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ПРИНЯТЫЕ СОКРАЩЕНИЯ1 

АПК — Арбитражный процессуальный кодекс РФ от 24 июля 2002 г. 
(в ред. от 29 июня 2015 г.)

БВС РФ — Бюллетень Верховного Суда РФ
ВВС СССР (РСФСР, РФ) — Ведомости Верховного Совета (СССР, 

РСФСР, РФ)
Ведомости (СССР, РСФСР, РФ) — Ведомости Верховного Совета 

(СССР, РСФСР), Ведомости Съезда народных депутатов и Верховного 
Совета (СССР, РСФСР, РФ)

ГК — Гражданский кодекс РФ, часть первая от 30 ноября 1994 г. (в ред. 
от 13 июля 2015 г.); часть вторая от 26 января 1996 г. (в ред. от 29 июня 
2015 г.); часть третья от 26 ноября 2001 г. (в ред. от 5 мая 2014 г.); часть 
четвертая от 18 декабря 2006 г. (в ред. от 13 июля 2015 г.)

ГПК — Гражданский процессуальный кодекс РФ от 14 ноября 2002 г. 
(в ред. от 6 апреля 2015 г.)

ЕТКС — Единый тарифно-квалификационный справочник работ и про-
фессий рабочих, утв. постановлением Госкомтруда СССР от 31 января 
1985 г. (с изм. и доп. Последние изм. были внесены Минзравсоцразвития 
20 сентября 2011 г.)

ЕТС — Единая тарифная сетка
Закон о банкротстве — Федеральный закон от 26 октября 2002 г. 

№ 127-ФЗ «О несостоятельности (банкротстве)» (в ред. от 13 июля 2015 г.)
Закон о воинской обязанности — Федеральный закон от 28 марта 1998 г. 

№ 53-ФЗ «О воинской обязанности и военной службе» (в ред. от 13 июля 
2015 г.)

Закон о государственной гражданской службе — Федеральный закон 
от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ «О государственной гражданской службе 
Российской Федерации» (в ред. от 8 июня 2015 г.)

Закон о государственной социальной помощи — Федеральный закон 
от 17 июля 1999 г. № 178-ФЗ «О государственной социальной помощи» 
(в ред. от 21 июля 2014 г.)

1 Основные нормативные правовые акты, на которые имеются ссылки в учеб-
нике, даны с указанием даты их принятия и даты последней редакции.



Закон о государственной тайне — Закон РФ от 21 июля 1993 г. 
№ 5485-1 «О государственной тайне» (в ред. от 21 декабря 2013 г.)

Закон о государственных и муниципальных унитарных предприятиях — 
Федеральный закон от 14 ноября 2002 г. № 161-ФЗ «О государственных 
и муниципальных унитарных предприятиях» (в ред. от 13 июля 2015 г.)

Закон о донорстве — Федеральный закон от 20 июля 2012 г. № 125-ФЗ 
«О донорстве крови и ее компонентов» (ред. от 4 июня 2014 г., с изм. 
от 6 апреля 2015 г.)

Закон о занятости — Закон РФ от 19 апреля 1991 г. № 1032-1 «О занятости 
населения в Российской Федерации» (в ред. от 22 декабря 2014 г.)

Закон о защите детей-сирот — Федеральный закон от 21 декабря 1996 г. 
№ 159-ФЗ «О дополнительных гарантиях по социальной защите детей-
сирот и детей, оставшихся без попечения родителей» (в ред. от 31 декабря 
2014 г.)

Закон о защите инвалидов — Федеральный закон от 24 ноября 1995 г. 
№ 181-ФЗ «О социальной защите инвалидов в Российской Федерации» 
(в ред. от 29 июня 2015 г.)

Закон о защите прав юридических лиц и предпринимателей — Федеральный 
закон от 26 декабря 2008 г. № 294-ФЗ «О защите прав юридических лиц 
и индивидуальных предпринимателей при осуществлении государственного 
контроля (надзора) и муниципального контроля» (в ред. от 13 июля 2015 г.)

Закон о коллективных договорах — Закон РФ от 11 марта 1992 г. 
№ 2490-1 «О коллективных договорах и соглашениях» (в ред. от 29 апреля 
2004 г.) (утратил силу)

Закон о коллективных трудовых спорах — Федеральный закон от 23 но-
ября 1995 г. № 175-ФЗ «О порядке разрешения коллективных трудовых 
споров» (в ред. от 30 декабря 2001 г.) (утратил силу)

Закон о коммерческой тайне — Федеральный закон от 29 июля 2004 г. 
№ 98-ФЗ «О коммерческой тайне» (в ред. от 12 марта 2014 г.)

Закон о Крайнем Севере — Закон РФ от 19 февраля 1993 г. № 4520-1 «О го-
сударственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и прожи-
вающих в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях» 
(в ред. от 31 декабря 2014 г.)

Закон о мировых судьях — Федеральный закон от 17 декабря 1998 г. 
№ 188-ФЗ «О мировых судьях в Российской Федерации» (в ред. от 21 июля 
2014 г.)

Закон о муниципальной службе — Федеральный закон «О муниципаль-
ной службе в Российской Федерации» от 2 марта 2007 г. № 25-ФЗ (в ред. 
от 30 марта 2015 г.)

Закон о наркотических средствах — Федеральный закон от 8 января 1998 г. 
№ 3-ФЗ «О наркотических средствах и психотропных веществах» (в ред. 
от 3 февраля 2015 г.)

Закон о народных предприятиях — Федеральный закон от 19 июля 1998 г. 
№ 115-ФЗ «Об особенностях правового положения акционерных обществ 
работников (народных предприятий)» (в ред. от 21 марта 2002 г.)
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Закон о пенсионном страховании — Федеральный закон «Об обязательном 
пенсионном страховании в Российской Федерации» от 15 декабря 2001 г. 
№ 167-ФЗ (в ред. от 19 июля 2007 г.)

Закон о персональных данных — Федеральный закон от 27 июля 2006 г. 
№ 152-ФЗ «О персональных данных» (в ред. от 21 июля 2014 г.)

Закон о правовом положении иностранцев — Федеральный закон 
от 25 июля 2002 г. № 115-ФЗ «О правовом положении иностранных граж-
дан в Российской Федерации» (в ред. от 13 июля 2015 г.)

Закон о производственных кооперативах — Федеральный закон от 8 мая 
1996 г. № 41-ФЗ «О производственных кооперативах» (в ред. от 30 ноября 
2011 г.)

Закон о прокуратуре — Федеральный закон от 17 января 1992 г. 
№ 2202-1 «О прокуратуре Российской Федерации» (в ред. от 13 июля 2015 г.)

Закон о профсоюзах — Федеральный закон от 12 января 1996 г. № 10-ФЗ 
«О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» (в ред. 
от 22 декабря 2014 г.)

Закон о работодателях — Федеральный закон от 27 ноября 2002 г. 
№ 156-ФЗ «Об объединениях работодателей» (в ред. от 24 ноября 2014 г.)

Закон о санитарно-эпидемиологическом благополучии населения — Фе-
деральный закон «О санитарно-эпидемиологическом благополучии на-
селения» от 30 марта 1999 г. № 52-ФЗ (в ред. от 13 июля 2015 г.)

Закон о связи — Федеральный закон «О связи» от 7 июля 2003 г. (в ред. 
от 9 фев раля 2002 г.)

Закон о сельхозкооперации — Федеральный закон от 8 декабря 1995 г. 
№ 193-ФЗ «О сельскохозяйственной кооперации» (в ред. от 20 апреля 2015 г.)

Закон о системе государственной службы — Федеральный закон от 27 мая 
2003 г. № 58-ФЗ «О системе государственной службы Российской Федера-
ции» (в ред. от 2 июля 2013 г.)

Закон о социальном страховании — Федеральный закон от 16 июля 1999 г. 
№ 165-ФЗ «Об основах обязательного социального страхования» (в ред. 
от 1 декабря 2014 г.)

Закон о специальной оценке условий труда — Федеральный закон от 28 де-
кабря 2013 г. № 426-ФЗ «О специальной оценке условий труда» (в ред. 
от 13 июля 2015 г.)

Закон о судебных приставах — Федеральный закон от 21 июля 1997 г. 
№ 118-ФЗ «О судебных приставах» (в ред. от 8 марта 2015 г.)

Закон о физкультуре и спорте — Федеральный закон от 4 декабря 2007 г. 
№ 329-ФЗ «О физической культуре и спорте» (в ред. от 29 июня 2015 г.)

Закон об альтернативной службе — Федеральный закон от 25 июля 2002 г. 
№ 113-ФЗ «Об альтернативной гражданской службе» (в ред. от 25 ноября 
2013 г.)

Закон об АО — Федеральный закон от 26 декабря 1995 г. № 208-ФЗ 
«Об акционерных обществах» (в ред. от 29 июня 2015 г.)

Закон об исполнительном производстве — Федеральный закон от 2 октя-
бря 2007 г. № 229-ФЗ «Об исполнительном производстве» (в ред. от 29 июня 
2015 г.)
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Закон об обеспечении пособиями по временной нетрудоспособности, по бе-
ременности и родам — Федеральный закон от 29 декабря 2006 г. № 255-ФЗ 
«Об обеспечении пособиями по временной нетрудоспособности, по бе-
ременности и родам граждан, подлежащих обязательному социальному 
страхованию» (в ред. от 31 декабря 2014 г.)

Закон об образовании — Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. 
№ 273-ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» (в ред. от 13 июля 
2015 г.)

Закон об общественных объединениях — Федеральный закон от 19 мая 
1995 г. № 82-ФЗ «Об общественных объединениях» (в ред. от 8 марта 2015 г.)

Закон об объединениях работодателей — Федеральный закон от 27 ноября 
2002 г. № 156-ФЗ «Об объединениях работодателей» (в ред. от 24 ноября 
2014 г.)

Закон об обязательном пенсионном страховании — Федеральный закон 
от 15 декабря 2001 г. № 167-ФЗ «Об обязательном пенсионном страховании 
в Российской Федерации»

Закон об обязательном социальном страховании — Федеральный закон 
от 24 июля 1998 г. № 125-ФЗ «Об обязательном социальном страховании 
от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний» 
(в ред. от 1 декабря 2014 г.)

Закон об ООО — Федеральный закон от 8 февраля 1998 г. № 14-ФЗ 
«Об обществах с ограниченной ответственностью» (в ред. от 29 июня 2015 г.)

Закон об основах государственной службы — Федеральный закон 
от 31 июля 1995 г. № 119-ФЗ «Об основах государственной службы Рос-
сийской Федерации» (в ред. от 27 мая 2003 г.) (утратил силу)

Закон об охране труда — Федеральный закон от 17 июля 1999 г. № 181-ФЗ 
«Об основах охраны труда в Российской Федерации» (в ред. от 26 декабря 
2005 г.) (утратил силу)

Закон об оценочной деятельности — Федеральный закон от 29 июля 1998 г. 
№ 135-ФЗ «Об оценочной деятельности в Российской Федерации» (в ред. 
от 13 июля 2015 г.)

Закон об РТК — Федеральный закон от 1 мая 1999 г. «О Российской трех-
сторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений»

Закон от 30 июня 2006 г. № 90-ФЗ — Федеральный закон от 30 июня 
2006 г. № 90-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской 
Федерации, признании не действующими на территории Российской Фе-
дерации некоторых нормативных правовых актов СССР и утратившими 
силу некоторых законодательных актов (положений законодательных актов) 
Российской Федерации» (в ред. от 20 апреля 2007 г.)

КЗоТ — Кодекс законов о труде РФ от 9 декабря 1971 г. (в ред. от 24 ян-
варя 2002 г.) (утратил силу)

КоАП — Кодекс РФ об административных правонарушениях от 30 де-
кабря 2001 г. (в ред. от 14 июля 2015 г.)

КСД — Квалификационный справочник должностей руководителей, 
специалистов и служащих, утвержденный постановлением Минтруда России 
от 21 августа 1998 г. (в ред. от 12 февраля 2014 г.)
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КТС — комиссия по трудовым спорам
НК — Налоговый кодекс Российской Федерации, часть первая от 31 июля 

1998 г. (в ред. от 8 июня 2015 г.); часть вторая от 5 августа 2000 г. (в ред. 
от 29 июня 2015 г.)

Закон об основах охраны здоровья — Федеральный закон от 21 ноября 
2011 г. № 323-ФЗ «Об основах охраны здоровья граждан в Российской 
Федерации» (в ред. от 13 июля 2015 г.)

Положение о лицензировании трудоустройства — Положение о лицензи-
ровании деятельности, связанной с трудоустройством граждан Российской 
Федерации за пределами Российской Федерации. Утв. Постановлением 
Правительства РФ от 23 декабря 2006 г. № 1022 (в ред. от 8 октября 2012 г.)

Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. № 52 — 
Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. № 52 
«О применении судами законодательства, регулирующего материальную 
ответственность работников за ущерб, причиненный работодателю» (в ред. 
от 28 сентября 2010 г.)

Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 — 
Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 «О при-
менении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской 
Федерации» (в ред. от 28 сентября 2010 г.)

Постановление Пленума ВС РФ от 28 января 2014 г. № 1 — Постанов-
ление Пленума Верховного Суда РФ от 28 января 2014 г. «О применении 
законодательства, регулирующего труд женщин, лиц с семейными обязан-
ностями и несовершеннолетних»

Постановление Пленума ВС РФ от 2 июня 2015 г. № 21 — Постанов-
ление Пленума ВС РФ от 2 июня 2015 г. № 21 «О некоторых вопросах, 
возникших у судов при применении законодательства, регулирующего 
труд руководителя организации и членов коллегиального исполнительного 
органа организации»

РФ — Российская Федерация
СЗ РФ — Собрание законодательства РФ
ТК — Трудовой кодекс РФ от 30 декабря 2001 г. (в ред. от 13 июля 2015 г.)
УИК — Уголовно-исполнительный кодекс РФ от 8 января 1997 г. (в ред. 

от 13 июля 2015 г.)
УК — Уголовный кодекс РФ от 13 июня 1996 г. (в ред. от 16 июля 2015 г.)
УПК — Уголовно-процессуальный кодекс РФ от 18 декабря 2001 г. (в ред. 

от 13 июля 2015 г.)
ФЗ — Федеральный закон

Принятые сокращения  • 7



Посвящается светлой памяти нашего коллеги —
профессора юридического факультета МГУ

Алексея Даниловича Зайкина

ВВЕДЕНИЕ

В настоящее время Россия переживает один из самых трудных пери-
одов в своей истории. Крушение административно-командной системы 
во многом было обусловлено экономическими причинами. Осознав 
это, Россия взяла курс на проведение реформ и сделала первые шаги 
на избранном пути.

Возврат назад уже невозможен. Однако в процессе перехода к рынку 
возникает немало сложных проблем, связанных с правовым регулирова-
нием общественных отношений, в том числе проблемы собственности, 
организационно-правовых форм предпринимательства, инвестиций, 
прибыли, налогов. Безусловно, все это очень важные элементы ры-
ночной экономики. Но рынок не может существовать без рынка труда, 
а рыночная экономика — без применения этого труда. Все остальное 
зависит и производно от эффективности этого применения. Непо-
нимание этого создает почву для социальных конфликтов в основной 
сфере человеческой деятельности.

В свою очередь, отношения, возникающие в сфере труда, нуждают-
ся в правовом регулировании. Уровень развития общества во многом 
определяется эффективностью правового регулирования общественных 
отношений. Право человека на труд относится к основным правам 
человека, а состояние законодательства и реального положения дел 
в области реализации данного права не только является показателем 
цивилизованности общества, но и непосредственно воздействует на 
его нравственность, эффективность его экономики.

Много десятилетий тому назад, появившись из недр гражданского 
права, трудовое право стало одной из ведущих отраслей практически во 
всех мировых правовых системах. Во многом это произошло потому, что 
исповедуемые им методы оказались эффективным способом правового 
регулирования в сфере наемного труда свободных граждан. 

Сегодняшнее состояние правового регулирования трудовых отно-
шений в России отражает специфику периода перехода к рыночной 
экономике. С одной стороны, оно уже не в состоянии адекватно ре-
агировать на все происходящие в экономике изменения, с другой — 
именно переходный характер нынешнего этапа затрудняет, например, 
использование в чистом виде аналогичного механизма регулирования, 
имеющегося в странах с развитой рыночной экономикой. 



Специфика этого регулирования заключается еще и в том, что в сферу 
действия трудового права попадает огромное количество трудоспособного 
населения в любых странах, независимо от степени их экономического раз-
вития (по оценкам специалистов — не менее 80%). При этом, как правило, 
это люди, которые не имеют другого источника существования, кроме 
заработной платы, получаемой за свой труд. Поэтому вопросы уровня 
оплаты труда, условий, в которых он протекает, соотношения рабочего 
времени и времени отдыха, если хотите — душевного комфорта, все про-
блемы социального обеспечения в самом широком смысле, формы, размер 
и условия предоставления которого напрямую зависят от результатов труда 
человека, являются важнейшими социальными факторами, которые могут 
либо укрепить общество, либо подействовать на его развитие деструктивно. 

Ценностные приоритеты, содержательное наполнение трудовых прав 
человеком все больше перемещаются из сферы экономической и фи-
зической безопасности (хотя она так же сохраняет свою актуальность) 
в сферу «качества трудовой жизни». В качестве одной из главных задач 
МОТ сегодня рассматривает реализацию концепции «достойного труда»1.

Существенным недостатком современного состояния трудовых отно-
шений является отсутствие четкого механизма реализации принципов, 
заложенных в законодательстве. Причин тому много. Это и недоста-
точно четкое разделение решаемых вопросов по уровням нормативных 
актов, и нестыковка этих актов между собой, и отсутствие специальных 
органов и процедур, и недостаточный уровень юридической техники, 
и многое другое.

На рубеже XX и XXI вв. в науке трудового права и практике его при-
менения обозначились некоторые новые проблемы, которые требуют ос-
мысления. Некоторые из этих проблем являются объективным отражением 
необходимой в определенных пределах диверсификации в регулировании 
трудовых отношений, некоторые носят субъективный характер. 

В условиях очевидного спада интереса государства к такому регу-
лированию, отсутствия в этой сфере комплексного подхода и жесткого 
централизованного регулирования, надзора и контроля, характерных 
для довольно длительного периода российской истории, работодатели 
не всегда заинтересованы в четком следовании нормам официально 
действующего законодательства. 

