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крытия информации. На основе анализа судебной практики США и России выявлены 
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Информация в трудовом праве имеет 
определяющее значение на всех этапах регу-
лирования трудовых и непосредственно свя-
занных с ними отношений: начиная со стадии 
трудоустройства у данного работодателя и 
заканчивая разрешением трудовых споров.  
В зависимости от информированности рабо-

тодателя о тех или иных юридически важных 
сведениях о работнике, первый (работода-
тель) принимает те или иные решения (на-
пример, о необходимости заключения трудо-
вого договора без установления работнику 
испытания [с беременными женщинами (ч. 4 
ст. 70 Трудового кодекса Российской Федера-
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ции1)]; о сокращенном рабочем времени [ра-
ботнику-инвалиду (ч. 1 ст. 92 Трудового кодек-
са Российской Федерации)]; о невозможности 
расторжения трудового договора по инициа-
тиве работодателя за невиновное поведение 
с одинокой матерью, воспитывающей ребен-
ка-инвалида до восемнадцати лет или мало-
летнего ребенка в возрасте до четырнадцати 
лет, с другим лицом, воспитывающим указан-
ных детей без матери, с родителем (законным 
представителем ребенка), являющимся един-
ственным кормильцем ребенка-инвалида в 
возрасте до восемнадцати лет либо един-
ственным кормильцем ребенка в возрасте до 
трех лет в семье, воспитывающим трех и бо-
лее малолетних детей, если другой родитель 
(законный представитель) не состоит в трудо-
вых отношениях (ч. 4 ст. 261 Трудового кодек-
са Российской Федерации); использование 
«донорских» дней в удобное для работника 
время без предварительного предупрежде-
ния об этом работодателя, в том числе для 
того, чтобы избежать увольнения за винов
ное поведение; о правомерности привлече-
ния к дисциплинарной ответственности при 
отсутствии работника на работе в случае вре-
менной нетрудоспособности.

Несмотря на всю важность и значимость 
данных фактов, законодатель не установил в 
Трудовом кодексе Российской Федерации 
обязанность работников предоставлять ука-
занную информацию работодателю, в связи с 
чем работник (либо претендент на работу) 
вправе предоставлять данные сведения по 
своему усмотрению и только в случаях, когда 
(по мнению работника) данные сведения не-
обходимы в связи с трудовыми отношениями, 
что на практике порождает злоупотребление 
правом. Свобода работников в осуществле-
нии своего права (право предоставлять ин-
формацию о себе, о членах семьи) является 
неограниченной, допускающей возможность 
воздерживаться от использования свого пра-
ва в ущерб интересам работодателя и интере-
сам других работников. Практика свидетель-
ствует, что работники информируют 
работодателя о юридически значимых фактах 
только уже на стадии разрешения трудового 
спора, когда работодатель не может ничего 
изменить или исправить2. 

В современной судебной практике хресто-
матийными стали формы злоупотребления 
правом работником, указанные в п. 27 поста-
новления Пленума Верховного Суда Россий-
ской Федерации от 17 марта 2004 г. № 2  

«О применении судами Российской Федера-
ции Трудового кодекса Российской Федера-
ции»3: сокрытие информации временной не-
трудоспособности на время увольнения 
работника с работы либо сокрытия того об-
стоятельства, что работник является членом 
профессионального союза или руководите-
лем (его заместителем) выборного коллеги-
ального органа первичной профсоюзной ор-
ганизации (не ниже цехового и 
приравненного к нему), не освобожденным 
от основной работы, когда решение вопроса 
об увольнении должно производиться с со-
блюдением процедуры учета мотивирован-
ного мнения выборного органа первичной 
профсоюзной организации либо соответ-
ственно с предварительного согласия выше-
стоящего выборного профсоюзного органа. 

Между тем, можно отметить, что совре-
менное трудовое право развивается быстрее 
трудового законодательства и судебной 
практике известны иные, новые формы зло
употребления правом работниками и работо-
дателями, по которым у судов не выработа-
лась единая практика. Следует остановиться 
на этих новых формах злоупотреблений со 
стороны работников.

