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Провозглашение в ст. 2 Конституции РФ 

прав и свобод человека и гражданина высшей 
ценностью, а их признание, соблюдение и защиту 
основной обязанностью государства, примени-
тельно к трудовому праву ставит на повестку дня 
необходимость исследования целого комплекса 
проблем, связанных с личностью наемного ра-
ботника, его поведения в сфере несамостоятель-
ного труда, мотивацией, стимулированием труда 
в целях формирования правомерного и активного 
поведения, а также защиту их прав и интересов.  

Исследуя данные вопросы, приходится 
констатировать необходимость утверждения лич-
ностного подхода к регулированию трудовых 
отношений. Представляется, что в настоящее 
время указанный подход имеет как теоретиче-
скую, так и определенную практическую цен-
ность.  

В рамках науки трудового права личность 
работника рассматривается с различных сторон, 
исследуются отдельные правовые аспекты, в ча-
стности, особое внимание уделяется проблеме 
правового статуса личности, ее правам и обязан-
ностям, гарантиям прав и ответственности. Без-
условно, изучение указанных категорий имеет 
важное правовое значение.  

Вместе с тем, одной из проблем, требую-
щей научного осмысления является исследование 
потребностей, интересов личности в целях фор-
мирования правомерного и активного поведения 
в сфере наемного труда, поскольку без их рас-
крытия невозможен глубокий, содержательный 
анализ личности.  

В частности, С.А. Иванов, Лившиц Р.З., 
обосновывая важность изучения указанных фак-
торов, указывают: «Хотя интересы и потребности 
являются социальными категориями, без их учета 
в регулировании общественных отношений обой-
тись нельзя. В области труда интересы и потреб-
ности, в особенности индивидуальные, в значи-
тельной мере, влияют на состояние трудовой 
дисциплины, на решение таких задач, как повы-
шение производительности труда или сокраще-
ние текучести кадров. Вместе с тем, для личности 

небезразлично, насколько ее нужды и потребно-
сти отражены в праве, насколько закон им соот-
ветствует, их удовлетворяет». [1] 

Анализ теоретической литературы позво-
ляет сделать вывод о том, что личностный подход 
в науке российского трудового права отстаивает-
ся достаточно давно, однако, в полной мере, за-
конодательного закрепления не получил. 

В то же время, столь пристальное внима-
ние, обращенное к личности работника, обуслов-
лено, на наш взгляд, следующими обстоятельст-
вами. 

Нельзя не согласиться с мнением В.И. Ку-
рилова о том, что - «Практически все нормы тру-
дового права, правовые отношения, возникающие 
в сфере применения несамостоятельного труда; 
механизм правового регулирования трудовых 
отношений в целом прямо или косвенно связаны 
с личностью и поведением наемного работника, 
регулированием такого поведения. 
…Определение личности работника в качестве 
господствующей категории трудового права обу-
словлено как естественными правами личности, 
требованиями норм международного трудового 
права, потребностями человеческой цивилизации, 
так и стремлением общества к защите и наиболее 
полному и эффективному использованию каждо-
го его члена, а в сфере несамостоятельного труда 
– каждого работника». [2] 

В то же время, смещение акцентов на пра-
ва человека продиктовано усилением внимания к 
интересам, потребностям каждого отдельного 
работника не как к абстрактной общественной 
фигуре, социальному типу, представителю клас-
са, профессиональной категории, а как к полно-
кровной личности, наделенной всем богатством 
социально-психологических характеристик (неза-
висимостью, чувством самоуважения и собствен-
ного достоинства, стремлением к справедливо-
сти, к нормальному социальному общению, сво-
бодному от хамства, жестокости, издевательства 
со стороны любого лица на производстве, незави-
симо от его социальной роли). 

Личностный подход к регулированию тру-
довых отношений, связан с необходимостью изу-
чения личности работника как центральной кате-
гории трудового права, и выражается, на наш 
взгляд, в исследовании следующих проблем. 

 Во-первых, связанных с изучением по-
требностей и интересов личности наемного ра-
ботника, воздействуя на которые средствами тру-
дового права, достигается правомерное и актив-
ное поведение в сфере несамостоятельного труда.  
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Во-вторых, обусловленных необходимо-
стью учета и оценки личности работника в про-
цессе правового регулирования трудовых отно-
шений, а именно, его личностных и деловых ка-
честв.  

