по нашему 

мнению, юридический нонсенс. Иначе можно 

предположить, что в других сферах экономики мо-

гут быть заключены «неэффективные» трудовые 

договоры (?). Сами термины «эффективный тру-

довой договор» или «эффективный служебный 

контракт» не что иное, как  обычный трудовой до-

говор, и добавление к нему прилагательного «эф-

фективный» не меняет сути трудового правоотно-

шения, сложившегося между сторонами трудового 

договора [20]. Ведь цель любой трудовой деятель-

ности, которая осуществляется в государстве, ─ 

это её результативность, действенность, она долж-

на приносить пользу обществу, иначе её примене-

ние вообще неоправданно.  

3. Что касается содержания примерной формы  

трудового договора, установленной прило-

жением 3 распоряжения Правительства РФ 

от 26.11.2012 № 2190-р, её анализ свиде-

тельствует о том, что содержание трудового 

договора, который должен быть «эффек-

тивным», нисколько не решает поставлен-

ную задачу, да и не может её решить. В 

частности, права и обязанности сторон тру-

дового договора согласно примерной форме 

носят формальный и отсылочный характер, 

представляя собой сокращенный вариант 

ст. ст. 21 и 22 ТК РФ. А положения п. 1 

примерной формы не вносит никаких но-

велл в существующий порядок включения 

условий в содержание трудового договора 

согласно ст. 57 ТК РФ, о котором упомина-

лось выше. 

В качестве вывода следует отметить, что 

эффект (конкретный положительный результат) от 

труда соответствующего работника будет зависеть 

не от «эффективного контракта», а от психофизи-

ческих качеств работника, которые невозможно 

урегулировать с помощью правовых норм. К ним 

можно отнести добросовестность, трудолюбие, 

творческую активность, профессионализм и опыт, 

умение применять полученные знания по назначе-

нию и с пользой для общества и т.д. Эти качества 

работника, проявляемые в ходе выполнения им 

своих трудовых функций, должны в обязательном 

порядке надлежащим образом оцениваться рабо-

тодателем. Эффективность затраченных работни-

ком усилий получит воплощение в увеличении его 

заработной платы, продвижении по карьерной 

лестнице и т.п.  

А нерадивые или пассивные работники 

(выполняющие свои трудовые обязанности фор-

мально) могут быть сориентированы к более каче-

ственному труду путем применения к ним мер 

дисциплинарных взысканий (нарушители дисци-

плины труда) либо посредством того, что к ним не 

будут применяться меры поощрения за добросо-

вестный и качественный труд. Нормы права, поз-

воляющие это осуществить, уже имеются, и преж-

де всего в ТК РФ.  

Примечательно, что на практике бывают 

случаи, когда активный и «результативный» ра-

ботник не получает достойного вознаграждения и 

поощрения за результаты своего труда из-за субъ-

ективного отношения к нему непосредственного 

руководителя или из-за критики руководства либо 

по иным аналогичным причинам, а вовсе не из-за 

«пороков» заключенного с ним трудового догово-

ра.  

Порой причина кроется в положениях си-

стемы оплаты труда конкретной организации. 

Например, для отдельных работников образова-

тельных организаций стимулирующая выплата 

устанавливается за «подготовку объектов к зим-

нему сезону»; за «своевременное, качественное и 

эффективное выполнение должностных обязанно-

стей» (разве может быть иначе?); за «высокую ин-

тенсивность труда, сложность и напряженность 

работ» (которые трудно определить в конкретных 

величинах, в частности, у работников администра-

тивно-управленческого персонала) и т.п. [21]. 
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Очевидно, что такие показатели не отражают эф-

фективность труда работников. То есть проблема 

вовсе не в трудовом договоре или в его содержа-

нии. 

Поэтому «эффективный контракт» - это 

всего лишь попытка федеральных органов госу-

дарственной власти привести в действие механиз-

мы правового регулирования процесса труда в 

нужном обществу направлении. Так сказать, «осо-

временить», «оживить» трудовые процессы в 

бюджетной сфере, сдвинуть их с «мертвой точки». 

Но «правила игры» уже установлены трудовым 

законодательством, в том числе и в ТК РФ. Нужно 

только их четко исполнять.  

Переименование трудового договора в 

«эффективный контракт» не улучшит уровень, до-

ступность и результативность образования, здра-

воохранения, социального обслуживания и других 

отраслей бюджетной сферы в нашей стране. Это - 

иллюзия. 
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