Чаще всего работники злоупотребляют 
правом в форме бездействия, как правило, 
скрывая от работодателя информацию, име-
ющую существенное значения для проведе-
ния кадровых процедур (увольнения – пре-
жде всего):

1)  сокрытие информации о прохожде-
нии дополнительного обучения по специаль-
ности, о присвоении работнику новой квали-
фикации по имеющейся должности при 
проведении работодателем процедуры со-
кращения численности/штата работников4;

2)  сокрытие работником-отцом инфор-
мации о составе семьи, а также того обстоя-
тельства, что мать (супруга этого работника) в 
трудовых отношениях не состоит и занимает-
ся уходом за детьми5;

3)  сокрытие информации о реальном ос-
новании прекращения трудового договора с 
прежним работодателем при трудоустрой-
стве у нового работодателя (если разрыв тру-
довой связи был связан с виновным основа-
нием расторжения трудового договора)6.

Какой механизм противодействия ука-
занному поведению работников предлагает 
трудовое законодательство? К сожалению, 
Трудовой кодекс Российской Федерации не 
устанавливает правовых последствий в отно-
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шении злоупотребившего правом работника. 
Единственным актом, указывающим на пра-
вовые последствия сокрытия работником от 
работодателя информации, является поста-
новление Пленума Верховного Суда Россий-
ской Федерации от 17 марта 2004 г. № 2, в  
п. 27 которого указывается, что при установ-
лении факта злоупотребления правом работ-
ником работнику суд может отказать в удов-
летворении его иска о восстановлении на 
работе (изменив при этом по просьбе работ-
ника, уволенного в период временной нетру-
доспособности, дату увольнения), поскольку 
в указанном случае работодатель не должен 
отвечать за неблагоприятные последствия, 
наступившие вследствие недобросовестных 
действий со стороны работника.

При этом нижестоящие суды выработали 
принцип, согласно которому именно работо-
датель должен доказать факт сокрытия от 
него работником информации при осущест-
влении тех или иных действий (в частности, 
при привлечении работника к дисциплинар-
ной ответственности или при расторжении с 
ним трудового договора)7. Если работодатель 
докажет, что он запрашивал, а работник 
скрыл от него информацию, необходимую 
для принятия решения об увольнении, то 
увольнение будет признано законным8.

В связи с этим возникают вопросы о до-
статочности выработанных судебной практи-
кой правовых последствий в случае установ-
ления факта злоупотребления правом со 
стороны работников и об иных (не связанных 
с судебным порядком рассмотрения и разре-
шения споров) способах противодействия 
работодателем сокрытия работником инфор-
мации, имеющей важное значение в области 
регулирования отношений в сфере труда. 
Для ответа на данные вопросы считаю необ-
ходимым обратиться к судебной практике 
США. 

В практике США также распространено 
злоупотребление правом работником в фор-
ме сокрытия юридически значимых фактов 
как при приеме на работу, так и в процессе 
работы у работодателя9. Например, гражда-
нин США Джошуа Флинт (Joshua Flint) при 
приеме на работу не поставил в известность 
работодателя о своей инвалидности (он ис-
пользовал протез стопы). Проработав в изда-
тельстве газеты Houston Chronicle два года, 
при переходе на другую работу он обратился 
в дирекцию газеты с требованием выплатить 
компенсацию в связи с фактом инвалидности. 

Работодатель, не знавший ранее об этом, об-
ратился в суд с вопросом об определении 
действий работника. Суд Хьюстона нашел в 
действиях Джошуа Флинта злоупотребление 
правом и отказал ему в выплате компенсации 
в связи с сокрытием факта инвалидности при 
приеме на работу.

Однако в судебной практике США имеют-
ся достаточно интересные формы злоупотре-
бления правом работником. При этом обра-
щает на себя внимание то, что в случае 
установления злоупотреблений со стороны 
работников суд встает на защиту прав и инте-
ресов работодателей. Кроме этого, интерес-
ны устанавливаемые судами США правовые 
последствия злоупотребления правом. Рас-
смотрим примеры.