Утверждение обозначенного подхода 
предполагает анализ категории «личность работ-
ника» и определения содержания указанного по-
нятия. 

Несмотря на наличие в науке различных 
формулировок, определяющих личность, все они 
сводятся к исследованию проблем человека, 
включенного в систему «социальных взаимосвя-
зей, занимающего место в обществе, в социаль-
ной группе, в коллективе». [3] Применительно к 
трудовому праву речь идет о личности наемного 
работника. 

Основное содержание личности работника 
определяется системой общественно-трудовых и 
других, тесно связанных с трудовыми отноше-
ний, иных социальных и социально-значимых 
свойств и связей, отношений, участником кото-
рых является работник, а также определенной 
системой его нравственно-психологических 
свойств.  

В связи с этим, формирование правомер-
ного и правоактивного поведения личности в 
сфере наемного труда осуществляется путем воз-
действия его интересы и потребности.  

Однако, указанный подход не ограничива-
ется лишь исследованием потребностей и интере-
сов личности работника в процессе трудовой дея-
тельности, но и предполагает необходимость уче-
та и оценки личностных и деловых (профессио-
нальных) качеств самого работника. Иными сло-
вами, с точки зрения личностного подхода долж-
но осуществляться более гибкое, дифференциро-
ванное регулирование трудовых отношений.  

Таким образом, одним из вопросов, имею-
щим теоретическое и практическое значение для 
регулирования отношений в сфере наемного тру-
да, является необходимость учета и оценки лич-
ностного фактора в трудовом праве, и, соответст-
венно, степень его отражения в трудовом законо-
дательстве.  

Заметим, что потребность учета и оценки 
личностных качеств работника просматривается 
прямо либо косвенно во многих институтах тру-
дового права. Кроме того, анализ Трудового ко-
декса РФ и иных нормативно-правовых актов 
позволяет сделать вывод о том, что личностный 
аспект, в определенной степени, учитывается и 
законодательством. Представляется, что учет 
данных факторов обусловлен, в большей степени, 
интересами и потребностями работодателя, и, в 
значительно меньшей мере, - самого работника.  

Вместе с тем, состояние трудового законо-
дательства, сформированного в нынешних соци-
ально-экономических условиях, позволяет судить 
об углублении дифференциации в сфере трудо-
вых отношений.  

Так, к числу критериев, учитываемых за-
конодательством, отражающих личностные осо-
бенности, относятся: половой признак (женщи-
ны); физиологические особенности организма 
(беременность); состояние здоровья (инвалиды, 
лица с пониженной профессиональной трудоспо-
собностью); возраст (несовершеннолетние до 18 
лет). 

Однако, более глубокий анализ отдельных 
правовых норм позволяет судить об объективной 
потребности учета и оценки личностных и дело-
вых качеств работника на всех этапах развития 
трудового правоотношения, начиная с момента 
его возникновения до прекращения.  

Учет и оценка личностных качеств осуще-
ствляется работодателем при решении многих 
правовых вопросов, возникающих в процессе 
трудовой деятельности. Применительно к кон-
кретной ситуации учет и оценка данных особен-
ностей может повлечь для работника различные 
правовые последствия, например, увольнение 
работника; понижение (повышение) в должности; 
перевод на другую работу; отказ в заключении 
трудового договора; освобождение от дисципли-
нарной ответственности и пр. Поэтому, практи-
ческое значение оценки указанных факторов вы-
ражается в различных правовых последствиях 
для работника.  

Таким образом, рассматривая вопрос о 
тенденциях развития трудового права России, 
следует указать на необходимость более гибкой 
дифференциации правового регулирования тру-
довых отношений с учетом личностных характе-
ристик работника.  

При этом, в основу дифференциации 
должны быть положены не только критерии, вы-
работанные наукой трудового права и получив-
шие законодательное закрепление, а также иные 
признаки, учитываемые в процессе правоприме-
нения.  

Поэтому, утверждая личностный подход к 
регулированию трудовых отношений, нельзя не 
признать значение личностных и деловых качеств 
работника, а также его потребностей и интересов.  

Представляется, что учет и объективная 
оценка указанных факторов будет способствовать 
формированию правомерного и правоактивного 
поведения личности в сфере наемного труда, по-
вышению его производительности, соблюдению 
законности, обеспечению правопорядка в трудо-
вых отношениях, и, следовательно, отражать сте-
пень эффективности правового регулирования.  
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