Совершенно очевидно, что КЗоТ РСФСР, действовавший в течение 
30 лет, перестал соответствовать по большинству регулируемых им по-
ложений сложившейся в стране ситуации. Кроме того, формально уста-
новленный в нем уровень ряда гарантий в сфере труда часто не получал 
реального подтверждения. КЗоТ был рассчитан на регулирование труда 
не просто на государственных предприятиях, но на больших предпри-

1 См.: Вопросы трудового права. 2006. № 4.
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ятиях. Трудовое законодательство периода его действия никак не от-
ражало специфику использования труда в условиях негосударственных 
организаций, малого и среднего бизнеса.

30 декабря 2001 г. Президентом Российской Федерации был под-
писан Трудовой кодекс Российской Федерации (далее — РФ), который 
вступил в силу с 1 февраля 2002 г.1 Его принятие стало определенной 
вехой на пути развития правового регулирования трудовых отношений. 
После почти 10 лет работы над различными проектами удалось достичь 
в определенной степени компромиссного варианта.

В Трудовом кодексе (далее — ТК) определены цели и задачи трудово-
го законодательства, сформулированы основные принципы правового 
регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных 
с ними отношений, которые исходят из общепризнанных принципов 
и норм международного права, Конституции РФ.

Как ни парадоксально, но «революционных» норм в Кодексе (даже 
с учетом внесенных после его принятия изменений) не так уж много. 
Дело в том, что российское законодательство по своим основным пара-
метрам не противоречило международным стандартам в сфере правового 
регулирования трудовых отношений. Многие нормы законов РФ о труде, 
действовавших к моменту принятия Кодекса, инкорпорированы в ТК 
почти полностью (о коллективных договорах, охране труда, коллектив-
ных трудовых спорах и др.).

Государственная власть и сегодня не в полной мере учитывает необ-
ходимость комплексного и в то же время дифференцированного подхода 
к этим проблемам и тем самым создает взрывоопасную ситуацию. Уходя 
от чрезмерного вмешательства в регулирование трудовых отношений, 
государство нередко оставляет работников практически один на один 
с работодателем.

Поэтому следует сразу оговориться, что принятие ТК само по себе не 
расставило точки над i в этом регулировании. Очевидно, что и впослед-
ствии законодатель будет вынужден вносить изменения в относительно 
недавно принятый документ.

Таким образом, перед законодателями стоит задача формирования 
нового трудового законодательства, оптимизации правового регули-
рования широкого спектра социальных вопросов (вместе с актами, 
регулирующими другие аспекты — занятость, социальную защиту, со-
циальное страхование, пенсионное обеспечение и т. д.) на базе ком-
плексного подхода, с использованием методов других отраслей права 
(бюджетного, налогового и т. д.).

Следует также помнить, что в соответствии с Конституцией РФ 
общепризнанные принципы и нормы международного права и междуна-

1 В текст Кодекса после его принятия неоднократно (более 70 раз) вносились из-
менения, последние — 13 июля 2015 г.
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родные договоры РФ являются составной частью ее правовой системы. 
Это предполагает необходимость изучения опыта международно-право-
вого регулирования труда и его применения в российской правовой 
системе — при непременном условии адаптации к ней этого опыта.

Представляется, что по-прежнему актуальным остается призыв, с ко-
торым К. П. Победоносцев обращался в далеком 1876 г. к тогдашнему 
наследнику царского престола цесаревичу — будущему императору Алек-
сандру III: «Как давно нам надо было понять, что вся наша сила — в нас 
самих, что ни на одного из так называемых друзей и союзников нельзя 
нам положиться, что всякий из них готов на нас броситься в ту же минуту, 
как только заметит нашу слабость или ошибку. А мы все к ним льнем, 
все на них глядим, все от них хотим заимствовать — и не заботимся со-
бирать свою собственную силу и готовить свои собственные средства»1.

Безусловно, было бы большой ошибкой рассматривать вопросы 
регулирования отношений в сфере труда в отрыве от общих проблем 
макро- и микроэкономики, от социальных проблем. Любые проблемы 
могут и должны решаться лишь в комплексе. Тем не менее каждая из от-
раслей законодательства имеет свои специфические методы воздействия 
на регулируемые ею общественные отношения. В этом плане трудовое 
право продолжает выполнять свою специфическую роль, что предпо-
лагает необходимость изучения студентами юридических факультетов 
и вузов данного курса.

Авторы настоящего учебника, написанного в соответствии с програм-
мой учебного курса «Трудовое право», стремились выявить и показать 
содержание и особенности российского трудового права в период пере-
хода к рыночной экономике. В нем рассмотрены все институты Общей 
и Особенной частей трудового права России, а кроме того, содержится 
глава о международно-правовом регулировании труда.

Авторы исходят из того, что данный курс не должен состоять лишь 
из изложения важнейших теоретических положений и анализа дей-
ствующих нормативных актов о труде в статике — он должен также 
включать и показ динамики этой отрасли права и законодательства, 
тенденций его развития, с акцентом внимания в том числе и на его 
«болевых точках», на правоприменительной практике. Кроме того, 
следует также указывать студентам ориентиры в научной литературе, 
что позволит им самостоятельно и более глубоко изучить различные 
аспекты правового регулирования в основной сфере человеческой де-
ятельности — в сфере труда.

1 Письма К. П. Победоносцева к Александру III. М., 1925. Т. 1. С. 56.
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Глава 1. 
ПРЕДМЕТ И МЕТОД 
ТРУДОВОГО ПРАВА

Общая характеристика трудового права, его становление и развитие. 
Предмет трудового права. Метод трудового права. 

Система трудового права. Место трудового права в системе 
российского права и отграничение его от смежных отраслей.

1.1. Общая характеристика трудового права, 
его становление и развитие

Общеизвестно, что человеческое общество не может существовать без 
применения его членами своих способностей к труду. Труд, несомнен-
но, является главным и неотъемлемым условием существования этого 
общества. Анализу этого феномена посвящено огромное количество 
научных исследований представителей самых разных наук1.

Отношения, возникающие в обществе в связи с применением труда, 
нуждаются в том или ином способе их регулирования со стороны обще-
ства. Если на первых этапах развития человеческого общества эти от-
ношения регулировались обычаями, то впоследствии, с возникновением 
государства, появилась необходимость урегулировать их с помощью 
такого универсального средства, как право.

Праву принадлежит значительное место в системе человеческих цен-
ностей, без него сегодня практически невозможно представить обще-
ство. Теория права подтверждает, что различные правовые системы, 
имея свою специфику, тем не менее имеют и много общего, в том числе 
и в подходах к формированию отраслей права и законодательства.

1 В трудовом праве эти вопросы освещались, в частности, в следующих работах: 
Александров Н. Г. Трудовое правоотношение. М., 1948; Фатуев А. А. Трудовое право в 
жизни человека. М., 1991; и др. В современной учебной литературе проблема роли тру-
да в жизни общества и исторические аспекты правового регулирования общественного 
труда весьма подробно рассмотрены в монографии: Курс российского трудового права: 
в 3 т. Т. 1. Часть общая / под ред. Е. Б. Хохлова. СПб., 1996. Гл. 1.



Сегодня трудовое право занимает одну из ведущих позиций в любой 
правовой системе, однако такое положение дел сложилось далеко не 
сразу. Хотя трудовая деятельность всегда была присуща человеческо-
му обществу, но в качестве самостоятельной отрасли трудовое право 
сформировалось относительно недавно.

Сначала государство практически не вмешивалось в регулирование 
такого вида человеческой деятельности, как труд. Свободные граждане 
пользовались своими способностями к труду так, как им заблагорассу-
дится (или не пользовались ими вовсе), труд же «несвободных» (рабов, 
крестьян, находящихся в феодальной зависимости и т. п.) не нуждался 
в специальном регулировании, так как сами эти «несвободные» гражда-
не приравнивались к вещам и рассматривались лишь как орудия труда 
(instrumentum vocale — «говорящее орудие»).

Нормы гражданского права, достаточно подробно регулировавшего 
вопросы собственности, являлись вполне достаточными и для регули-
рования взаимоотношений хозяина и его «несвободного» работника-
орудия, который являлся не субъектом, а объектом правового регули-
рования.

Но даже в Древнем Риме постепенно пришли к пониманию необ-
ходимости как-то отразить очевидное отличие раба от мотыги и раз-
делили право на вещь, вещное право на личность раба и право на его 
способность к труду1. Это явилось значительным шагом на пути к по-
явлению через много столетий трудового права как самостоятельной 
отрасли права.

Классик русской цивилистики и один из «родителей» российского 
трудового права Л. С. Таль отмечал, что «для того, чтобы материальная 
вещь проявляла свою способность удовлетворять человеческим потреб-
ностям, свою полезность, необходимо то или другое внешнее на нее 
воздействие, которое может исходить от любого лица. Рабочею силою 
человека управляет только его собственная воля и разум; в них он про-
являет свою духовную личность. Его труд играет в народном хозяйстве 
роль творческого фактора и самостоятельного (выделено мной. — А. К.) 
источника благ»2. 

Медленно, постепенно человечество пришло к такому этапу своего 
развития, когда в относительно экономически развитых (по меркам 
того времени) странах создалась ситуация, при которой большинство 
граждан стали формально свободными людьми. Буржуазные револю-
ции XVII–XVIII вв. превратили этих граждан из объекта права в его 

1 См., напр.: Курс российского трудового права: в 3 т. Т. 1. Часть общая / под ред. 
Е. Б. Хохлова. СПб., 1996. Гл. 1. 

2 Таль Л. С. Трудовой договор: Цивилистическое исследование. Ч. 1. Общие уче-
ния. Ярославль, 1913. С. 168. (Книга переиздана в 2006 г. московским издательством 
«Статут» в серии «Классика российской цивилистики».)
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субъект, однако большинство из них оказались лишенными собствен-
ности — в том объеме, который позволил бы им существовать за счет 
этой собственности.

Оказалось, что у них практически ничего нет, кроме способности 
к труду, которую можно «продать», и большинству населения в любой 
стране пришлось начать это делать (что они и продолжают делать 
сейчас).

Как «продать» эту способность к труду? Можно изготовить какие-
либо изделия и реализовать их на рынке, получив плату за свой труд. 
Можно сделать это в качестве «свободного» гражданина, подрядившись 
к кому-нибудь для выполнения конкретных работ, носящих, как прави-
ло, разовый характер. Все эти действия будут регулироваться нормами 
гражданского права, будут входить в его предмет.

Но можно «продать» свой труд (способность к труду), например, 
поступив на работу к какому-нибудь работодателю и работая у него 
в качестве наемного работника в течение определенного срока (который 
может быть достаточно продолжительным). Тогда мы будем иметь дело 
с иными, отличными от гражданско-правовых, отношениями. Есте-
ственно, что в этом случае не приходится говорить о «равенстве» сторон 
такого вида отношений (в отличие от отношений гражданско-правовых).

Когда мы говорим о «продаже» труда, всегда следует использовать 
кавычки, понимая это лишь как образ (например, еще в Декларации 
о правах и задачах Международной организации труда (далее — МОТ) 
1944 г. подчеркивалось, что «труд не является товаром»). К этому при-
водит понимание социального элемента труда, его неотъемлемость от 
личности человека.

Таким образом, свое право на труд граждане могут реализовать в са-
мых различных формах. Тем не менее большинство населения во всех 
странах мира входит в армию лиц наемного труда. Первые попытки 
регулирования общественных отношений в сфере наемного труда были 
предприняты в XIX в., в эпоху промышленных революций.

К обществу и государству того времени пришло осознание необхо-
димости защищать лиц наемного труда от чрезмерной эксплуатации. 
Цель была ясна — создать максимум условий для нормального воспро-
изводства рабочей силы и сохранения здоровья нации.

Не вдаваясь в детали и пропуская значительные исторические этапы 
в развитии человечества и нюансы этих этапов, констатируем, что на 
одном из них настало время, когда гражданскому праву пришлось «ро-
дить дитя» — право трудовое, регулирующее общественные отношения 
в сфере применения наемного труда.

Все-таки наемного работника, ставшего «ненужным», нельзя про-
сто выбросить, как ту же мотыгу или любую другую вещь. Государству 
пришлось вмешиваться в такие отношения гораздо в большей степени, 
нежели на предшествующих этапах, когда было достаточно в рамках 
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гражданского права устанавливать лишь общие принципы и очерчи-
вать общие контуры тех или иных видов заключаемых равноправными 
сторонами договоров.

В середине XIX в. в европейских странах были приняты первые за-
коны об ограничении рабочего времени (прежде всего это касалось 
рабочего времени женщин и детей, затем этот подход был распространен 
и на мужчин).

Так был дан старт формированию новой отрасли права. Оно с самого 
своего появления имело социальное назначение. Это объясняется тем, 
что задачей этой новой отрасли права изначально являлось такое право-
вое регулирование отношений, связанных с применением наемного 
труда, которое обеспечило бы, с одной стороны, равенство сторон при 
заключении соответствующих договоров и учет их интересов, а с дру-
гой — необходимость защиты экономически более слабого работника 
от экономически более сильного работодателя.

В России первые законодательные акты, регулирующие трудовые 
отношения, появились в конце XIX в., однако в то время вряд ли можно 
было говорить о появлении самостоятельной отрасли права. Государство 
пыталось как-то регулировать отдельные аспекты отношений, связанных 
с трудом, эти попытки выходили из сферы частного регулирования, но 
это еще не было трудовым правом в его современном понимании1. Тем 
не менее в начале XX в. имелся уже достаточно большой по количеству 
и объему нормативный материал, регулирующий многие аспекты тру-
довых отношений. Так, в Своде законов Российской империи (в ред. 
1913 г.) положения нормативных актов, регулирующих вопросы при-
менения труда в промышленности, были объединены в специальный 
единый акт — Устав о промышленном труде, который стал основным 
источником фабрично-заводского законодательства России.

Как отрасль права трудовое право появилось в России практически 
после 1917 г. Одним из первых кодифицированных актов Советской 
республики стал Кодекс законов о труде (КЗоТ) 1918 г. Затем, в годы 
НЭПа, был принят КЗоТ 1922 г. Кстати, нормы российского трудового 
законодательства 20-х годов прошлого века оказали серьезное влияние 
на развитие этой отрасли права. Они были для того времени весьма про-
грессивными, и их наличие заставило другие государства внимательнее 
отнестись к проблеме взаимоотношений «между трудом и капиталом».

1 Исторические аспекты проблемы весьма подробно изложены в следующих работах: 
Хохлов Е. Б. Очерки истории правового регулирования труда в России. Ч. 1. Правовое ре-
гулирование труда в Российской империи. СПб., 1999; Он же. История труда и трудовое 
право: в 3 т. Т. 1. История труда в контексте хозяйственных, политических и ментальных 
систем / под ред. Н. Ю. Козлихина. СПб.: ИД Санкт-Петербургского государственного 
университета, 2013; Киселев И. Я. Трудовое право России. Историко-правовое исследова-
ние. М., 2001; Лушников А. М., Лушникова М. В. Курс трудового права: в 2 т. Т. 1. Истори-
ко-правовое введение. Общая часть. Коллективное трудовое право. М., 2003.
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К сожалению, впоследствии СССР и Россия по многим параметрам 
отстали от мирового уровня в этой сфере, а само трудовое законодатель-
ство в условиях централизованного регулирования оказалось не в со-
стоянии достаточно эффективно выполнять свою защитную функцию.

Шаги, которые делает российское государство в направлении со-
вершенствования трудового права на современном этапе, призваны 
создать условия для более эффективного функционирования механизма 
правового регулирования трудовых отношений. Насколько эти задачи 
будут решены — покажет практика.

1.2. Предмет трудового права
Эффективность правовых норм проверяется на «оселке конфлик-

та». Пока нет конфликта, общественные отношения нередко могут 
регулироваться вовсе без применения норм права или с нарушениями 
этих норм. Но как только возникает конфликт, как только он достигает 
стадии, на которой необходимо вмешательство специальных органов, 
обладающих полномочиями по разрешению данного конфликта, так 
перед этими органами с необходимостью встают вопросы: к какой от-
расли права относятся общественные отношения, ставшие предметом 
спора? Какими методами эти отношения регулируются на стадии их 
возникновения, развития и собственно разрешения конфликта?

Вопрос определения отрасли законодательства, регулирующего от-
ношения, связанные с трудом, имеет важное практическое значение, 
так как от этого зависит рассмотрение вопроса об ответственности 
сторон договора в случае конфликта. Наряду с этим трудовое право из-
начально предусматривает ряд защитных мер по отношению к наемным 
работникам, что не может обеспечить в сфере реализации способностей 
к труду, например, гражданское право, базирующееся на принципе 
абсолютного равенства сторон.

В науке трудового права традиционно различают техническую и обще-
ственную организацию труда1. Техническая организация труда означает 
воздействие человека на природу и ее предметы материальными сред-
ствами и техническими приемами. Она включает в себя: а) техническую 
специализацию и кооперирование различных звеньев производства, 
рациональную расстановку работников внутри определенного единого 
процесса производства, совершаемого совместным трудом коллектива 
работников; б) материально-техническое оснащение, обслуживание 
и устройство рабочих мест; в) приемы и методы работы при данных 
средствах труда и технологии производства. Техническая организация 
труда отражается и закрепляется в технических нормах.

1 См.: Российское трудовое право: учебник / под ред. А. Д. Зайкина. М., 1997. 
С. 10–12. (Автор главы — проф. А. Д. Зайкин.) 
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Однако в процессе труда люди находятся не только в определенных 
отношениях с природой, предметами труда, но и в тех или иных волевых 
общественных отношениях, связанных с процессом труда (в различных 
вариантах).

Подобного рода отношения образуют целую систему, составные части 
которой характеризуют различные аспекты применения наемного труда, 
в целом же они составляют основу общественной организации труда.

В свое время Н. Г. Александров предлагал pазграничить две группы 
общественных отношений, посредством которых совершается труд. 
К первой относились общественные отношения, составляющие не-
обходимые предпосылки труда, но не выражающие непосредственной 
связи между людьми в процессе труда. Вторую группу составляли отно-
шения между людьми непосредственно по поводу применения рабочей 
силы, т. е. по поводу приведения в действие способности к труду. Эти 
последние отношения и являются общественно-трудовыми1. 