В 2009 г. в Сиэтле, штат Вашингтон, у граж-
данина США Р. Вайклифа (R. Wyclef ) при сдаче 
анализов при приеме на работу была выявле-
на ВИЧ-инфекция. Компания-работодатель, в 
которой работал Р. Вайклиф, обязалась за 
свой счет выплачивать ему ежемесячное по-
собие на дорогостоящее лечение, чтобы со-
хранить здоровье ценного сотрудника. В 
2007 г. при очередном обследовании Р. Вай-
клиф получил отрицательный результат ана-
лиза на ВИЧ, впоследствии повторно под-
твержденный. Однако он не счел нужным 
уведомить об этом работодателя и продол-
жал еще больше года получать деньги на ле-
чение. Когда же был выявлен факт сокрытия 
работником информации о состоянии своего 
здоровья, работодатель обратился в суд с 
требованием определить действия своего 
работника и указать ответственность за них.

Законодательство США (в частности, Закон 
об американцах с ограниченной трудоспособ-
ностью) запрещает дискриминацию больных 
СПИДом. Кроме того, отдел Департамента труда 
по программам рассмотрения жалоб по феде-
ральным контрактам требует лечения заболе-
ваний типа СПИДа согласно Закону о професси-
ональной реабилитации10.  Самым важным для 
большинства работодателей является то, что 
дискриминация людей, больных СПИДом, 
обычно считается незаконной11.  

В указанном случае суд Сиэтла обозначил 
действия Р. Вайклифа как злоупотребление 
правом и постановил вернуть компании-ра-
ботодателю все денежные средства, получен-
ные на лечение в период после снятия диа-
гноза.

Действующее трудовое законодатель-
ство РФ устанавливает запреты на увольне-
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ние с работы, на отказ в приеме на работу, а 
также ограничение иных прав и законных 
интересов ВИЧ-инфицированных на основа-
нии наличия у них ВИЧ-инфекции12. Поэтому 
работник вправе предоставлять данные све-
дения по своему усмотрению, и только в слу-
чаях, когда они необходимы в связи с трудо-
выми отношениями, что на практике может 
порождать злоупотребление правом. Рабо-
тодатель, в свою очередь, не вправе требо-
вать предоставления подобной информа-
ции от работника, даже если законом 
установлен запрет на выполнение данной 
работы ВИЧ-инфицированными. Данный 
факт может быть установлен только при 
прохождении обязательного медицинского 
обследования. 

Еще один интересный случай злоупотре-
бления правом со стороны работника прои-
зошел в Нью-Йорке в 2008 г. Работник сети 
женской парфюмерной продукции за не-
сколько месяцев до приема на работу произ-
вел операцию по смене пола. Устраиваясь на 
работу, он не уведомил об этом работодателя 
и был принят за женщину. Помимо консульти-
рования клиентов и продажи товара работ-
ник занимался разгрузкой и складированием 
поступающей продукции. Работодатель, бу-
дучи уверенным, что на работу была взята 
именно женщина, ежемесячно выплачивал 
работнику денежную надбавку за выполне-
ние такого мужского труда. Более того, в ка-
честве дополнительного бонуса каждая жен-
щина-работник данной компании в конце 
квартала получала бесплатную парфюмерию. 
Подобный бонус был получен и данным ра-
ботником. 

После некоторого времени у работодате-
ля возникли подозрения по поводу половой 
принадлежности работника. В результате со-
беседования «работница» призналась, что 
«раньше она действительно была мужчиной». 
По просьбе работодателя был проведен ряд 
анализов (в том числе анализ гормонов), в 
итоге однозначно определивший пол работ-
ника как мужской.

Работодатель уволил работника и обра-
тился в суд, который однозначно определил 
действия работника как злоупотребление 
правом, так как при устройстве на работу им 
не была предоставлена достоверная инфор-
мация о своей половой принадлежности. Суд 
постановил работника вернуть работодате-
лю деньги, полученные в качестве надбавки, 
а также вернуть сумму, эквивалентную стои-

мости всей полученной в качестве бонуса 
парфюмерии.