Общественно-трудовое отношение является правовой формой обще-
ственной организации труда. Это такого рода общественное отношение, 
в которое работник вступает в связи с применением своих способностей 
к труду, а работодатель — в связи с использованием этих способностей, 
т. е. чужого труда.

При любом способе производства общественно-трудовые отноше-
ния непосредственно выражают: а) формы привлечения к труду и рас-
пределения трудовых функций между людьми в процессе совместного 
труда в организации; б) методы обеспечения трудовой дисциплины 
и управления процессами совместного труда; в) характер регулирования 
меры (продолжительности) труда и иных условий жизнедеятельности 
работников труда (пространство, воздух, гигиена, безопасность труда 
и т. д.); г) характер распределения продукта труда и формы участия в нем 
работников; д) условия и формы воспроизводства рабочей силы (под-
готовка и переподготовка кадров), осуществляемые непосредственно 
на производстве.

Трудовые отношения сами по себе достаточно противоречивы: в их 
рамках можно обнаружить как взаимные интересы сторон, так и про-
тиворечие этих интересов, как производственные, так и социальные 
их аспекты. Противоречие этих элементов неизбежно: оно заложено 
в природе трудовых отношений.

Трудовые отношения охватывают три элемента: имущественный, 
управленческий (организационный) и охранительный.

На практике трудно четко разделить техническую и общественную 
организацию труда, так как это взаимосвязанные аспекты организации 
труда вообще. Однако трудовое право (как отрасль права) все же регули-
рует в первую очередь вопросы именно общественной организации труда 

1 Александров Н. Г. Трудовое правоотношение. М., 1948. С. 7.
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во всем их многообразии. В систему общественно-трудовых отношений 
входит широкий круг отношений, но каркасом этой системы являются 
именно трудовые отношения, связанные с применением наемного труда.

Предметом любой отрасли права являются общественные отноше-
ния, специфические именно для этой отрасли. 

Исходя из того, что весь комплекс общественно-трудовых отноше-
ний, связанных с применением труда, и составляет предмет трудового 
права, можно дать его определение.

Предметом трудового права являются не все отношения, связанные 
с трудом, а лишь те общественно-трудовые отношения, которые возни-
кают в связи с непосредственной деятельностью людей в процессе труда, 
выполнением работы. Они связаны с использованием наемного труда, 
возникают между наемными работниками и работодателями (в некото-
рых случаях в этих отношениях могут принять участие представители 
работников и работодателей, а также государство в лице своих органов).

Сегодня круг этих отношений определен на законодательном уровне. 
Практически ст. 1 ТК четко определяет предмет трудового права, от-
нося к нему, помимо собственно трудовых отношений, и другие, тесно 
с ними связанные и производные от них общественные отношения. 
Подобного рода отношения образуют целую систему, составные части 
которой характеризуют различные аспекты применения наемного труда, 
в целом же они составляют основу общественной организации труда.

В соответствии со ст. 1 ТК к ним относятся отношения по:
• организации труда и управлению трудом;
• трудоустройству у конкретного работодателя; 
• подготовке и дополнительному профессиональному образованию 

работников непосредственно у данного работодателя;
• социальному партнерству, ведению коллективных переговоров, 

заключению коллективных договоров и соглашений;
• участию работников и профессиональных союзов в установлении 

условий труда и применении трудового законодательства в пред-
усмотренных законом случаях;

• материальной ответственности сторон трудового договора (рабо-
тодателей и работников) в сфере труда;

• государственному контролю (надзору), профсоюзному контролю 
за соблюдением трудового законодательства (включая законода-
тельство об охране труда) и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права;

• разрешению трудовых споров;
• обязательному социальному страхованию в случаях, предусмо-

тренных федеральными законами.
Эти отношения имеют как общие черты, так и существенные призна-

ки, характерные только для них и отличающие их от других отношений, 
так или иначе связанных с применением труда.
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В эпицентре комплекса отношений, составляющих предмет трудо-
вого права, находятся трудовые отношения (точнее — трудовое отноше-
ние, так как в каждом конкретном случае его сторонами являются два 
субъекта: работник — физическое лицо и работодатель — как правило, 
юридическое лицо). Все другие виды отношений могут предшествовать, 
сопутствовать или приходить на смену именно трудовому отношению. 
Без него они существовать не могут.

Трудовое законодательство дает легальное определение трудовых от-
ношений (ст. 15 ТК). Трудовые отношения — это отношения, основанные 
на соглашении между работником и работодателем о личном выпол-
нении работником за плату трудовой функции (работы по должности 
в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности 
с указанием квалификации; конкретного вида поручаемой работнику 
работы), подчинении работника правилам внутреннего трудового распо-
рядка при обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных 
трудовым законодательством и иными нормативными правовыми акта-
ми, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, со-
глашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором.

С учетом современных тенденций законодатель особо подчеркивает 
тот факт, что заключение гражданско-правовых договоров, фактически 
регулирующих трудовые отношения между работником и работодателем, 
не допускается (ч. 2 ст. 15 ТК).

В соответствии с Федеральным законом от 5 мая 2014 г. № 116-ФЗ 
с 1 января 2016 г. ч. 1 ст. 15 ТК после слов «поручаемой работнику ра-
боты» будет дополнена словами «в интересах, под управлением и кон-
тролем работодателя».

В учебной и научной литературе традиционно называются харак-
терные признаки предмета трудового права1:

1) трудовые отношения возникают в связи с непосредственной де-
ятельностью людей в процессе труда, применением живого труда и соз-
данием материальных и духовных благ;

2) для них характерно включение исполнителя работы в трудовой 
коллектив конкретной организации с вытекающим отсюда подчинением 
внутреннему трудовому распорядку (под которым понимается определен-
ный режим труда, обеспечивающий слаженную деятельность работни-
ков, правильную организацию и безопасные условия труда, выполнение 
установленной меры труда);

3) это возмездные отношения, т. е. работники — участники этих от-
ношений имеют право на получение за свой труд заработной платы;

4) участвуя в трудовых отношениях, работник выполняет опреде-
ленную работу, применяя личный труд.

1 См.: Российское трудовое право: учебник / под ред. А. Д. Зайкина. М., 1997. 
С. 12–13. (Автор главы — проф. А. Д. Зайкин.)
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В целом такой подход оправдан, но следует уточнить с учетом со-
временного состояния науки и практики некоторые его позиции.

Так, хотя в процессе трудовых отношений и создаются материальные 
и духовные блага, сам по себе этот критерий не может быть определя-
ющим, так как аналогичные результаты могут быть получены и при 
использовании труда раба, и в результате труда свободного человека 
(например, художник, рисующий картины и выставляющий их впо-
следствии на продажу, также создает материальные и духовные блага 
и применяет живой труд). Включение при этом гражданина в трудовой 
коллектив характерно для подавляющего числа лиц наемного труда, 
однако возможна и работа в качестве единственного наемного работ-
ника (без вхождения в коллектив) — например, секретарь, домохозяйка 
(особенности можно обнаружить и при применении, например, дистан-
ционного труда). Поэтому, говоря о вхождении в трудовой коллектив, 
следует уточнить — «как правило».

Что касается возмездного характера труда, то гражданско-правовые 
договоры, связанные с применением личного труда, тоже носят, как 
правило, возмездный характер.

В то же время обязательным условием трудовых отношений является 
их личный характер, так как в тех же гражданско-правовых отношениях 
возможно выполнение работ с применением труда других лиц (напри-
мер, при субподряде). Следует, однако, отметить, что законодатель, 
регулируя вопросы труда надомников, допускает, что надомник может 
выполнять работу, обусловленную трудовым договором, с участием 
членов его семьи. При этом трудовые отношения между членами семьи 
надомника и работодателем не возникают (ст. 310 ТК). На практике 
такой подход может вызвать определенные трудности в правовом ре-
гулировании.

Все эти нюансы в целом не влияют на определение трудовых от-
ношений, их просто следует учитывать в случае возникновения спора 
в целях определения предмета правового регулирования и применения 
соответствующего законодательства.

Рабочей силой наемного работника распоряжается не он лично, а ра-
ботодатель (собственник или его представитель — например, в лице 
должностных лиц, наделенных для этого специальными полномочиями). 
То же относится и к предмету деятельности этого наемного работника. 
Это значит, что при наемном труде мы всегда вынуждены констатировать 
противостояние двух сторон трудового отношения — работника и ра-
ботодателя. Работник подчиняется «хозяйской власти» работодателя1.

Наиболее общим критерием отграничения отношений, регулируемых 
трудовым правом (трудовых отношений), от ряда смежных является то, 
что они являются отношениями, связанными с применением наемного 

1 Подробнее об этом, например, в учебной литературе по трудовому праву.
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труда. Важной характеристикой наемного труда является тот факт, что 
он является трудом несамостоятельным (в международно-правовой 
терминологии существует термин dependensy («зависимость»), помога-
ющий во многом определить суть наемного труда).

Трудовой договор является категорией, юридически опосредующей 
наемный труд, однако в СССР такой подход не находил признания, 
так как считалось, что труд является товаром лишь при капитализме, 
но никак не при социализме. Сегодня взгляды на природу наемного 
труда, сформированные в свое время под влиянием определенных иде-
ологических воззрений, претерпели существенные изменения. Наличие 
рынка труда констатируется не только в научных трудах, но и на уровне 
нормативных правовых актов (см., например, Концепцию действий 
на рынке труда на 2003–2005 гг., а также на 2008–2010 гг.). Рынок же 
предполагает и наличие на нем товаров разного рода. Естественно, что 
труд (даже наемный), как уже отмечалось выше, не является товаром 
в классическом понимании этого слова. Тем не менее, применяя ка-
вычки, можно все-таки сказать, что рабочая сила является «товаром 
особого рода».

Е. Б. Хохлов, например, называет следующие главные признаки на-
емного труда1:

1) наемный труд — несамостоятельный труд, осуществляемый в ин-
тересах другого лица, а следовательно, и под его руководством (правда, 
этот критерий верен наполовину, так как, например, гражданин, выпол-
няющий работу по гражданско-правовому договору, как правило (или — 
нередко), также связан заданием того лица, которое ему эту работу 
поручило. — А. К.);

2) это труд формально (т. е. юридически) свободного человека, ко-
торый свободен как от своего потенциального работодателя, так и от 
любого другого лица, а заключение трудового договора есть согласование 
встречных интересов сторон трудовых отношений;

3) наемный работник передает работодателю свою способность 
к труду за вознаграждение (не претендуя на его имущество, но и не 
неся рисков или ответственности);

4) такое социальное явление, как наемный труд, тесно связано с ка-
тегорией рынка труда, а договор трудового найма есть юридическое 
выражение результатов его функционирования;

5) поскольку в силу договора наемный работник обязуется реали-
зовывать свою способность к труду не в своих собственных интересах, 
а для достижения целей, в интересах, а следовательно, и под руковод-
ством работодателя, тем самым под власть работодателя подпадает и его 
личность в целом («хозяйская власть» — суть наемного труда. А. К.).

1 См.: Курс российского трудового права: в 3 т. Т. 1. Часть общая / под ред. 
Е. Б. Хохлова. СПб., 1996. С. 84–87.
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Таким образом, предметом трудового права являются отношения, 
возникающие в связи с применением наемного труда.

1.3. Метод трудового права
Если предмет любой отрасли права определяет круг обществен-

ных отношений, специфических именно для этой отрасли, то метод 
демонстрирует то, какими правовыми средствами и приемами осу-
ществляется регулирование данных отношений. Он характеризуется 
следующими признаками: порядком возникновения, изменения и пре-
кращения правоотношений; общим юридическим положением участ-
ников правоотношений; характером установления прав и обязанностей 
сторон правоотношений; средствами, обеспечивающими исполнение 
обязанностей (санкциями).

Теория права знает такие основные средства правового регулирова-
ния, как предписания, запреты и дозволения, а также такие приемы, 
как императивное и диспозитивное регулирование.

Все эти общетеоретические положения в той или иной степени нахо-
дят свое отражение в методе трудового права. Его специфика и отличие 
от метода других отраслей права определяются предметом правового 
регулирования.

Поскольку трудовые отношения охватывают три элемента — имуще-
ственный, управленческий и охранительный, то особенности каждого 
из этих элементов оказывают свое влияние на метод трудового права. 
В результате он носит комплексный характер, оказывающий различное 
воздействие на разные институты данной отрасли права. Комплексность 
регулирования не является прерогативой собственно трудового права, 
однако она в данном случае обладает вполне определенной спецификой, 
накладывающей отпечаток на метод данной отрасли права.

Так, именно в трудовом праве наблюдается сочетание централизован-
ного и децентрализованного (в первую очередь локального) регулирования.

Государство сегодня не регулирует все нюансы трудовых отношений 
(как это было еще совсем недавно), оно устанавливает лишь мини-
мальные гарантии в сфере труда, обязательные для всех работодателей 
без исключения, независимо от их организационно-правовой формы. 
Государственные органы определяют нормальную и сокращенную про-
должительность рабочего времени, минимальную продолжительность 
ежегодного отпуска, минимальный размер оплаты труда, устанавлива-
ют общеобязательные правила охраны труда и техники безопасности, 
определяют порядок рассмотрения трудовых споров и т. п. В случаях, 
определенных законодательством, эти решения принимаются при уча-
стии представителей работников и работодателей.

Все остальные основные компоненты существования трудовых отно-
шений определяются на уровне конкретной организации (конкретного 
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работодателя) и закрепляются в ее локальных актах. Они могут устанав-
ливаться как непосредственно работодателем, так и путем выработки 
решений с привлечением представителей работников. В ряде случаев 
такие акты могут выходить за рамки предприятия и устанавливаться 
на уровне отрасли, региона или даже Российской Федерации в целом 
(например, Генеральное соглашение), однако в любом случае в них 
не могут содержаться нормы, ухудшающие положение работников по 
сравнению с тем, которое определено в централизованном порядке.

Правовое регулирование трудовых отношений характеризуется до-
говорным способом их установления и изменения (за исключением тех 
параметров, которые устанавливаются в централизованном порядке).

Эта черта метода трудового права характерна как для локальных 
актов, так и для индивидуального регулирования трудовых отношений. 
Локальные акты, как правило, принимаются с участием (в определенной 
степени) представителей работников. Конкретизация условий существо-
вания трудовых отношений происходит в рамках трудовых договоров, 
заключаемых в индивидуальном порядке.

Договорный метод предполагает равенство субъектов при выработке 
условий договора, однако и в этом случае также действует принцип не-
ухудшения положения работников по сравнению с тем, которое опреде-
лено в централизованном порядке. Кроме того, волеизъявление такой 
стороны, как работодатель, во многом ограничено существующими 
в рамках локальных актов договоренностями.

Таким образом, следующей чертой метода трудового права является 
достаточно широкое участие представителей работников в установлении 
и применении условий труда, в контроле за соблюдением трудового зако-
нодательства и даже в рассмотрении трудовых споров. В этом находит 
отражение один из важнейших принципов трудового права1.

Особенностью метода трудового права является сочетание в нем 
единства и дифференциации правового регулирования. Большинство тру-
доспособного населения страны попадает в сферу трудовых отношений, 
при этом существуют весьма существенные отличия между различны-
ми категориями работников, которые зависят от их индивидуальных 
особенностей (пол, возраст, состояние здоровья и т. п.), от местности 
и климатических условий, в которых применяется труд данных работ-
ников, от тяжести или опасности условий труда и т. д.

На практике мы имеем дело с двумя группами норм. С одной сто-
роны, имеются нормы общего характера, закрепляющие принципиаль-
ные положения для всех работников без исключения, обеспечивающие 
единство регулирования в данной сфере. С другой стороны, существуют 
(и должны существовать впредь!) нормы, учитывающие особенности труда 
различных категорий работников.

1 Подробнее об этом — в гл. 2 и 5 учебника.
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Единство регулирования выражается в установлении на государ-
ственном уровне определенных общих правовых норм, распространя-
ющихся на всех работников независимо ни от каких различий. Таковы, 
например, нормы о минимальном размере оплаты труда, о минимальной 
продолжительности ежегодного отпуска, о максимальной продолжи-
тельности рабочей недели, об охране труда и т. п.

Дифференциация отражает специфику правового регулирования труда 
определенных категорий работников с учетом их особенностей, обуслов-
ленных как объективными (т. е. независимыми от свойств личности) 
данными, так и субъективными (зависящими от личности работника).

К объективным факторам можно отнести такие, как отрасль наци-
ональной экономики, организационно-правовая форма деятельности 
работодателя, природно-климатические условия, вид или характер ра-
боты, занимаемая должность (например, руководитель организации), 
условия и характер труда и т. п. Кроме того, федеративный характер 
государственного устройства Российской Федерации также предполагает 
возможность появления определенных особенностей регулирования 
трудовых отношений в границах субъектов Федерации (здесь может 
идти речь лишь о «поднятии планки» гарантий по сравнению с уровнем, 
установленным федеральным законодательством).

Как правило, с обстоятельствами, входящими в эту группу, связано 
предоставление различных льгот и преимуществ в оплате труда, социаль-
ном страховании, регулировании рабочего времени и времени отдыха. 
Дифференциация правового регулирования представляет собой способ 
как-то компенсировать тяжелый, вредный характер работы, нередко свя-
занный с опасностью для жизни. Это может быть связано с повышенным 
нервным напряжением, с повышенной ответственностью за принима-
емые в процессе труда решения и т. п. В то же время в законах и иных 
нормативных актах могут быть установлены повышенные требования 
к уровню трудовой дисциплины, охране труда и технике безопасности.

В такой большой стране, как Россия, имеются существенные раз-
личия в климатических условиях, поэтому необходимость привлечения 
рабочей силы в районы с неблагоприятными условиями также находит 
свое отражение в дифференциации правового регулирования.

Определенные особенности в регулировании возникают в связи со 
сроком, в течение которого продолжаются трудовые отношения (се-
зонные, временные работы, другие случаи, допускающие заключение 
срочных трудовых договоров).

К субъективным обстоятельствам, влияющим на дифференциацию 
правового регулирования труда, относятся такие, как возраст, пол, со-
стояние здоровья. Так, для несовершеннолетних работников установ-
лены некоторые специфические условия приема на работу (медосмотр, 
введение квотирования на рабочие места), оплаты труда, рабочего вре-
мени и времени отдыха, охраны труда.
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Нормы трудового права учитывают специфику женского организма, 
в том числе обусловленную исполнением функций материнства. В связи 
с этим имеются специальные перечни работ, на которых запрещено ис-
пользование женского труда; в период беременности, кормления детей 
и достижения ими определенного возраста женщинам предоставляются 
определенные льготы (в основном в сфере рабочего времени и времени 
отдыха).