Анализируя приведенные примеры, мож-
но сделать вывод, что сам факт злоупотре-
бления правом со стороны работников в за-
рубежной практике является обоснованной 
причиной для расторжения с ними трудового 
договора по инициативе работодателя. Как 
указывает Н. Демидов, в отраслях трудового 
права Великобритании, США, Ирландии, Но-
вой Зеландии правовые нормы о расторже-
нии трудового договора за совершение про-
ступка направлены, скорее, на защиту 
работодателя от недобросовестного работ-
ника, чем на разграничение их интересов.  
В Великобритании одним из грубых трудовых 
проступков, достаточных для расторжения 
трудового договора по инициативе работо-
дателя, является злоупотребление доверием 
(п. 57 Процедурного кодекса № 1, изданного 
Консультативной службой примирения и ар-
битража)13. 

Кроме этого, обращают на себя внимание 
правовые последствия, применяемые в отно-
шении злоупотребившего правом работни-
ком: суды обязали работников вернуть рабо-
тодателю денежные средства, полученные на 
лечение в период после снятия диагноза, а 
также деньги, полученные в качестве надбав-
ки и бонусов.

Подобного правового последствия тру-
довое законодательство и судебная практика 
России не знают. Представляется, что россий-
скому законодателю было бы целесообразно 
перенять данный позитивный опыт США: за-
крепить в Трудовом кодексе Российской Фе-
дерации обязанность злоупотребившего 
правом работника возместить причиненный 
им работодателю прямой действительный 
ущерб, а также возможность освободить ра-
ботодателя, добросовестно выполняющего 
свои трудовые обязанности, от несения не-
благоприятных последствий, возникших в ре-
зультате злоупотребления правом со сторо-
ны работника.

Российской практике известны случаи, 
когда работодатель применительно к злоупо-
требившему правом работнику может приме-
нить такое правовое последствие, как отказ в 
заключении трудового договора. Это проис-
ходит тогда, когда претендент на работу, 
скрыв информацию о наличии у него заболе-
вания, препятствующего заключению трудо-
вого договора, пытается вступить в трудовое 
правоотношение с работодателем.
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Приведем пример. На работу токарем об-
ратился кандидат, при проведении медицин-
ского осмотра которого выяснилось, что он 
страдает эпилепсией. Данный вид работы от-
носится к числу тяжелых работ, при осущест-
влении которых согласно ст. 213 Трудового 
кодекса Российской Федерации работники 
должны пройти обязательное психиатриче-
ское освидетельствование. В частности, По-
становлением Совета Министров — Прави-
тельства РФ от 28 апреля 1993 г. № 377 «О 
реализации Закона РФ “О психиатрической 
помощи и гарантиях прав граждан при ее ока-
зании“14  установлены медицинские психиа-
трические противопоказания для осуществле-
ния отдельных видов профессиональной 
деятельности в условиях повышенной опасно-
сти. Согласно данному акту общими медицин-
скими психиатрическими противопоказания-
ми при работе на токарных станках являются 
хронические и затяжные психические рас-
стройства с тяжелыми стойкими или часто 
обостряющимися болезненными проявления-
ми, в том числе и эпилепсия.

При устройстве на работу претендент 
скрыл от работодателя наличие у него данно-
го заболевания. Сокрытие информации о со-
стоянии здоровья является злоупотреблени-
ем правом, так как, реализуя свое право на 
заключение трудового договора, лицо вы-
брало недобросовестный способ его реали-
зации, чем поставило работодателя в небла-
гоприятное положение: своевременное 
предоставление данной информации позво-
лило бы работодателю избежать материаль-
ных издержек по проведению медицинского 
осмотра. 

Между тем в некоторых случаях работо-
датель может быть лишен права расторгнуть 
трудовой договор по своей инициативе. Это 
происходит тогда, когда трудовым законода-
тельством предоставляются гарантии опре-
деленным категориям работников. Напри-
мер, данная ситуация возможна при 
заключении трудового договора или при его 
расторжении с беременной женщиной, когда 
она скрывает информацию о своей беремен-
ности (ст. 70, 261 Трудового кодекса Россий-
ской Федерации). Не предоставляя указан-
ную информацию и злоупотребляя 
предоставленными трудовым законодатель-
ством возможностями, женщина фактически 
ограничивает право работодателя самостоя-
тельно, под свою ответственность принимать 
необходимые кадровые решения: он, вступив 

в трудовые отношения с работницей, не мо-
жет расторгнуть по своей инициативе трудо-
вой договор даже в случае установления фак-
та несоответствия работницы поручаемой ей 
работе или совершения дисциплинарного 
проступка, достаточного для увольнения (на-
пример, прогула)15.