Между прочим, в ряде стран представители феминистских движений 
считают ограничения, устанавливаемые в законодательстве для женщин, 
нарушением их конституционного права на труд и дискриминацией 
в трудовых отношениях.

Определенные льготы установлены в законодательстве и для ин-
валидов.

В рамках дифференциации могут быть установлены достаточно суще-
ственные различия в правовом регулировании труда между различными 
категориями работников и даже между конкретными работниками, но, 
как правило, дифференциация предполагает установление условий более 
льготных по сравнению с общими, определенными в рамках единства 
правового регулирования. Дифференциация не должна приводить к дис-
криминации работников в трудовых отношениях.

Согласно общему правилу, для участников трудовых отношений не 
имеет значения факт гражданства. Этот аспект статуса личности может 
иметь значение на стадии, предшествующей возникновению трудовых 
отношений (на решение этих задач направлены, в частности, правовые 
нормы, регламентирующие вопросы правового положения иностранных 
граждан, миграции, привлечения иностранной рабочей силы). Это, 
безусловно, сказывается на виде трудового договора (заключается он 
на неопределенный срок или является срочным). Но когда трудовой 
договор заключен и работник начинает выполнять предусмотренную 
им трудовую функцию, все остальное не имеет значения. Более того, 
в ТК неоднократно говорится о запрете дискриминации в трудовых 
отношениях. При этом гл. 50.1 ТК установлены определенные особен-
ности регулирования труда работников, являющихся иностранными 
гражданами или лицами без гражданства.

Не имеет значения для правового регулирования трудовых отноше-
ний также принадлежность тех или иных организаций иностранному 
капиталу. Если на них работают российские граждане, иностранные 
граждане, лица без гражданства и т. д. эти работники находятся под 
защитой российского трудового права.

На территории РФ правила, установленные трудовым законода-
тельством и иными актами, содержащими нормы трудового права, 
распространяются на трудовые отношения с участием иностранных 
граждан, лиц без гражданства, организаций, созданных или учреж-
денных иностранными гражданами, лицами без гражданства либо с их 
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участием, международных организаций и иностранных юридических 
лиц, если иное не предусмотрено ТК, другими федеральными законами 
или международным договором РФ.

Еще одной особенностью метода трудового права является специфика 
защиты трудовых прав участников трудовых отношений.

В связи с этим прежде всего следует сказать о том, что государствен-
ный надзор (контроль) за соблюдением законодательства о труде и ох-
ране труда осуществляется специальными государственными органами 
(инспекциями), не зависящими от работодателей, что является опре-
деленной гарантией их объективности. 

Наряду с государственными органами надзора (контроля) обще-
ственный контроль за соблюдением законодательства о труде и защите 
трудовых прав работников осуществляют профсоюзы и инспекции, 
находящиеся в их ведении (следует отметить, что эти профсоюзные 
инспекции довольно длительный период времени практически осу-
ществляли государственные функции в данной сфере).

ТК предусматривает такой новый для России способ защиты тру-
довых прав и свобод, как самозащита.

Наконец, защита трудовых прав осуществляется также органами по 
разрешению трудовых споров. Эти споры могут быть индивидуальными 
или коллективными. Каждая из категорий трудовых споров имеет свою 
специфику в рассмотрении, но порядок их рассмотрения существенно 
отличается от порядка рассмотрения обычных гражданских дел.

1.4. Система трудового права
Трудовое право — это совокупность взаимосвязанных правовых 

норм, составляющих определенную целостную систему, которая об-
условлена всем комплексом регулируемых этой отраслью права обще-
ственных отношений.

Как и в большинстве отраслей права, в трудовом праве можно вы-
делить Общую и Особенную части, каждая из которых регламентирует 
определенный круг вопросов.

Общая часть трудового права включает в себя институты, определя-
ющие принципиальные подходы к правовому регулированию трудовых 
отношений в целом. В нее входят нормы, регулирующие:

• основные начала трудового законодательства (предмет отрасли; 
принципы трудового права; систему нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права; действие трудового права во 
времени и пространстве);

• трудовые отношения (статус субъектов трудовых отношений, ос-
нования их возникновения);

• социальное партнерство (вопросы представительства сторон 
трудовых отношений и участия представителей работников в ре-
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гулировании этих отношений, коллективные договоры и со-
глашения).

Особенная часть трудового права включает нормы, регулирующие 
отдельные аспекты трудовых отношений. В нее входят следующие ин-
ституты:

• трудовой договор;
• рабочее время;
• время отдыха;
• оплата и нормирование труда;
• гарантии и компенсации;
• трудовой распорядок, дисциплина труда;
• профессиональная подготовка, переподготовка и повышение 

квалификации работников на производстве;
• охрана труда;
• материальная ответственность сторон трудового договора;
• особенности регулирования труда отдельных категорий работ-

ников;
• защита трудовых прав и свобод;
• надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде и ох-

ране труда;
• трудовые споры.
Система Особенной части трудового права во многом совпадает со 

структурой действующего ТК.
Наряду с системой трудового права как отрасли правовой системы 

можно констатировать наличие системы науки трудового права, которую 
также можно разделить на Общую и Особенную части.

1.5. Место трудового права в системе российского права 
и отграничение... его от смежных отраслей

Говоря о месте трудового права в системе российского права, следует 
отталкиваться от положений теории права, в соответствии с которыми 
наиболее крупное разделение отраслей российского права заключается 
в разделении на публичное и частное право. Трудовое право является 
комплексной отраслью, соединяющей в себе как публично-правовые, 
так и частно-правовые начала.

Следует согласиться с Е. Б. Хохловым, рассматривающим «отрасль тру-
дового права как единство государственно-нормативного и договорного 
регулирования общественных отношений, возникающих в сфере труда»1.

Кроме трудового права, вопросы, связанные с применением труда, 
в той или иной степени регулируют и некоторые другие отрасли рос-

1 Курс российского трудового права: в 3 т. Т. 1. Часть общая / под ред. Е. Б. Хох-
лова. С. 74. 
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сийского права. Ближе всего к трудовому примыкают гражданское, 
административное право и право социального обеспечения (а также 
такая формирующаяся отрасль права, как право занятости и трудоу-
стройства). Вопрос отграничения трудового права от других отраслей 
имеет большое теоретическое и практическое значение.

С одной стороны, в отличие, например, от гражданского права, 
государство всегда устанавливало и будет устанавливать определенные 
параметры правового регулирования трудовых отношений в рамках 
публичного права.

Более того, десятилетиями в нашей стране в сфере труда преобладал 
именно публично-правовой аспект в регулировании этих отношений. 
Отчасти это можно понять, так как российское (а прежде — советское) 
трудовое право сформировалось в определенную эпоху и в определенных 
условиях. То время характеризовалось господством публично-правового 
регулирования практически во всех сферах человеческой деятельности. 
Государство в одном лице выступало как законодатель и исполнитель 
законов, а в сфере труда к тому же оно было практически единственным 
работодателем. В такой ситуации можно было в определенной степени 
понять и метод правового регулирования трудовых отношений, при ко-
тором государство вмешивалось в любые детали этого регулирования, не 
оставляя конкретным сторонам договора — работнику и предприятию, 
организации, учреждению — фактически никакого «зазора», диктуя им 
все «правила игры». Ничего удивительного, ведь все работали как бы 
на «единой фабрике», у единого работодателя.

Следует также отметить, что советское государство рассматрива-
ло трудовое право в качестве определенного «знамени», на которое 
могли бы равняться трудящиеся других стран. Такой подход приво-
дил к достаточно существенной идеологизации трудового права, при 
этом не всегда учитывались экономические составляющие механизма 
регулирования труда в обществе, которые игнорировались в условиях 
действия публичного и тотально централизованного метода регулиро-
вания трудовых отношений.

Сегодня роль единовластного хозяина государством утрачена, однако 
все равно у него и впредь останется функция законодательного опреде-
ления принципиальных положений трудового права, устанавливающих 
определенный уровень гарантий для сторон трудовых отношений. Этот 
уровень является обязательным для всех работодателей независимо от 
формы собственности и организационно-правовой формы их деятель-
ности.

Однако в трудовых отношениях налицо договорные начала, так как 
стороны этих отношений в пределах, установленных законом (а они 
достаточно широки), практически свободны в определении условий их 
возникновения, изменения и прекращения. Это, безусловно, элемент 
частного права.
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Именно вопросы, связанные с отграничением трудового права от 
права гражданского, представляют сегодня наибольшую актуальность 
и практическую значимость. Эти проблемы выходят за пределы чи-
сто теоретических конструкций и имеют весьма важные практические 
аспекты.

При разграничении этих отраслей права следует прежде всего иметь 
в виду, что в предмет гражданского права входят две группы отноше-
ний. Во-первых, это имущественные отношения, возникающие между 
людьми по поводу имущества — материальных благ, имеющих эконо-
мическую форму товара. Во-вторых, это личные неимущественные 
отношения, возникающие по поводу неимущественных (нематериаль-
ных) благ, тесно связанных с личностью их обладателей. Такие блага 
неотчуждаемы и не могут переходить от одних лиц к другим. Обе эти 
группы отношений объединяет то обстоятельство, что они основаны 
на равенстве, автономии воли и имущественной самостоятельности 
участников, т. е. возникают между юридически равными и независи-
мыми друг от друга субъектами, имеющими собственное имущество. 
Иначе говоря, это частные отношения, возникающие между субъектами 
частного права1.

Предметом же трудового права являются трудовые и иные, непосред-
ственно связанные с ними отношения. Предметом трудовых отношений 
является процесс труда, живой труд; предметом гражданско-правовых 
отношений, связанных с применением труда, — овеществленный труд, 
продукт труда (его результат).

В последние годы в качестве критерия разграничения трудового права 
и права гражданского все чаще называется самостоятельность (или не-
самостоятельность) труда. Этот критерий был назван еще в 20-е годы 
XX в.: «При несамостоятельном труде рабочей силой работника рас-
поряжается не сам работник, а противостоящий ему организатор пред-
приятия, учреждения или хозяйства»2. Такова сегодня позиция МОТ. 
Этот подход разделяется и многими российскими учеными.

Ситуация, складывающаяся сегодня в экономике страны, которая 
находится на пути к рынку, существенно изменилась, и это нередко 
приводит к другой крайности — иллюзиям, что наемный труд во многом 
подпадает под сферу действия гражданского права с его принципом 
свободы договора. При этом напоминается, что трудовое право как от-
расль вышло из недр права гражданского (что абсолютно верно). Однако 

1 См.: Гражданское право: в 4 т. Т. I. Общая часть: учебник / отв. ред. проф. Е. А. Су-
ханов. 3-е изд., перераб. и доп. М.: волтерс Клувер, 2004. С. М., 1998. С. 33–34; Рос-
сийское гражданское право: в 2 т. Общая часть. Вещное право. Наследственное право. 
Интеллектуальные права. Личные неимущественные права: учебник. Т. 1 / отв. ред. 
Е. А. Суханов. 2-е изд., стереотипное. М.: Статут, 2011 // СПС «КонсультантПлюс».

2 Войтинский К. М. Трудовой договор по Кодексу законов о труде 1922 г. Пг., 1923. 
С. 10–11.
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такой подход может иметь далеко идущие последствия для огромного 
количества людей, так как в любой стране большинство работоспо-
собных граждан зарабатывают себе на хлеб, работая именно в качестве 
наемных работников. Так будет и впредь, и это вполне естественный 
процесс, о чем свидетельствует весь мировой и отечественный опыт.

«Риск» и «ответственность» — два ключевых слова, характеризующих 
рыночную экономику. Но в рыночной экономике реально трудятся 
люди, имеющие различный правовой статус. Наемные работники гото-
вы выполнять ту или иную трудовую функцию, работая в нормальных 
условиях, получая за свой труд достойную заработную плату, но при 
этом не беря на себя риск предпринимательской деятельности и не 
неся ответственности за ее результаты. Это удел собственников и иных 
участников предпринимательской деятельности.

Предпринимательство имеет своей главной целью извлечение 
прибыли (дохода) от участия в различных отношениях, так или иначе 
связанных с использованием имущества. Данный вид деятельности 
характеризуется полной самостоятельностью участников, по своему 
усмотрению (своей волей) определяющих характер и содержание сво-
его участия в ней и одновременно несущих риск от последствий этих 
решений. Этим предпринимательство отличается от трудовой деятель-
ности, содержание которой определяет работодатель, несущий обычно 
и основной имущественный риск, связанный с ее результатами.

Говоря об отличиях в регулировании общественных отношений 
нормами гражданского и трудового права, следует также отметить, что 
в соответствии с Конституцией РФ гражданское законодательство на-
ходится в ведении Российской Федерации (ст. 71), а трудовое — в со-
вместном ведении Федерации и ее субъектов (ст. 72). Существующие 
различия в предмете регулирования двух отраслей права констатируются 
и на уровне Классификатора правовых актов, утвержденного Указом 
Президента РФ от 15 марта 2000 г. (в ред. от 28 июня 2005 г.). 

Кроме того, в систему нормативных актов, регулирующих трудовые 
отношения, входят соглашения, действующие на федеральном, реги-
ональном, отраслевом, территориальном уровнях, а также локальные 
нормативные акты, принимаемые на уровне отдельной конкретной 
организации (конкретного работодателя), что является особенностью 
именно трудового права.

Работодатель и работники, их представители через коллективный 
договор, локальные нормативные акты, через индивидуальные трудовые 
договоры конкретизируют условия труда. Стороны трудового договора 
могут достаточно свободно определять условия договора, не нарушая, 
однако, установленных государством гарантий (это также существенно 
отличает принципы регулирования общественных отношений трудовым 
правом от регулирования их, например, гражданским правом). Работо-
датель может улучшить эти условия по сравнению с гарантиями, уста-
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новленными в законодательстве, но не может ухудшить. В противном 
случае такие условия договоров о труде являются недействительными. 
Торг здесь неуместен.

При заключении трудового договора работник и работодатель не 
могут быть абсолютно свободными именно потому, что трудовое право 
имеет предметом своего регулирования отношения, отличные от пред-
мета регулирования гражданского права.

При наличии существенных различий трудовое право и граждан-
ское имеют некоторые «пограничные» институты, входящие в предмет 
обеих отраслей (например, ответственность за повреждение здоровья 
работника на производстве).

Разграничение трудового и гражданского права сегодня приобретает 
особую актуальность — оно выходит за пределы чисто теоретических 
конструкций и имеет весьма важные практические аспекты — прежде 
всего потому, что от вопроса определения отрасли законодательства, 
регулирующего отношения, связанные с трудом, зависит рассмотрение 
вопроса об ответственности сторон договора в случае конфликта. Это 
разграничение позволяет уточнить сферу действия трудового и граж-
данского права, а следовательно, и предмет каждой из этих отраслей.

Давно прошло то время, когда практически единственным способом 
реализации права на труд в нашей стране был труд в государственном 
учреждении, на предприятии или в организации. Сегодня граждане РФ 
могут реализовать свое конституционное право на труд в самых разноо-
бразных формах. При этом существенно изменилось его содержание — 
труд свободен, каждый имеет право свободно распоряжаться своими 
способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию.

Из этой, как может показаться, простой конструкции вытекает воз-
можность реализации права на труд в самых разнообразных формах. 
Гражданин РФ вправе заниматься предпринимательской деятельностью 
без образования юридического лица, беря на себя риск и ответствен-
ность за результаты своей деятельности. Он имеет право заниматься 
предпринимательской деятельностью, например, в качестве участника 
хозяйственного товарищества или общества, члена производственного 
кооператива. Гражданин может поступить на государственную службу 
(любой из ее видов), стать наемным работником и трудиться в лю-
бой из узаконенных и существующих организационно-правовых форм 
юридических лиц. Он может реализовать свое право на труд в рамках 
гражданско-правовых договоров различных видов. В ряде случаев воз-
можна комбинация вариантов.

Чтобы понять эту непростую ситуацию, следует учитывать, что граж-
данин в данном случае может иметь различный правовой статус. Так, 
он может быть, например, акционером акционерного общества и не 
работать в этом обществе; являясь акционером, он может одновременно 
здесь же и работать по определенной специальности и квалификации, 
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занимая определенную должность; он может быть просто наемным 
работником в акционерном обществе и не иметь его акций.

Гражданин может работать в обществе с ограниченной ответствен-
ностью. При этом это может происходить тоже в нескольких вариантах: 
он может выполнять определенные работы именно в качестве участника 
общества, не вступая в трудовые отношения; может, являясь участником 
общества, занимать определенную штатную должность; наконец, он 
может быть «чистым» наемным работником этого общества.

Возможны и многие другие варианты применения гражданином 
своей способности к труду. Естественно, что в разных ситуациях его 
правовое положение будет различным.

Гражданин, одновременно являющийся собственником и работа-
ющий, например, в обществе с ограниченной ответственностью или 
имеющий акции акционерного общества, в котором он работает, как 
правило, имеет двойной статус, который следует четко различать.

С одной стороны, он имеет статус собственника, дающий ему право 
и возможность реализовать как минимум три основных полномочия, 
принадлежащие только собственнику:

• право на участие в управлении делами общества в порядке, уста-
новленном Федеральным законом и уставом общества (в соот-
ветствии с учредительными документами, видом и количеством 
имеющихся у него акций);

• право принимать участие в распределении прибыли (если она 
будет);

• право на ликвидационную квоту (чего лишен обычный наемный 
работник).

С другой стороны, он одновременно может иметь статус наемного 
работника, заключившего трудовой договор и взявшего на себя при 
этом определенные обязанности (как и другая сторона такого договора).

Главным критерием в данном случае можно считать включение граж-
данина в трудовой коллектив, занятие им определенной должности 
согласно штатному расписанию и выполнение любой работы по этой 
должности в соответствии с определенной специальностью и квалифи-
кацией, подчинение внутреннему трудовому распорядку, выполнение 
работ в личном качестве (личным трудом).

Соответственно, в сфере труда на такого «работающего собственни-
ка» будут распространяться все гарантии, предусмотренные трудовым за-
конодательством. Более того, по ряду позиций это выгодно и для самого 
общества, так как расходы, связанные с содержанием такого работника 
(заработная плата, отпуска, гарантийные и компенсационные выплаты 
и т. д.), как правило, могут быть отнесены на себестоимость продукции.

Участник общества с ограниченной ответственностью одновременно 
является его работником, если отношения с обществом связаны с лич-
ным трудом, а не ограничиваются лишь внесением вклада в уставный 

1.5. Место трудового права в системе российского права и отграничение...   • 35



капитал общества и участием в распределении прибыли. Следовательно, 
отношения участников общества с ограниченной ответственностью, 
основанные на личном труде, регулируются нормами трудового за-
конодательства.

Это положение подтверждается и судебной практикой. Например, 
одним из первых судебных дел, получивших широкую известность, стало 
дело по иску Гладких и Кузнецовой к товариществу (по действовавшему 
в то время законодательству) с ограниченной ответственностью «Ари-
адна» Воронежа о взыскании заработной платы (речь идет о ситуации, 
возникшей до вступления в силу ч. 1 ГК)1.

Этот вывод Верховного Суда РФ очень важен для понимания вопроса 
о разграничении предмета трудового и гражданского права, а следова-
тельно, и для определения отрасли законодательства, нормы которой 
следует использовать в случае возникновения споров. Впоследствии 
данная позиция неоднократно подтверждалась в судебных решениях.

Немало споров, в частности, возникало и возникает и по поводу 
статуса руководителя организации и отношений, существующих между 
ним и работодателем в сфере труда. Нормами какой отрасли права — 
трудового или гражданского — регулируются данные вопросы?

Любой работодатель, являющийся собственником (или представите-
лем государства как собственника), естественно, имеет право регулировать 
в определенной степени порядок управления этой собственностью и за-
интересован в эффективном ее использовании. Для этого он, как правило, 
приглашает квалифицированного менеджера (руководителя), нанимая 
его на работу (хотя может пригласить для этого и специальную управ-
ляющую компанию). Данный руководитель, будучи наделен широким 
кругом полномочий, самостоятельно решает вопросы, связанные с дея-
тельностью организации, отнесенные к его компетенции действующим 
законодательством, уставом организации и заключенным с ним трудовым 
договором. Предметом данного трудового договора является выполнение 
руководителем функций по управлению всеми сторонами деятельности 
организации, включая управление и распоряжение ее имуществом.

Не вызывает возражений необходимость повышения ответственно-
сти лиц, занимающих столь высокое положение в организациях. Если 
же, например, эти организации входят в состав федеральной собствен-
ности, то государство вправе принимать меры по регулированию этой 
ответственности. Однако именно в сфере ответственности имеются 
принципиальные различия между отношениями, регулируемыми двумя 
отраслями права — гражданским и трудовым правом.

Руководитель организации совершенно очевидно является наемным 
работником, и он должен иметь все гарантии, предусмотренные тру-
довым законодательством для данной формы реализации гражданами 

1 См.: БВС РФ. 1993. № 4. С. 3.
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своего права на труд. Гражданское же законодательство предусматривает 
значительно более высокую степень ответственности (вплоть до обра-
щения взыскания на личное имущество субъекта гражданско-правовых 
отношений). Однако не название договора или его элементов определяет 
то, в предмет какой отрасли права входят те или иные отношения, — это 
вопрос их природы и содержания.

Если руководитель, злоупотребляя своими полномочиями, пред-
усмотренными трудовым договором, выйдет за их пределы и при этом 
причинит ущерб собственнику, то вполне возможно применение более 
жестких мер ответственности, чем те, которые предусмотрены нормами 
трудового законодательства. Работодатель может, например, предъявить 
ему гражданский иск в уголовном деле или использовать механизм от-
ветственности, присущий гражданскому праву.

Но произойти это может именно потому, что в таком случае он вы-
йдет за пределы предмета трудового договора. Если же этого не проис-
ходит, то ответственность должна регулироваться нормами трудового 
законодательства, даже если и будет иметь место определенный ущерб, 
связанный, например, с нормальным производственно-хозяйственным 
риском. Необходимые акценты должны быть расставлены судебной 
практикой по такой категории общественных отношений.

Во всех странах доля «чистых» собственников сравнительно невели-
ка. Большинство населения предпочитает работать в качестве наемных 
работников, получая за это гарантированную оплату труда и решая 
другие социальные вопросы, но не беря на себя при этом риск и от-
ветственность в полном объеме. Однако и тем и другим практически 
невозможно обойтись без применения норм трудового права — одни 
нанимают на работу, другие — нанимаются, но обе категории граждан 
при этом должны определять свои взаимоотношения. Это и помогает 
им сделать трудовое законодательство.

В настоящее время появились научные изыскания, которые объ-
ясняют необходимость «экспансии» гражданского права в трудовые 
отношения. Применение гражданско-правовых договоров как уни-
версального способа регулирования трудовых отношений авторам этих 
идей представляются панацеей.

На практике также имеют место попытки облечь трудовые отноше-
ния в гражданско-правовую форму. И нередко у человека нет выбора — 
он вынужден соглашаться на работу при любых условиях.

Но человек — не лопата, которую можно выбросить, если она сло-
мается. Цивилизованное общество должно предусмотреть меры его 
защиты. Рынок сам по себе не содержит социальных гарантий, защи-
щающих человека труда, их система должна быть разработана на госу-
дарственном уровне и реализована под контролем государства. Именно 
поэтому определение предмета трудового права и отграничение его от 
гражданского права имеют практическое значение.
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ГК определяет основные начала гражданского законодательства, 
которое основывается на признании равенства участников регулиру-
емых им отношений, неприкосновенности собственности, свободы 
договора, недопустимости произвольного вмешательства кого-либо 
в частные дела, необходимости беспрепятственного осуществления 
гражданских прав, обеспечения восстановления нарушенных прав, их 
судебной защиты (ст. 1).

В ГК же определены отношения, регулируемые гражданским за-
конодательством. Оно определяет правовое положение участников 
гражданского оборота, основания возникновения и порядок осущест-
вления права собственности и других вещных прав, прав на результа-
ты интеллектуальной деятельности и приравненные к ним средства 
индивидуализации (интеллектуальных прав), регулирует отношения, 
связанные с участием в корпоративных организациях или с управлением 
ими (корпоративные отношения), договорные и иные обязательства, 
а также другие имущественные и личные неимущественные отношения, 
основанные на равенстве, автономии воли и имущественной самосто-
ятельности участников (ст. 2).

Целями же трудового законодательства являются установление госу-
дарственных гарантий трудовых прав и свобод граждан, создание благо-
приятных условий труда, защита прав и интересов работников и работо-
дателей. Основные его задачи — создание необходимых правовых условий 
для достижения оптимального согласования интересов сторон трудовых 
отношений, интересов государства, а также правовое регулирование 
трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними от-
ношений (ст. 1 ТК).

В ряде случаев гражданин может реализовать свое право на труд, 
например в рамках гражданско-правовых договоров (подряда, пору-
чения, возмездного оказания услуг и т. п.), однако при этом его право-
вое положение будет существенно отличаться от правового положения 
в рамках трудовых отношений.

Это становится ясным при сравнении целого ряда позиций, со-
ставляющих содержание этих договоров, входящих в предмет разных 
отраслей законодательства.

1. Характер выполняемой работы. Так, по договору подряда одна 
сторона (подрядчик) обязуется выполнить по заданию другой стороны 
(заказчика) определенную работу и сдать ее результат заказчику, а за-
казчик обязуется принять результат работы и оплатить его (ст. 702 ГК). 
Работа может быть выполнена с использованием материала подрядчика 
или заказчика, риск (до приемки работы), как правило, лежит на под-
рядчике, оплата может производиться по окончании работ или поэтапно, 
подрядчик несет ответственность за надлежащее качество работы и т. д. 
Если иное не предусмотрено договором, подрядчик самостоятельно 
определяет способы выполнения задания заказчика.
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Договоры такого типа применяются, как правило, при выполнении 
конкретных (как правило, разовых) работ, в отличие от трудового договора, 
когда работник состоит с нанимателем (работодателем) в длительных от-
ношениях и обязуется выполнять любые работы в соответствии со своей 
специальностью, квалификацией и должностью. Естественно, правовой 
статус подрядчика (если он является физическим лицом), также реализую-
щего свое право на труд, будет отличаться от статуса наемного работника. 

Работник, как сторона трудовых отношений, обязан выполнять не 
разовую, а любую работу по указанию работодателя или его предста-
вителя, но в рамках оговоренной трудовой функции.

2. Вопросы свободы сторон при заключении договора. При заключении 
гражданско-правовых договоров эта свобода практически абсолютна 
(при условии ненарушения интересов государства и третьих лиц). При 
заключении трудового договора эта свобода ограничена рамками за-
конодательства (в соответствии со ст. 8, 9, 50, 57, 74 ТК условия норма-
тивных актов и договоров о труде, ухудшающие положение работников 
по сравнению с законодательством, являются недействительными и не 
подлежат применению).

3. Предоставление отпусков, выходных дней и т. д. Время отдыха 
лиц, работающих по трудовым договорам, порядок его предоставления 
гарантированы законодательством. При заключении гражданско-право-
вых договоров теоретически такие вопросы могут быть предметом этих 
договоров, однако они, как правило, не оговариваются.

4. Социальное обеспечение в период работы (пособие по временной 
нетрудоспособности и т. п.). Для лиц, работающих по трудовым до-
говорам, социальное обеспечение гарантируется законодательством. 
При заключении гражданско-правовых договоров теоретически такие 
вопросы могут быть предметом этих договоров, однако они, как пра-
вило, не оговариваются.

5. Пенсионное обеспечение. Для лиц, работающих по трудовым до-
говорам, оно гарантируется законодательством. При назначении пен-
сий учитываются взносы, внесенные в пенсионный фонд, однако, как 
правило, сумма назначенной пенсии (ввиду невысокого ее размера) 
от этого не увеличивается. Лица, легально работающие по граждан-
ско-правовым договорам, также вправе рассчитывать на получение 
государственной пенсии.

6. Обязанности работодателя по выплатам во внебюджетные фонды. 
Гражданско-правовые договоры представляют интерес для работодате-
ля (в широком смысле слова — того, кто «дает работу»), так как в ряде 
случаев позволяют сэкономить на этих взносах по сравнению с выпла-
тами, производимыми в отношении наемных работников, работающих 
по трудовым договорам (заказчик, как сторона гражданско-правового 
договора, производит эти выплаты в несколько меньшем размере, чем 
работодатель при трудовых отношениях).
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7. Ответственность работника. Ответственность лиц, работаю-
щих по трудовым договорам, предусмотрена также таким институтом 
трудового права, как материальная ответственность, при этом она, как 
правило, ограничена и «привязана» к размеру среднего заработка. При 
гражданско-правовых договорах ответственность наступает по правилам 
гражданско-правовой ответственности (с возможностью обращения на 
личное имущество).

Принципиальными в плане практического разделения отношений, 
регулируемых трудовым и гражданским правом, являются положения 
ст. 11 ТК, в которой еще раз обозначается сфера действия трудового 
законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права. 
Прежде всего это трудовые отношения и иные непосредственно свя-
занные с ними отношения.

И трудовое законодательство, и иные акты, содержащие нормы тру-
дового права, могут применяться к другим отношениям, связанным 
с использованием личного труда, в тех случаях, когда это предусмотрено 
ТК или иным федеральным законом.

Все работодатели (физические лица и юридические лица, независимо 
от их организационно-правовых форм и форм собственности) в трудо-
вых отношениях и иных непосредственно связанных с ними отношениях 
с работниками обязаны руководствоваться положениями трудового 
законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права.

Действующая редакция ТК не только сохраняет, но и усиливает 
принципиальное положение о том, что трудовое законодательство имеет 
приоритет перед гражданским в отношениях, связанных с применением 
наемного труда работников.

Если отношения, связанные с использованием личного труда, воз-
никли на основании гражданско-правового договора, но впоследствии 
в порядке, установленном ТК, другими федеральными законами, были 
признаны трудовыми отношениями, к таким отношениям применяют-
ся положения трудового законодательства и иных актов, содержащих 
нормы трудового права.

Статья 19.1 ТК закрепляет важное положение, в соответствии с ко-
торым признание отношений, возникших на основании гражданско-
правового договора, тр удовыми отношениями может осуществляться:

• лицом, использующим личный труд и являющимся заказчиком 
по указанному договору, на основании письменного заявления 
физического лица, являющегося исполнителем по указанному до-
говору, и (или) не обжалованного в суд в установленном порядке 
предписания государственного инспектора труда об устранении 
нарушения ч. 2 ст. 15 ТК;

• судом в случае, если физическое лицо, являющееся исполнителем 
по указанному договору, обратилось непосредственно в суд, или 
по материалам (документам), направленным государственной 
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инспекцией труда, иными органами и лицами, обладающими 
необходимыми для этого полномочиями в соответствии с феде-
ральными законами.

В случае прекращения отношений, связанных с использованием лич-
ного труда и возникших на основании гражданско-правового договора, 
признание этих отношений трудовыми отношениями осуществляется 
судом. Физическое лицо, являвшееся исполнителем по указанному 
договору, вправе обратиться в суд за признанием этих отношений тру-
довыми отношениями в порядке и в сроки, которые предусмотрены 
для рассмотрения индивидуальных трудовых споров.

Неустранимые сомнения при рассмотрении судом споров о призна-
нии отношений, возникших на основании гражданско-правового до-
говора, трудовыми отнош ениями толкуются в пользу наличия трудовых 
отношений.

Если отношения, связанные с использованием личного труда, воз-
никли на основании гражданско-правового договора, но впоследствии 
в порядке, установленном ч. 1–3 ст. 19.1 ТК, были признаны трудовыми 
отношениями, то такие трудовые отношения между работником и ра-
ботодателем считаются возникшими со дня фактического допущения 
физического лица, являющегося исполнителем по указанному договору, 
к исполнению предусмотренных указанным договором обязанностей.

Административное право также имеет определенное сходство с трудо-
вым правом, так как обе отрасли регулируют управленческие отношения 
(административное — преимущественно, трудовое — в определенных 
случаях). Но эти отрасли имеют и существенные отличия, поскольку 
аспекты этих управленческих отношений различны. Административное 
право регулирует отношения по реализации управленческих функций 
государства, его органов власти, а трудовое включает в предмет своего 
регулирования отношения по управлению трудом в рамках отдельной 
организации.

Кроме того, некоторые вопросы ответственности в административ-
ном и в трудовом праве также имеют отличия. В первом случае возни-
кает административная ответственность, которая регулируется адми-
нистративным правом, во втором — дисциплинарная и материальная 
ответственность, являющиеся специфическими видами юридической 
ответственности, присущими трудовому праву.

Но и при реализации трудовых отношений возможно наступление 
административной ответственности (например, в случае применения ее 
к должностным лицам, совершающим правонарушения в сфере труда, 
предусмотренные административным законодательством).

Новая ситуация возникла в последнее время в сфере государственной 
гражданской службы в связи со статусом государственных служащих 
как особой разновидности лиц наемного труда. Должностные лица, 
выполняющие распорядительные функции в органах государственного 
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управления, являются весьма специфическими наемными работниками, 
и на них сегодня распространяются как нормы трудового права, так 
и нормы права административного.

Безусловно, общество весьма заинтересовано в том, чтобы в стране 
действовала четкая, понятная и эффективная система государственной 
службы. Сначала на специфику этого вида деятельности вообще не об-
ращалось внимания, затем 31 июля 1995 г. был принят Федеральный 
закон «Об основах государственной службы Российской Федерации», 
ст. 4 которого четко фиксировала принцип, в соответствии с которым 
«на государственных служащих распространялось действие законода-
тельства РФ о труде с особенностями, предусмотренными настоящим 
Федеральным законом». 

Такой подход выглядел вполне логичным и, главное, не вызыва-
ющим проблем при его практическом применении. Все отношения, 
связанные с применением труда государственных служащих, регули-
ровались нормами трудового права, однако, учитывая важность и от-
ветственность выполняемых государственными служащими функций, 
им, с одной стороны, устанавливался более высокий уровень гарантий, 
а с другой — устанавливался определенный объем ограничений и по-
вышалась ответственность.

В то же время дифференциация была необходима — военные и право-
охранители не вписывались в Закон 1995 г. Поэтому логичным было 
принятие Федерального закона от 27 мая 2003 г. «О системе государ-
ственной службы Российской Федерации», который закрепил идею 
о необходимости дифференциации видов государственной службы и на-
звал их: гражданская, военная и правоохранительная. В его развитие 
был принят Федеральный закон от 27 июля 2004 г. «О государственной 
гражданской службе Российской Федерации» (далее — Закон о госу-
дарственной службе). 

В этом законе появляется термин «государственно-служебные» от-
ношения (кстати, только в ст. 31, посвященной лишь одному аспекту 
регулируемых отношений — отношениям, связанным с ликвидацией 
государственного органа либо с сокращением должностей гражданской 
службы). В то же время сам текст Закона о государственной службе во 
многом копирует текст ТК, при замене соответствующих существитель-
ных и прилагательных: трудовой договор — на служебный контракт; 
рабочее время — на служебное время; трудовая дисциплина — на слу-
жебная дисциплина и т. п. Это, видимо, объясняется именно тем, что 
государственная служба — безусловно, тоже разновидность наемного 
труда, просто труда специфического.

Повторим еще раз — не отрицая необходимости отражения спе-
цифики в правовом регулировании отношений в сфере государственной 
службы, тем не менее пока можно констатировать некоторую искус-
ственность в механизме этого регулирования. Видимо, понимая это, 
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а также исходя из недостаточной проработанности заявленного подхода, 
законодатель оставляет «окно» (точнее — «форточку» или узкий «мо-
стик») для применения норм трудового законодательства применительно 
к отношениям, возникающим в сфере государственной службы (по 
остаточному принципу). Так, Закон о государственной службе содержит 
ст. 73 «Применение законов и иных нормативных правовых актов, со-
держащих нормы трудового права». В соответствии с ней федеральные 
законы, иные нормативные правовые акты РФ, законы и иные норма-
тивные правовые акты субъектов РФ, содержащие нормы трудового 
права, применяются к отношениям, связанным с гражданской службой, 
в части, не урегулированной настоящим Федеральным законом. Это 
практически касается не только трудового права, но и права социального 
обеспечения. Разве государственные служащие не болеют, а женщины, 
находящиеся на государственной службе, не рожают? 