Еще один пример из судебной практики 
США. Судами штата Луизиана в конце августа – 
начале сентября 2005 г. после разрушитель-
ного урагана Катрина были вынесены поста-
новления по ряду случаев, связанных со зло-
употреблением правом работниками по 
«донорским» дням. Многие жители штата в то 
время сдавали кровь для пострадавших в ре-
зультате разрушений. Некоторые из них не 
уведомили об этом своих работодателей и 
позже использовали так называемый «вос-
становительный день» по своему усмотре-
нию. В результате на некоторых из них рабо-
тодатели подали в суд, в том числе и за 
прогулы. В большинстве случаев суды стано-
вились на сторону работодателей и опреде-
ляли такие действия работников-доноров 
именно как злоупотребление правом16.

Судебная практика России по этому во-
просу диаметрально противоположна. Суды, 
как привило, встают на сторону защиты прав 
и интересов работников. В частности, Поста-
новление Пленума Верховного Суда РФ от  
17 марта 2004 г. № 2 (подп. «д» п. 39) разъясня-
ет, что не является прогулом использование 
работником дней отдыха в случае, когда ра-
ботодатель вопреки закону отказал в их пре-
доставлении и время использования работ-
ником таких дней не зависело от усмотрения 
работодателя (например, отказ работнику, 
являющемуся донором, в предоставлении в 
соответствии со ст. 186 Трудового кодекса 
Российской Федерации дня отдыха непо-
средственно после каждого дня сдачи крови 
и ее компонентов). 

Статья 186 Трудового кодекса Российской 
Федерации устанавливает обязанности рабо-
тодателя: освободить работника от работы в 
день сдачи крови и ее компонентов, а также в 
день связанного с этим медицинского обсле-
дования; предоставить дополнительный день 
отдыха работнику после каждого дня сдачи 
крови и ее компонентов; сохранить за работ-
ником его средний заработок за дни сдачи 
крови и ее компонентов. Одновременно с 
этим ст. 26 Федерального закона от 20 июля 
2012 г. № 125-ФЗ «О донорстве крови и ее 
компонентов»17 устанавливает обязанности 



ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ИНФОРМАЦИОННОЙ БЕЗОПАСНОСТИ 21

для работодателей по оказанию содействия 
субъектам обращения донорской крови и 
(или) ее компонентов в привлечении доно-
ров к сдаче крови и (или) ее компонентов; по 
предоставлению работникам и военнослужа-
щим, сдавшим кровь и (или) ее компоненты, 
гарантий и компенсаций, установленных за-
конодательством Российской Федерации; по 
предоставлению безвозмездно необходимых 
помещений для донации.

Однако указанные акты не содержат обя-
занности работника информировать своего 
работодателя о том, что он собирается сда-
вать, сдает или уже сдал кровь и ее компо-
ненты. 

Вместе с тем, рассматривая приведенные 
выше ситуации, следует поставить вопрос о 
том, должен ли работник информировать ра-
ботодателя о своем особом статусе. Трудовое 
законодательство не содержит обязанности 
работника предоставлять работодателю ин-
формацию подобного рода, кроме норм ст. 21 
и 214 Трудового кодекса Российской Федера-
ции, устанавливающих, что работник должен 
незамедлительно сообщить о возникновении 
ситуации, представляющей угрозу жизни и 
здоровью людей, сохранности имущества ра-
ботодателя (в том числе имущества третьих 
лиц, находящегося у работодателя, если ра-
ботодатель несет ответственность за сохран-
ность этого имущества); сообщить о каждом 
несчастном случае на производстве, в том 
числе о проявлении признаков острого про-
фессионального заболевания (отравления). 
Однако вряд ли информацию о смене пола, 
донорстве, инвалидности возможно отнести 
к ситуации, угрожающей жизни и здоровью 
людей или сохранности имущества. 