Во многом аналогичный подход закреплен и в ТК. Статья 11 ТК, ре-
гулируя вопросы действия трудового законодательства и иных актов, со-
держащих нормы трудового права, фиксирует положение, в соответствии 
с которым на государственных служащих и муниципальных служащих 
действие трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы 
трудового права, распространяется с особенностями, предусмотренными 
федеральными законами и иными нормативными правовыми актами 
РФ, законами и иными нормативными правовыми актами субъектов 
РФ о государственной службе и муниципальной службе. 

Кстати, Федеральный закон «О муниципальной службе в Россий-
ской Федерации» от 2 марта 2007 г. в ст. 3, определяющей правовые 
основы муниципальной службы в Российской Федерации, фиксирует, 
что на муниципальных служащих распространяется действие трудового 
законодательства с особенностями, предусмотренными настоящим 
Федеральным законом (т. е., так же, как в свое время Закон 1995 г.). 
В данном законе неоднократно говорится о том, что с муниципальными 
служащими заключается трудовой договор, регламентируется порядок 
его заключения и прекращения (ст. 2, 7, 11, 14, 16, 17, 18, 19, 23, 28). 
Таким образом, вопросы труда муниципальных служащих остаются 
в сфере действия трудового права.

Пожалуй, в наибольшей степени связаны между собой трудовое 
право и право социального обеспечения, так как в основе обеих отраслей 
лежит труд. Более того, право социального обеспечения сравнительно 
недавно стало самостоятельной отраслью, выделившись, кстати, из 
трудового права.

Трудовое право регулирует трудовые отношения между работода-
телями и действующими (работающими в организации) работниками, 
право социального обеспечения — с работавшими ранее (вышедшими 
на пенсию), не работавшими никогда (дети, инвалиды), не работаю-
щими временно (больные, инвалиды). В ряде случаев отношения по 
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социальному обеспечению приходят на смену трудовым, иногда они 
сопутствуют трудовым, а иногда они так и не связаны с ними. Важно то, 
что в первом из этих случаев юридическим фактом является трудовой 
стаж, который, кстати, является исходной категорией для подотраслей 
и институтов права социального обеспечения (нормы, связанные с на-
значением пенсий, пособий).

Различие данных отраслей можно провести не только по предме-
ту, но и по методу правового регулирования. Если в трудовом праве 
мы наблюдаем сочетание методов централизованного регулирования 
и договорного, то праву социального обеспечения договорный метод 
практически не присущ (за некоторыми недавно появившимися ис-
ключениями).

Трудовое право близко и к гражданскому процессуальному праву, по-
скольку правила рассмотрения трудовых споров в суде регламентируются 
его нормами. В то же время для трудовых споров предусмотрены и опре-
деленные изъятия из общего порядка (порядок и сроки рассмотрения 
дел, освобождение работников от государственной пошлины, наличие 
специальных органов — комиссий по трудовым спорам, специфика 
примирительных процедур при коллективных трудовых спорах и т. д.).

В настоящее время выдвинута идея о необходимости выделения из 
гражданского процесса трудового процесса, нормы которого сконцен-
трировали бы в себе всю специфику рассмотрения трудовых споров — 
во всех инстанциях (включая такую специфическую, как комиссии по 
трудовым спорам) и на всех стадиях. Однако эта идея требует еще самой 
серьезной проработки.

Особого внимания заслуживает проблема соотношения трудового 
права и законодательства о занятости и трудоустройстве.

Традиционно проблемы занятости и трудоустройства включались 
в программу курса «Трудовое право», а в КЗоТе имелась гл. III-А «Обе-
спечение занятости и гарантии реализации права граждан на труд» 
(состоящая, кстати, всего из трех статей). Статья 2 ТК и сегодня назы-
вает в числе принципов правового регулирования трудовых отношений 
и иных непосредственно связанных с ними отношений такой принцип, 
как защита от безработицы и содействие в трудоустройстве.

Немало в свое время копий ломалось вокруг проблемы наличия или 
отсутствия в СССР, а затем в России рынка труда. Оставив в стороне 
научные споры о том, существует или нет у нас в стране рынок труда, 
Правительство РФ своим распоряжением от 6 мая 2003 г. одобрило 
Концепцию действий на рынке труда на 2003–2005 гг. Этим документом 
были определены основные направления и приоритеты деятельности 
органов государственной власти по осуществлению государственной 
политики в области занятости населения, направленной на повышение 
гибкости рынка труда, развитие эффективной занятости населения, 
совершенствование системы управления сферой занятости, создание 
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условий для снижения уровня безработицы и обеспечения социальной 
поддержки безработных граждан. Впоследствии была принята также 
аналогичная Концепция на 2008–2010 гг.

Совершенно очевидно, что граждане являются субъектами рынка 
труда лишь постольку, поскольку ищут работу. Как только они ее на-
ходят и вступают в трудовые отношения с конкретным работодателем, 
они включаются в сферу действия трудового права. При этом они мо-
гут параллельно искать себе другую работу, но это никоим образом не 
влияет на их трудовые отношения.

На сегодняшнем этапе развития общества мы наблюдаем ситуа-
цию, когда постепенно формируется практически новая отрасль права, 
включающая в себя отношения по трудоустройству и занятости. На наш 
взгляд, уже можно говорить о выделении из трудового права значитель-
ного круга общественных отношений, тесно связанных с трудом, кото-
рые могут составить основу самостоятельной отрасли законодательства 
о занятости и трудоустройстве (как в свое время произошло с правом 
социального обеспечения).

В пользу этого тезиса свидетельствует наличие большого количества 
нормативного материала, специфический предмет правового регули-
рования (законодательство о занятости и трудоустройстве регулирует 
вопросы, отличные от трудового законодательства, имеет при этом 
и специальных субъектов — это не работники, а люди, ищущие работу 
или потерявшие ее).

В определенной степени самостоятельность этих двух отраслей 
подтверждается названным выше Классификатором правовых актов, 
утвержденным Указом Президента РФ от 15 марта 2000 г. (в ред. от 
28 июня 2005 г.), а также ст. 1 ТК.

База для данной самостоятельной отрасли права формируется и пу-
тем принятия на разных уровнях нормативных актов, направленных 
на регулирование вопросов занятости и трудоустройства. Такие акты 
существуют — они определяют основные направления и приоритеты 
деятельности органов государственной власти по осуществлению госу-
дарственной политики в области занятости населения, направленной 
на повышение гибкости рынка труда, развитие эффективной занятости 
населения, совершенствование системы управления сферой занятости, 
создание условий для снижения уровня безработицы и обеспечения со-
циальной поддержки безработных граждан. Представляется, что в опре-
деленной степени к этому массиву актов могут быть подключены и акты, 
регулирующие вопросы миграции.

В то же время следует, видимо, разделять отрасль законодательства 
и отрасль права. Да, формально в настоящее время вопросы занятости не 
входят в предмет трудового права (ст. 1 ТК РФ). Но при этом образовался 
некий вакуум в научном плане. Несмотря на значительное количество 
нормативных правовых актов, регулирующих данные вопросы, вряд ли 
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можно считать уже вполне состоявшимся выделение самостоятельной 
отрасли права — права трудоустройства и занятости.

Должны ли будущие юристы иметь представление об этом пласте 
общественных отношений? Полное изъятие изучения этих отноше-
ний, безусловно, самым тесным образом связанных с трудовыми, из 
учебного курса «Трудовое право» в условиях отсутствия аналогичного 
учебного курса в программе подготовки студентов-юристов приведет 
сегодня к тому, что они вообще не будут ознакомлены с механизмом 
правового регулирования этой важнейшей функции социального госу-
дарства. Поэтому, по мнению кафедры трудового права юридического 
факультета МГУ имени М. В. Ломоносова, в течение определенного 
периода вопросы правового регулирования отношений по занятости 
и трудоустройству должны изучаться в рамках курса «Трудовое право».

Подводя итог, можно констатировать, что трудовое право регулирует 
общественные отношения по поводу реализации гражданами своих 
способностей к труду. Эти отношения возникают в том случае, когда 
гражданин (работник) включается в коллектив организации (или другой 
организационно-правовой формы предпринимательства) для выпол-
нения определенной трудовой функции, подчиняясь установленному 
трудовому распорядку и указаниям собственника (или его представите-
ля). Кроме того, в предмет трудового права входят и некоторые другие 
общественные отношения, тесно связанные с трудом.

Реформирование (а точнее — совершенствование) российского 
трудового права, начало которому было положено с принятием ТК 
2011 г., являясь отражением переходного периода в экономике, зай-
мет, видимо, определенный период. Но на каждом из этапов своего 
развития трудовое право призвано создать максимальные условия для 
эффективного функционирования механизма правового регулирования 
трудовых отношений.

Контрольные вопросы
1. Что такое труд и какова его роль в обществе?
2. Каково соотношение общественной и технической организации 

труда?
3. В чем различие самостоятельного и несамостоятельного (наемного) 

труда?
4. Какие общественные отношения составляют предмет трудового 

права?
5. Почему трудовое право называют правом социальной защиты?
6. Какие отношения тесно связаны с трудовыми?
7. В чем заключаются особенности метода трудового права?
8. В чем проявляется единство и дифференциация трудового права?
9. Охарактеризуйте место трудового права в системе отраслей россий-

ского права.
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10. Что составляет систему трудового права и трудового законодательства?
11. Назовите критерии отграничения трудового права от смежных от-

раслей права.
12. Сформулируйте основные тенденции развития российского трудо-

вого права на современном этапе.
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Глава 2. 
ПРИНЦИПЫ ТРУДОВОГО ПРАВА

Понятие и значение принципов права и принципов трудового права, 
их классификация. Общая характеристика основных принципов 

трудового права. Содержание основных принципов трудового права.

2.1. Понятие и значение принципов права 
и принципов трудового права... , 

их классификация

В юридической и учебной литературе большое внимание уделяется 
изучению принципов права и их значению. Принципы права обычно 
раскрываются как исходные начала, выражающие сущность и социаль-
ное назначение права. Они пронизывают правовые нормы, являются 
стержнем всей системы права1.

Общеизвестно, что право выступает в виде конкретных установ-
лений (дозволение, веление, запрет и т. д.), а норма права — модель 
поведения людей, организаций, иных субъектов права в различных 
жизненных ситуациях. Чтобы понять смысл нормы права, прибегают 
к толкованию, что имеет немаловажное значение. Однако знать со-
держание конкретных норм права еще недостаточно для их реализации 
и правильного применения. Необходимо выявить связь нормы права 
с другими правовыми нормами, их взаимообусловленность, опреде-
лить главные черты их содержания и основную направленность. Эту 
функцию выполняют принципы. Принципы права следует отличать 
от правосознания, в основе которого находятся оценочные суждения 
о праве. Конечно, принципы не возникают просто так, они являются 
продуктом человеческого сознания, отражением объективно-суще-
ствующих отношений между людьми (экономических, политических, 

1 Теория государства и права: курс лекций / под ред. Н. И. Матузова, А. В. Малько. 
М., 2002. С. 151; Хропанюк В. Н. Теория государства и права / под ред. В. Г. Стрекозова. 
М., 1997. С. 215; Теория государства и права: Курс лекций / под ред. М. Н. Марченко. 
М., 1996. С. 295.



морали и др.). Поэтому можно сказать в самой общей форме, что прин-
ципы права — это основные положения, исходные начала, которые 
характеризуют наиболее существенные черты правового регулирования 
общественных отношений. Принципы права имеют большое значение 
в законотворческой деятельности, выступая основными положениями, 
исходными началами правового регулирования общественных отноше-
ний, они ориентируют законодателя на принятие и соответствующее 
развитие законодательства, находят свое выражение в законодательных 
актах. Принципы права, отраженные в законодательстве, оказывают 
значительное регулирующее воздействие. И при применении законов, 
и при восполнении пробелов в правовом регулировании, и в судебной 
практике принципы права служат указателями правоприменительной 
деятельности. Но если принципы выражены в законодательстве, то, воз-
можно, они не отличаются от правовых норм? На этот вопрос следует 
ответить отрицательно.

Отличие принципов от правовых норм заключается в том, что прин-
ципы не определены конкретно (не содержат конкретный образец по-
ведения), — нет, как правило, и структуры норм (гипотезы, диспозиции 
и санкции). Поэтому с помощью принципа нельзя всесторонне урегу-
лировать то или иное общественное отношение. Однако принцип дает 
возможность правильно понять содержание и взаимосвязи правовых 
норм, которые это отношение регулируют.

Кроме того, принципы долговечнее норм, они определяют сущность 
и содержание не только действующих, но и будущих правовых норм, 
помогают правильно применять нормы права и решать вопросы, еще 
не урегулированные правовыми нормами (восполняют пробелы за-
конодательства).

Наконец, принципы права служат основой объединения отдельных 
норм в единую систему отрасли.

Общеизвестно, что отрасль права существует лишь тогда, когда, 
кроме своего предмета и метода, характеризуется положениями — спец-
ифическими, общими, принципиальными для данной системы норм.

Внешнее выражение это находит в виде выделения внутри каждой 
отрасли права своей так называемой общей части, содержащей в том 
числе и принципы права, охватывающие общие черты содержания кон-
кретных норм данной отрасли права. Такие общие черты в то же время 
будут характеризовать специфику данной отрасли права в сравнении 
с другими отраслями.

Один из виднейших ученых в области трудового права Н. Г. Алек-
сандров полагал невозможным довольствоваться только анализом кон-
кретного содержания различных норм права и считал необходимым 
выделять содержание права также в обобщенных категориях. Такой 
категорией, которая служит для обобщенной характеристики содер-
жания всей данной системы права или отдельных его отраслей (либо 
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отдельных институтов в этих отраслях), по его мнению, являются со-
ответствующие принципы права1.

Таким образом, можно определить важное значение принципов 
права, которое заключается в том, что они:

• как исходные начала и основные положения наряду с предметом 
и методом обеспечивают единство норм отрасли права;

•  позволяют уяснить смысл законодательства и его связи с эконо-
микой, политикой и моралью;

• определяют общую направленность и тенденции развития право-
вых систем и их частей;

• помогают практическим органам в применении норм и в решении 
вопросов, не урегулированных нормами права.

Можно дать общее понятие и сформулировать, что принципы права 
представляют собой исходные начала, основные положения, которые 
определяют взаимосвязь и внутреннюю согласованность правовых норм 
как в пределах системы права, так и отдельных ее отраслей и институтов.

В науке теории государства и права сложилось деление (градация) 
принципов права в зависимости от сферы их действия: распространя-
ются ли они на всю систему права, на несколько отраслей или же на от-
дельную отрасль права. Таким образом, принципы права, охватывающие 
всю систему права, являются общеправовыми (общими) принципами 
права, принципы, распространяющиеся на несколько отраслей, на-
зываются межотраслевыми, а принципы, характеризующие наиболее 
существенные черты одной отрасли, выступают отраслевыми принци-
пами. Последние также именуют основными принципами конкретной 
отрасли, например основными принципами трудового права.

Ученые в области трудового права всегда проявляли большой 
интерес к принципам права, их разграничению. В начале 1970-х гг. 
Н. Г. Александров проводил деление на общие, межотраслевые и вну-
триотраслевые принципы права2, В. С. Андреев, различая принципы 
права в целом, выделял также межотраслевые принципы, свойственные 
нескольким отраслям права, и отраслевые принципы, в то же время 
он отмечал, что встречаются и принципы отдельных институтов от-
расли права3.

Данной позиции придерживаются и в настоящее время, лишь в от-
дельных случаях ученые не выделяют межотраслевые принципы. Между 
тем существуют принципы, выражающие особенности нескольких от-
раслей права, как, например, трудового, гражданского и отчасти адми-

1 См.: Советское трудовое право: учебник / под ред. Н. Г. Александрова. М., 1972. 
С. 69.

2 Там же.
3 Советское трудовое право: учебник / под ред. В. С. Андреева и В. Н. Толкуновой. 

М., 1988. С. 45–46.
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нистративного в сфере применения труда. На выделение межотрасле-
вых и соответствующих принципов правового регулирования труда не 
только в их традиционном понимании, но и с точки зрения закрепления 
в Конституции РФ справедливо было указано представителем науки 
трудового права Л. А. Сыроватской1.

Исходя из общих позиций, занимаемых большинством ученых в под-
ходе к классификации принципов права, их можно разграничивать на 
принципы права в целом (общие или общеправовые); межотраслевые 
(нескольких отраслей); принципы трудового права и принципы право-
вых институтов трудового права. При разграничении принципов права 
обычно определяют их систему, в которую они включаются на основе 
иерархии. Согласно этой иерархии, одна группа принципов как бы вы-
текает из другой, все они различаются степенью общности.

Принципы права в целом (общие или общеправовые) пронизыва-
ют всю систему права (все отрасли), выражают то существенное, что 
присуще всему праву, связано со всеми или с большинством отраслей, 
объединяет их и способствует стабильности системы права (принцип 
законности, демократизма, защиты прав человека и др.).

Основополагающие начала и положения о существенном в не-
скольких отраслях права выступают как межотраслевые принципы 
(например, принцип свободы труда присущ не только трудовому, но 
и административному, и гражданскому праву в той части, где они свя-
заны с трудом).

Принципам отрасли, в том числе и принципам трудового права, 
свойственно то, что они, выражая существенное в отрасли права, про-
низывают правовые нормы и связаны со всеми или с большинством 
правовых институтов, составляющих отрасль, либо с учетом особого 
положения Общей части отрасли — с блоками соответствующих норм 
права или хотя бы с одним институтом Общей части. Эти принципы, 
отражая специфику отрасли права, как бы преломляют основные начала 
права в целом либо нескольких его отраслей, развивая и детализируя 
их и придавая им определенный механизм обеспечения (гарантии), без 
которых они оставались бы на уровне декларации. Так, межотраслевой 
принцип свободы труда (ч. 1 ст. 37 Конституции РФ) дополняется 
отраслевым принципом свободы трудового договора, который высту-
пает правовой формой свободы труда, представляющей наибольшую 
степень самоопределения сторонам трудового договора работнику 
и работодателю.

Отраслевые принципы находят более конкретное выражение в прин-
ципах институтов, которые ближе других принципов к обычным нормам 
права (принципы социального партнерства, оплаты по труду, трудовых 
споров и др.)

1 См.: Сыроватская Л. А. Трудовое право: учебник. М., 1995. С. 46.
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Следовательно, под принципами трудового права можно понимать 
выраженные в этой отрасли права исходные начала и основные поло-
жения, определяющие его единство, сущность правового регулирования 
и общую направленность развития данной системы правовых норм 
(отрасли трудового права)1.

2.2. Общая характеристика основных принципов 
трудового права

Общеправовые и межотраслевые, а в определенной мере и отраслевые 
принципы российского права нашли закрепление в Конституции РФ.

Трудовому праву присущи основные (отраслевые) принципы, свя-
занные самым тесным образом с общеправовыми и межотраслевыми 
принципами, свойственными как трудовому, так и гражданскому, а от-
части и административному праву в сфере применения труда. Основные 
принципы трудового права также закреплены в Конституции РФ. При 
этом в одних случаях отраслевой принцип определенным образом соче-
тается с межотраслевым принципом (ст. 30); иногда это взаимообуслов-
ленность отраслевого и межотраслевого принципов (ч. 4 ст. 37 и ст. 45, 
46), а в других случаях отраслевой принцип проявляется самостоятельно 
(как, например, в ч. 3, 5 ст. 37) и др.

Выраженные в Конституции РФ указанные межотраслевые и от-
раслевые принципы раскрываются, дополняются и конкретизируются 
принципами трудового права, обычно подкрепленными гарантиями 
в нормах трудового законодательства. Их соотношение показывает тес-
ную связь и в то же время выявляет зависимость закрепленных в трудо-
вом законодательстве отраслевых принципов, в которых преломляются 
принципы права, получившие закрепление в Конституции РФ.

В ст. 37 Конституции РФ признаются свобода труда и право каж-
дого свободно распоряжаться своими способностями к труду и вы-
бирать род деятельности и профессию при запрещении всякой дис-
криминации и принудительного труда. Закреплено право каждого на 
труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены, 
на вознаграждение за труд без какой-либо дискриминации и не ниже 
установленного федеральным законом минимального размера оплаты 
труда, а также право на защиту от безработицы. Признается право на 

1 В юридической литературе есть и другие определения. Так, под принципами тру-
дового права, по мнению О. В. Смирнова, следует понимать закрепленные в действу-
ющем законодательстве основополагающие руководящие начала (идеи), выражающие 
сущность норм трудового права, главные направления политики государства в области 
правового регулирования общественных отношений, связанных с функционировани-
ем рынка труда, применением и организацией наемного труда. См.: Трудовое право: 
учебник / под ред. О. В. Смирнова. М., 2003. С. 25.
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индивидуальные и коллективные трудовые споры с использованием 
установленных федеральным законом способов их разрешения, вклю-
чая право на забастовку. Право на отдых как одно из основных прав 
человека закрепляется рядом конституционных гарантий. Работающим 
по трудовому договору гарантируются установленные федеральным за-
коном продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные 
дни, оплачиваемый ежегодный отпуск. 

Предусмотрено право каждого на объединение, включая право соз-
давать профессиональные союзы для защиты своих интересов (ст. 30 
Конституции РФ). 

В ст. 7 Конституции РФ Российская Федерация провозглашается 
социальным государством, охраняющим труд и здоровье людей, уста-
навливающим гарантированный минимальный размер оплаты труда 
и обеспечивающим государственную поддержку семьи, материнства, 
отцовства и детства, инвалидов и пожилых граждан.

В соответствии с Конституцией РФ общепризнанные принципы 
и нормы международного права и международные договоры РФ яв-
ляются составной частью правовой системы России, международный 
договор РФ имеет приоритет перед законом (ч. 4 ст. 15 Конституции).

В таких международно-правовых актах, как Всеобщая декларация 
прав человека, принятая Генеральной Ассамблеей ООН (1948), Между-
народный пакт об экономических, социальных и культурных правах 
(1966), Международный пакт о гражданских и политических правах 
(1966), конвенции и декларации МОТ, закреплены как высокогуманные 
интересы, так и непреходящие общечеловеческие ценности, связанные 
с правами и свободами человека, включая такие жизненно важные для 
каждого человека, как трудовые права и свободы.

Исходя из общепризнанных принципов и норм международного 
права и в соответствии с Конституцией РФ в ТК (ст. 2) впервые за-
конодательно сформулированы основные принципы трудового права, 
определенная часть которых выражает основные права, свободы и обя-
занности работника1.

Вместе с тем принципы трудового права адресованы не только работ-
нику, но и работодателю и другим субъектам трудового права. В этом, 
как и в законодательном закреплении основных принципов трудового 
права, ТК значительно отличается от ранее действовавшего КЗоТ.

При исследовании основных принципов трудового права позиции 
ученых значительно расходились в их оценке. Это объясняется тем, что 

1 В юридической литературе принципы трудового права обозначены по-разному: 
«основные принципы трудового права», «основные принципы организации труда». 
Все указанные формулировки являются по сути идентичными, поскольку речь идет об 
одной и той же категории трудового права. См.: Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Трудовое 
право России: учебник. М., 2003. С. 59.
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в КЗоТ принципы трудового права не были ни выделены текстуально, 
ни сформулированы на законодательном уровне. Они рассматривались 
как «основные права и обязанности работника», которые получили за-
крепление в ст. 2 действовавшего КЗоТ. Большинство ученых считали 
это вполне обоснованным для такой отрасли, как трудовое право, где 
работник является наименее защищенным субъектом по сравнению 
с работодателем. Другие ученые считали, что это упрощенный под-
ход, связанный с содержанием ст. 2 КЗоТ, определявшей основные 
права и обязанности только одного субъекта — работника. Между тем 
принципы не должны сводиться лишь к правам и обязанностям одного 
работника. Их проявление гораздо шире, поскольку они своим регу-
лирующим воздействием охватывают всех субъектов трудового права, 
включая работников, работодателей, трудовые коллективы и их пред-
ставительные органы1.

Принципы трудового права, выделенные ныне в ТК (ст. 2) как основ-
ные принципы правового регулирования трудовых отношений и иных 
непосредственно связанных с ними отношений, дополнительно рас-
крываются в ст. 3 ТК о запрещении дискриминации и в ст. 4 ТК о за-
прещении принудительного труда. Указанные принципы находят свое 
проявление в нормах ТК, и, как обоснованно отмечено в новейшей 
литературе по трудовому праву, в каждом основном принципе трудового 
права отражены не только основные трудовые права и обязанности, но 
и их юридические гарантии2.

Таким образом, получили юридическое закрепление основные 
принципы трудового права в ТК, отдельных статьях гл. 1 разд. I «Об-
щие положения» (ст. 2–4 ТК), но они могут быть выражены и в иных 
статьях ТК, а также через принципы правовых институтов, которые 
не всегда установлены в отдельных статьях ТК. Так, межотраслевой 
принцип свободы труда дополняется и конкретизируется в нормах 
разд. III ТК, посвященного трудовому договору, принципом свободы 
трудового договора. Данный принцип не получил закрепления в от-
дельной статье ТК, но вытекает из ряда статей, где он закреплен мето-
дом косвенной фиксации. Поэтому на основе принципа свободы труда 
и свободы трудового договора работника, принявшего решение о рас-
торжении трудового договора по собственному желанию, задержать 
на работе невозможно. У работника есть это право, он должен лишь 
предупредить работодателя за определенный срок (как правило, за две 
недели) в письменной форме о своем увольнении по собственному 
желанию. Принципы институтов отрасли могут найти свое выражение 
в отдельных статьях ТК (например, в ст. 24 закреплены принципы 
социального партнерства и др.).

1 Трудовое право: учебник / под ред. О. В. Смирнова. С. 27.
2 См.: Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Указ. соч. С. 63.
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2.3. Содержание основных принципов трудового права
Разработанные в науке трудового права подходы к определению 

принципов в целом восприняты законодателем. Исходя из общепри-
знанных принципов и норм международного права, они сформулиро-
ваны в соответствии с Конституцией РФ (ч. 1 ст. 2 ТК).

Основные принципы трудового права закреплены в ст. 2 ТК, до-
полняющейся ст. 3 и 4, составляющими в совокупности 20 принципов, 
краткое содержание которых рассматривается ниже в той последователь-
ности, в которой они установлены в указанных статьях.

1. Первый принцип о свободе труда, включая право на труд в со-
ответствии с Конституцией РФ (ст. 37), провозглашает свободу труда, 
право каждого заниматься любой трудовой деятельностью по своему 
выбору.

Данный принцип «свободы труда, включая право на труд, который 
каждый свободно выбирает или на который соглашается, право каждого 
распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятель-
ности и профессию» (ст. 2 ТК) несовместим с запрещенным законом 
принудительным трудом и дискриминацией, получившими закрепление 
на уровне принципов (ст. 3, 4 ТК). Указанный принцип дополняется 
гарантиями и воплощается в соответствующих нормах Кодекса, вклю-
чая разд. III ТК «Трудовой договор». Каждый гражданин (физическое 
лицо) свободен в своем выборе труда, как и в выборе профессии и рода 
деятельности, реализуя право на труд, он может заключить трудовой 
договор и вступить в трудовое правоотношение.

Этот принцип, как было отмечено, путем косвенной фиксации до-
полняется «принципом свободы трудового договора», поскольку только 
его стороны вправе заключать, изменять и прекращать данный договор. 
Следует выделить и другой принцип института трудового договора, 
связанный с принципом свободы трудового договора. Но в отличие от 
него этот другой принцип, сформулированный как принцип «определен-
ности трудовой функции», получил свое непосредственное закрепле-
ние в ст. 60 ТК и является основой норм об изменениях определенных 
сторонами условий трудового договора, о переводе на другую работу 
с согласия работника, в порядке исключения допускающей временный 
перевод на срок до одного месяца без согласия работника в порядке, 
установленном ТК (ст.72 ТК). 

Определенность трудовой функции, по которой (как по обяза-
тельному условию) между сторонами было достигнуто соглашение 
при заключении трудового договора, означает, что в одностороннем 
порядке, например, по инициативе работодателя, может изменяться 
трудовая функция только с согласия работника (перевод на другую 
работу, временный перевод на один год, временный перевод на один 
месяц без его согласия — в порядке исключения). Изменение опреде-

2.3. Содержание основных принципов трудового права • 57



ленных сторонами условий трудового договора допускается, если не 
изменяется трудовая функция, при наличии объективных факторов 
у конкретного работодателя, с согласия работника. Принцип опре-
деленности трудовой функции нашел свое выражение в ст. 60 ТК, 
запрещающей требовать от работника выполнения работы, не об-
условленной трудовым договором, т. е. по другой трудовой функции, 
нежели та, которая была обусловлена сторонами при заключении 
трудового договора.

2. Принцип запрещения дискриминации раскрывается в ст. 3 ТК. 
Он означает, что каждый имеет равные возможности для реализации 
своих трудовых прав. Никто не может быть ограничен в трудовых правах 
и свободах или получать какие-либо преимущества в зависимости от 
обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника.

Положения настоящей статьи соответствуют конституционному 
принципу равенства (ст. 19 Конституции РФ) и ратифицированной РФ 
Конвенции МОТ № 111 «О дискриминации в области труда и занятости» 
(1958). В этой Конвенции дискриминация определяется как всякое раз-
личие, недопущение или предпочтение, проводимые по признаку расы, 
цвета коже, полу, религии, политическим убеждениям, иностранного 
или социального происхождения (или по любой другой причине, ого-
воренной государством — членом МОТ) и приводящие к уничтожению 
или нарушению равенства возможностей или обращения. Сфера при-
менения Конвенции охватывает доступ к труду, различным занятиям, 
профессиональному обучению, а также включает условия труда, напри-
мер установление заработной платы.

Перечень обстоятельств (видов дискриминации), предусмотренных 
в ч. 2 ст. 3 ТК, не является исчерпывающим. Указанное положение дан-
ной статьи к дискриминации относит наряду с перечисленными в ней 
и другие обстоятельства, не связанные с деловыми качествами работника.

Особое значение имеет запрещение дискриминации при заключении 
трудового договора, приеме на работу и оплате труда. В ТК установле-
ны гарантии при заключении трудового договора, в том числе защита 
от дискриминации (ч. 2 ст. 64). В области оплаты труда запрещается 
какая бы то ни было дискриминация при установлении и изменении 
условий оплаты труда (ч. 2 ст. 132). Запрещена дискриминация при 
определении условий труда, его охраны при заключении коллективного 
договора, соглашений, в локальных нормативных актах, т. е. запрещение 
дискриминации охватывает всю сферу труда работников. Лицо, счита-
ющее, что оно подверглось дискриминации, вправе обратиться в суд, 
в котором будет рассматриваться данный индивидуальный трудовой 
спор (ч. 3 ст. 391 ТК). При этом по требованию лица, которому оказано 
в заключении трудового договора, работодатель обязан сообщить при-
чину отказа в письменной форме в срок не позднее чем в течение семи 
рабочих дней со дня предъявления такого требования (ч. 5 ст. 64 ТК).
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Вместе с тем не являются дискриминацией те исключения, предпо-
чтения, а также ограничения прав работников, которые определяются 
требованиями, свойственными данному виду труда, установленными 
федеральным законом. Для работы на должности врача, инженера, 
педагога, экономиста и др. требуются специальные знания или спе-
циальная подготовка, что подтверждается при предъявлении соответ-
ствующих документов, свидетельствующих об образовании, профессии 
(специальности), квалификации. В отдельных случаях, установленных 
нормативными актами федерального уровня, могут быть предусмотрены 
и другие требования. Например, согласно ч. 1 ст. 328 ТК, работники, 
принимаемые на работу, непосредственно связанную с движением 
транспортных средств, должны пройти профессиональный отбор и про-
фессиональную подготовку в порядке, установленном федеральным 
органом исполнительной власти в области соответствующего вида 
транспорта.

Не являются дискриминацией также указанные предпочтения или 
исключения, если они обусловлены особой заботой государства о ли-
цах, нуждающихся в повышенной социальной защите, как, например, 
прием на работу инвалидов в счет установленной квоты в соответствии 
с Федеральным законом от 24 ноября 1995 г. (в ред. от 29 июня 2015 г.) 
«О социальной защите инвалидов в Российской Федерации» и др.

3. В соответствии с Конституцией РФ (ч. 2 ст. 37) и Конвенциями 
МОТ № 29 «О принудительном труде» (1930) и № 105 «Об упразднении 
принудительного труда» (1957) в ст. 4 ТК устанавливается принцип за-
прещения принудительного труда. Принудительный труд определен как 
выполнение работы под угрозой применения какого-либо наказания 
(насильственного воздействия), в том числе в целях поддержания тру-
довой дисциплины, в качестве меры воздействия за участие в забастовке 
или средства мобилизации и использования рабочей силы для нужд 
экономического развития либо в качестве меры наказания за наличие 
или выражение политических взглядов и др., а также в качестве дис-
криминации по признакам расовой, социальной, национальной или 
религиозной принадлежности.

К принудительному труду также отнесена работа, которую работник 
вынужден выполнять под угрозой применения какого-либо наказания 
(насильственного воздействия), от которой он может отказаться в связи 
с нарушением установленных сроков выплаты заработной платы (ст. 142 
ТК) либо при несоблюдении требований охраны труда, угрожающих 
его жизни и здоровью (ст. 220 ТК).

Эти положения выходят за рамки общепринятого понятия при-
нудительного труда по сравнению с указанными Конвенциями МОТ.

Однако выполнение работы, если нарушаются сроки выплаты за-
работной платы или она выплачивается не в полном размере либо 
существует угроза жизни или здоровью работника, — это нарушение 
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основных прав работника на охрану и оплату труда, гарантированных 
Конституцией РФ (ст. 7, 37 Конституции).

Принцип запрещения принудительного труда отражен в ТК (ст. 142, 
220, 236, 237). При этом установлено, что в случае допущенных нару-
шений работодателем в оплате труда работника он вправе приостано-
вить работу в порядке, предусмотренном ст. 142 ТК, на весь период до 
выплаты задержанной суммы с учетом денежной компенсации, уста-
новленной ст. 236 ТК, и возможной компенсацией морального вреда 
согласно ст. 237 ТК.

Работник вправе отказаться от выполнения работы в случае воз-
никновения опасности для его жизни и здоровья вследствие нарушения 
требований охраны труда (за исключением случаев, предусмотренных 
федеральным законом) до устранения такой опасности (ст. 219 ТК). 
Кроме того, отказ работника от выполнения работ в случае возникнове-
ния такой опасности либо отказ от выполнения тяжелых работ и работ 
с вредными и (или) опасными условиями труда, не предусмотренными 
трудовым договором, не влечет за собой привлечения его к дисципли-
нарной ответственности. При отказе работника от выполнения работы 
в указанных случаях работодатель обязан предоставить работнику дру-
гую работу на время устранения такой опасности, принять иные меры, 
установленные ТК (ст. 220).

В полном соответствии с Конвенцией МОТ № 29 «О принудительном 
или обязательном труде» в ст. 4 предусмотрено, что не считается при-
нудительным трудом всякая работа или служба, требуемая в условиях 
чрезвычайных обстоятельств, т. е. в случае войн, бедствия или угрозы 
бедствия и др., а также обстоятельств, ставящих под угрозу жизни или 
нормальные жизненные условия всего или части населения. Прежде 
всего не относится к принудительному труду работа, выполнение кото-
рой обусловлено законодательством о воинской обязанности и военной 
службе или заменяющей ее альтернативной гражданской службе.

Не считается принудительным трудом работа, выполняемая в чрез-
вычайных обстоятельствах (авария, пожары, наводнения, землетрясения 
и иные чрезвычайные обстоятельства, угрожающие жизни и жизне-
обеспечению населения). Федеральный конституционный закон от 
30 мая 2001 г. «О чрезвычайном положении» (ред. от 12 марта 2014 г.) 
предусматривает в исключительных случаях возможность мобилизации 
трудоспособного населения и привлечения транспортных средств граж-
дан для проведения аварийно-спасательных и других неотложных работ.