По российскому законодательству любая 
информация, относящаяся к физическому 
лицу, составляет его персональные данные. 
Из смысла понятия «персональные данные 
работника», закрепленного в ст. 85 Трудового 
кодекса Российской Федерации, следует, что 
объем информации о работнике определяет 
работодатель. Вместе с тем законодатель 
установил границы, которые работодатель не 
вправе преступить при обработке и при по-
лучении информации от работника или о ра-
ботнике. Во-первых, установлен перечень 
данных, обработка которых запрещена. Речь 
идет о специальных категориях персональ-
ных данных, к которым относятся сведения, 
касающиеся: расовой, национальной принад-
лежности, политических взглядов, религиоз-

ных или философских убеждений, состоянии 
здоровья, интимной жизни, судимости. Обра-
ботка перечисленных данных может осу-
ществляться только в случаях, предусмотрен-
ных в законодательстве (ст. 10 Федерального 
закона РФ от 27 июля 2006 г. № 152-ФЗ «О пер-
сональных данных»). Во-вторых, ст. 88 Трудо-
вого кодекса Российской Федерации запреща-
ет работодателю запрашивать информацию о 
состоянии здоровья работника, за исключе-
нием тех сведений, которые относятся к во-
просу о возможности выполнения работни-
ком своей трудовой функции. На практике 
работодатель может обосновать свое требо-
вание о предоставлении работником сведе-
ний о состоянии здоровья, связывая его с 
возможностью (невозможностью) выполнять 
работу по обусловленной трудовой функции. 
Однако такое требование идет вразрез с нор-
мами законодательства о защите персональ-
ных данных. В связи с этим применение на-
званного исключения возможно только в 
рамках ст. 69 и 214 Трудового кодекса Россий-
ской Федерации, предусматривающих слу-
чаи прохождения работником обязательного 
медицинского обследования. 

Однако при прохождении такого обследо-
вания работодателю не должна быть предо-
ставлена информация о конкретных заболева-
ниях работника, решается лишь вопрос о 
возможности выполнения работы или нали-
чии противопоказаний для ее выполнения.  
В противном случае нарушается требование за-
конодательства о сохранении врачебной тай-
ны. Более того, следует отметить, что даже при 
оформлении листков нетрудоспособности со-
храняется конфиденциальность диагноза. 

Поэтому сообщение информации, состав-
ляющей персональные данные, является ис-
ключительно правом работника, в том числе 
и в тех случаях, когда имеются противопока-
зания для выполнения данной работы, и ра-
ботник о них осведомлен на момент трудо
устройства и в период осуществления 
трудовой функции. Чтобы исключить возмож-
ность злоупотребления правом, следует уста-
новить в Трудовом кодексе Российской Феде-
рации следующее правило: если работник 
обладает специальным статусом, то для полу-
чения льгот и гарантий он сообщает данную 
информацию работодателю. Если работник 
не предоставляет работодателю сведения о 
своем особом статусе, то он считается отка-
завшимся от дополнительных гарантий и 
льгот; поведение работодателя должно регу-
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лироваться не императивными, а диспози-
тивными нормами, т. е. должно быть постав-
лено в зависимость от возможности 
(невозможности) выполнения им своих обя-
занностей. Субъект не должен отказываться 
от своего права на тайну, поэтому при полу-
чении информации ограниченного доступа 
(персональных данных, личной и семейной 
тайны) требуется обеспечить в отношении та-
ких сведений режим конфиденциальности. 
Обязанность по установлению такого режи-
ма в отношении информации о работнике, 
полученной в связи с трудовыми отношения-
ми, возлагается на работодателя. 

Помимо этого, представляется, что рабо-
тодатель в некоторых случаях может само-
стоятельно бороться с непредоставлением 
недобросовестным работником необходи-
мой информации для реализации гарантий, 
установленных трудовым законодатель-
ством, определив в локальных нормативных 
актах обязанность работников по своевре-
менному информированию работодателя 
или его представителя о юридически значи-
мых обстоятельствах, необходимых и доста-
точных для осуществления «хозяйской» вла-
сти. 
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