Принудительным трудом также не считается работа, которая вы-
полняется в порядке исполнения наказания по приговору суда, всту-
пившему в законную силу. Это может быть отбывание наказания в виде 
обязательных работ (ст. 25–30 УИК), которое исполняется уголовно-
исполнительной инспекцией по месту жительства осужденного, или ис-
правительных работ, отбываемых по основному месту работы осужден-
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ного к исправительным работам (ст. 39 УИК). Осужденный к лишению 
свободы в соответствии со ст. 103 УИК обязан трудиться в местах и на 
работах, определяемых администрацией исправительных учреждений. 
Следует иметь в виду, что исполнение различных видов наказания по 
вступившему в законную силу приговору суда с привлечением к труду 
осужденных осуществляется с соблюдением положений трудового за-
конодательства (включая законодательство об охране труда) и уголовно-
исполнительного законодательства.

4. Принцип защиты от безработицы и содействия в трудоустройстве 
соответствует закрепленному Конституцией праву на защиту от безрабо-
тицы (ч. 3 ст. 37). Данный принцип нашел свое выражение в Законе РФ 
от 19 апреля 1991 г. «О занятости населения в Российской Федерации» 
(ред. от 22 декабря 2014 г.), иных нормативных правовых актах, регу-
лирующих квотирование рабочих мест или организацию общественных 
работ и др. В указанном Законе о занятости определены направления 
государственной политики в области занятости, предусмотрены полно-
мочия органов государственной службы занятости, включая разработку 
и реализацию программ в целях реализации государственной политики 
в области занятости, содействия гражданам в поиске подходящей ра-
боты, а работодателям в подборе необходимых работников и др. Для 
отдельных категорий граждан предусматриваются дополнительные 
гарантии содействия по трудоустройству в счет установленной квоты, 
например для приема на работу инвалидов (указанный Закон о соци-
альной защите инвалидов).

5. Принцип обеспечения права каждого работника на справедливые 
условия труда основывается на положениях ч. 3 ст. 37 Конституции РФ 
и ст. 7 Международного пакта от 16 декабря 1966 г. «Об экономических, 
социальных и культурных правах». Статья 7 этого Международного пакта 
определяет право каждого на: 1) справедливую заработную плату и рав-
ное вознаграждение за труд равный ценности без какого бы то ни было 
различия; 2) условия работы, отвечающие требованиям безопасности 
и гигиены; 3) отдых, досуг и разумное ограничение рабочего времени 
и оплачиваемый периодический отпуск, равно как и вознаграждение 
за праздничные дни. В соответствии с Конституцией РФ и названным 
Международным пактом указанные принципы как определенные права 
на справедливые условия труда обеспечиваются гарантиями, закрепля-
ются в ТК. Так, в разд. Х «Охрана труда» предусмотрены основные на-
правления государственной политики в области охраны труда (ст. 210), 
государственные нормативные требования охраны труда (ст. 211 ТК), 
обязанности работодателя по обеспечению безопасных условий и охра-
ны труда (ст. 212 ТК), обязанности работника в области охраны труда 
(ст. 214 ТК), также право работника на труд в условиях, отвечающих 
требованиям охраны труда (ст. 219 ТК), гарантии этого права работников 
(ст. 220 ТК) и др. Наряду с общими нормами, распространяемыми на 
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всех работников, действуют также специальные нормы, устанавлива-
ющие дополнительные гарантии охраны труда отдельным категориям 
работников или работающим во вредных и опасных условиях, а также 
привлекаемым к тяжелым работам и др. (лицам, не достигшим 18 лет, 
женщинам, инвалидам).

Право на отдых в Конституции РФ закреплено вместе с его гарантия-
ми. Работающему по трудовому договору гарантируются установленные 
федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные 
и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск (ч. 5 ст. 37). Дан-
ный принцип обеспечивается действием ряда норм ТК, регулирующих 
рабочее время (разд. IV ТК), а также время отдыха (разд. V ТК).

Особенности условий труда отдельных категорий работников пред-
усмотрены в разд. XII ТК, например: рабочее время и время отдыха 
работников, труд которых непосредственно связан с движением транс-
портных средств (ст. 329), или продолжительность рабочего времени 
педагогических работников (ст. 333) и др.

6. Принцип равенства прав и возможностей работников основывает-
ся на положениях ст. 19 Конституции РФ о равенстве всех перед законом 
и судом. Все работники наделяются равными правами независимо от 
пола, расы, национальности, языка, происхождения, имущественного 
и должностного положения, места жительства, отношения к религии, 
убеждений, принадлежности к общественным объединениям, а также 
других обстоятельств. Запрещаются любые формы ограничения прав 
граждан по признакам социальной, расовой, национальной, языковой 
или религиозной принадлежности. Данный принцип означает, что не 
допускаются преимущества или ограничения, несовместимые с равен-
ством прав и возможностей, и в этом проявляется тесная взаимосвязь 
с принципом запрещения дискриминации (ст. 3 ТК).

Трудовое законодательство РФ, включая ТК, иные нормативные 
правовые акты, содержащие нормы трудового права, устанавливает ра-
ботникам права и гарантии на уровне стандарта трудовых прав, который 
не может быть снижен по сравнению с трудовым законодательством ни 
при каких обстоятельствах, никакими договоренностями. Например, 
нормальная продолжительность рабочего времени, установленная ст. 91 
ТК, не может превышать 40 часов в неделю как максимальный предел 
рабочего времени, а ежегодный основной оплачиваемый отпуск, со-
гласно ст. 115 ТК, предоставляется работникам продолжительностью не 
менее 28 календарных дней. Их изменения могут иметь место, напри-
мер, если они более благоприятны по сравнению с законами, иными 
нормативными правовыми актами и будут установлены в коллективном 
договоре с учетом финансово-экономического положения работодателя 
(ч. 3 ст. 41 ТК) и др.

7. Принцип обеспечения права работника на своевременную и в пол-
ном размере выплату справедливой заработной платы раскрывается 
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путем уточнения, что «справедливая заработная плата» должна обе-
спечивать достойную жизнь работника и его семьи и не может быть 
ниже установленного федеральным законом минимального размера 
оплаты труда. Исходной основой данного принципа являются указан-
ная ст. 7 Пакта «Об экономических, социальных и культурных правах» 
и Конституция РФ (ч. 2 ст. 7, ч. 3 ст. 37), устанавливающая право на 
вознаграждение без какой бы то ни было дискриминации и не ниже 
установленного законом минимального размера оплаты труда. Данный 
принцип находит закрепление в нормах ТК: о системе основных госу-
дарственных гарантий по оплате труда (ст. 130 и др.), о регулировании 
минимальной заработной платы (ст. 133, 133.1) и др. Следует иметь 
в виду, что положения ч. 1 ст. 133 ТК об установлении минимального 
размера оплаты труда (МРОТ) не ниже величины прожиточного мини-
мума трудоспособного населения пока не действуют. Порядок и сроки 
поэтапного повышения минимального размера оплаты труда до раз-
мера, предусмотренного ч. 1 ст. 133 ТК, устанавливаются федеральным 
законом (ст. 421 ТК).

Справедливость заработной платы должна обеспечиваться также 
действием принципов института «заработной платы и нормирования 
труда», выражающих объективные критерии оплаты по труду. В соот-
ветствии с ними заработная плата каждого работника, согласно ст. 132 
ТК, зависит от его квалификации, сложности выполняемой работы, 
количества и качества затраченного труда и максимальным размером не 
ограничивается. При этом запрещается какая бы то ни было дискрими-
нация при установлении условий труда. Указанные принципы института 
заработной платы нашли свое выражение и в основном праве работника 
на своевременную и в полном объеме выплату заработной платы в со-
ответствии со своей квалификацией, сложностью труда, количеством 
и качеством выполненной работы (абз. 4 ч. 1 ст. 21 ТК).

Следует отметить, что в обязанности работодателя входит обеспече-
ние работникам равной оплаты за труд равной ценности (сложности). 
Работодатель несет и другие обязанности по обеспечению своевременной 
и в полном объеме выплаты заработной платы (абз. 5, 6 ч. 2 ст. 22 ТК).

Неисполнение работодателем его обязанностей выплачивать ра-
ботнику заработную плату в полном размере и в установленные сроки 
влечет материальную ответственность работодателя перед работником 
(ст. 236, 237 ТК).

8. Принцип обеспечения равенства возможностей работников без 
всякой дискриминации на продвижение по работе с учетом произво-
дительности труда, квалификации и стажа работы по специальности, 
а также на подготовку и дополнительное профессиональное образо-
вание базируется на положениях Конституции (ст. 19) и указанного 
международного Пакта об экономических, социальных и культурных 
правах (п. 4 ст. 7), согласно которому определено право на одинаковую 
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возможность продвижения по работе на соответствующие более высо-
кие ступени на основании трудового стажа, производительности труда 
и квалификации, а также на профессиональную подготовку, перепод-
готовку и повышение квалификации.

Данный принцип находит свое развитие в нормах ТК о подготовке 
и дополнительном профессиональном образовании работников, в том 
числе в разд. IX ТК. Как показатель подготовки лица к выполнению 
работы при продвижении работника на более высокую должность вы-
делен стаж работы по специальности, указываемый в трудовой книжке 
работника (ст. 66 ТК), показателем квалификации (специальности) 
является его подготовка, о чем свидетельствуют соответствующие до-
кументы об образовании, представляемые работником работодателю как 
при приеме на работу (ст. 65 ТК), так и в дальнейшем с возрастанием 
квалификации работника. При этом учитывается и производитель-
ность труда у данного работодателя. В ст. 195.1 ТК приведено понятие 
«квалификация» и «профессиональный стандарт».

9. Принцип обеспечения права работников и работодателей на объ-
единение для защиты своих прав и интересов, включая право работ-
ников создавать профессиональные союзы и вступать в них и право 
работодателей создавать объединения работодателей и вступать в них, 
основан на положениях Конституции РФ (ст. 30), закрепляющей право 
на объединение, включая право создавать профессиональные союзы 
для защиты своих прав и интересов, и Конвенции МОТ № 87 «О сво-
боде ассоциации и защите права на организацию» (1948). Работники 
и работодатели в равной мере создают либо вступают в объединения 
(организации) для защиты своих прав и интересов. Профессиональные 
союзы РФ, выполняя свою защитную функцию, также обеспечивают 
представительство интересов работников, прежде всего через систему 
социального партнерства, путем коллективно-договорного регулирова-
ния социально-трудовых отношений. Работники объединяются в про-
фессиональные союзы, которые являются наиболее массовыми орга-
низациями работников. Профессиональные союзы и их объединения 
определены ТК в качестве представителей работников на всех уровнях 
социального партнерства, начиная с первичной профсоюзной органи-
зации (ст. 29–32). Иные представители в случаях, установленных ТК, 
могут избираться работниками и представлять их интересы, но лишь 
на локальном уровне (ст. 31).

Работодатели в целях представительства и защиты своих прав и за-
конных интересов без предварительного разрешения органов государ-
ственной власти, органов местного самоуправления, иных органов име-
ют право создавать на добровольной основе объединения работодателей, 
а также вступать в объединения работодателей в порядке, установленном 
уставами объединений работодателей.
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Государство содействует реализации права работодателей на объеди-
нение, участию объединений работодателей в формировании и реализа-
ции государственной политики в сфере социально-трудовых отношений 
и связанных с ними иных отношений, оказывает поддержку объедине-
ниям работодателей как социально ориентированным некоммерческим 
организациям, включая предоставление работодателям, являющимся 
членами объединения работодателей, льгот по налогообложению в ча-
сти их взносов в объединения работодателей, а также создает другие 
условия, стимулирующие вступление работодателей в объединения 
работодателей. Это закреплено в ст. 2 Федерального закона «Об объ-
единениях работодателей» от 27 ноября 2002 г. № 156-ФЗ (в ред. от 
24 ноября 2014 г.). В этом же Законе определены понятие объединений 
работодателей, их виды и вопросы регулирования их деятельности.

10. Принцип обеспечения права работников на участие в управлении 
организацией базируется на положениях рекомендаций МОТ: № 94 
«О сотрудничестве на уровне предприятия» (1952) и № 129 «О связях на 
предприятиях» (1967). Данный принцип получил свое развитие в ТК, 
в котором предусматривается как право работников на участие в управ-
лении организацией непосредственно или через своих представителей, 
так и формы такого участия. При этом их перечень не является исчер-
пывающим. Могут использоваться и иные формы, предусматриваемые 
ТК, иными федеральными законами, учредительными документами 
организации, коллективным договором, локальными нормативными 
актами (ст. 52, 53 ТК). Наряду с этим указанный принцип выражается 
в отдельных статьях ТК, охватывающих социальное партнерство в сфере 
труда, ибо само участие работников, их представителей в управлении 
организацией определено законом как одна из форм социального пар-
тнерства (ст. 27 ТК). Таким образом, ТК закрепляются как непосред-
ственная форма участия работников, например на общем собрании 
при выборе представителей в комиссию по трудовым спорам (ст. 384 
ТК), при объявлении забастовки (ст. 410 ТК) и др., так и участие ра-
ботников в управлении организацией через своих представителей, как, 
например, при утверждении правил внутреннего трудового распорядка 
(ст. 190 ТК), принятии локальных нормативных актов (ст. 8, 372 ТК) 
и в других случаях.

11. Принцип сочетания государственного и договорного регули-
рования трудовых отношений и иных непосредственно связанных 
с ними отношений выражается во многих нормах ТК, посвященных 
социальному партнерству, трудовому договору, заработной плате, рас-
смотрению и разрешению коллективных трудовых споров и др., а так-
же формированию источников трудового права. На государственном 
(федеральном) уровне закрепляются трудовые права и гарантии их 
реализации в Конституции РФ, ТК, иных федеральных законах, ко-
торые действуют как стандарты трудовых прав, уровень которых не 
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может снижаться никакими договорами, соглашениями, локальными 
нормативными актами или иными нормативными правовыми актами 
(ст. 5, 6, 8, 9 ТК и др.).

На коллективно-договорном уровне, иных уровнях социального 
партнерства они конкретизируются и дополняются, устанавливают-
ся более благоприятные условия труда, социально-бытовые льготы 
и другие гарантии. Соответственно, они принимаются на федеральном 
(Генеральное соглашение), региональном (соглашения субъектов РФ), 
отраслевом (отраслевое соглашение действует на территории Федерации 
или субъектов как федеральное, региональное и др.), территориаль-
ном (муниципальное соглашение) уровнях и др. На локальном уровне 
разрабатываются и заключаются между работниками (их коллекти-
вом) и работодателем в лице их представителей коллективный договор 
и локальные нормативные акты, которые принимаются работодателем 
с учетом мнения представительного органа работников и в порядке, 
установленном ст. 8 и 372 ТК. Индивидуально-договорное регулиро-
вание носит вспомогательный характер и направлено в основном на 
индивидуализацию и конкретизацию условий трудовых договоров. Для 
отдельных категорий работников трудовой договор является более зна-
чимым регулятором, как, например, у руководителя организации (гл. 43 
ТК), лиц, работающих в религиозных организациях (гл. 54 ТК), или 
надомников (гл. 49 ТК) и др.

Принцип сочетания государственного и договорного регулирования 
проявляется и в том, что ТК не допускается установление условий кол-
лективных договоров, соглашений и трудового договора, ограничиваю-
щих права или снижающих уровень гарантий работников по сравнению 
с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми 
актами, содержащими нормы трудового права. Если же такие условия 
включены в коллективный договор, соглашение, трудовой договор, то 
они не подлежат применению (ч. 2 ст. 9 ТК). Кроме того, ТК установ-
лено, что условия коллективного договора, соглашения, ухудшающие 
положение работников, недействительны (ч. 3 ст. 50 ТК).

Нормы локальных нормативных актов, ухудшающие положение 
работников по сравнению с установленным трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 
нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, 
а также локальные нормативные акты, принятые без соблюдения уста-
новленного ст. 8 и 372 ТК порядка учета мнения представительного 
органа работников, не подлежат применению. В таких случаях при-
меняются трудовое законодательство и иные нормативные правовые 
акты, содержащие нормы трудового права, коллективный договор, 
соглашения. 

В трудовом договоре могут предусматриваться дополнительные усло-
вия, не ухудшающие положение работников по сравнению с установлен-
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ным трудовым законодательством и иными нормативными правовыми 
актами, содержащими нормы трудового права, коллективным догово-
ром, соглашениями, локальными нормативными актами (ч. 4 ст. 57 ТК).

12. Принцип социального партнерства воплощается в нормах ТК, 
посвященных социальному партнерству, включающему как взаимо-
действие между социальными партнерами — работниками и работо-
дателями (их представителями), так и их взаимодействие на основе 
трехстороннего сотрудничества с участием органов государственной 
власти, органов местного самоуправления (ст. 23, 45 ТК). Данный прин-
цип закрепляется в нормах разд. II ТК (ст. 23–55), других статьях ТК, 
иных федеральных законах: «О профессиональных союзах, их правах 
и гарантиях деятельности», «О Российской трехсторонней комиссии», 
«Об объединениях работодателей». Указанный принцип дополняется 
и раскрывается принципами института социального партнерства, ко-
торые получили свое закрепление в ст. 24 ТК.

13. Принцип обязательности возмещения вреда, причиненного 
работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей, нахо-
дит свое проявление при возмещении вреда, причиненного здоро-
вью работника, на основании Федерального закона от 24 июля 1998 г. 
«Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на 
производстве и профессиональных заболеваний» (в ред. от 1 декабря 
2014 г.). Порядок возмещения вреда жизни и здоровью работника при 
несчастном случае на производстве и при профессиональном заболе-
вании установлен ТК (ст. 184).

14. Принцип установления государственных гарантий по обеспече-
нию прав работников и работодателя, осуществление государственного 
надзора и контроля за их соблюдением соответствует гарантированности 
государственной защиты прав и свобод человека и гражданина, пред-
усмотренной Конституцией РФ (ч. 1 ст. 45). Важной государственной 
гарантией является признание, обеспечение, защита указанных прав 
и свобод, на что направлено трудовое законодательство РФ. В ТК за-
креплены основные права и обязанности работника (ст. 21) и работода-
теля (ст. 22), их правовое положение (ст. 20), основания возникновения 
трудовых правоотношений (ст. 16–19), функционирование социально-
трудовых (партнерских) отношений (разд. II ТК) и др.

В РФ устанавливается система государственной защиты прав и сво-
бод российских граждан, в том числе в области труда, включающая в себя 
перечень государственных органов, наделенных законом соответствую-
щей компетенцией (ст. 353 ТК). В ТК предусмотрен государственный 
контроль (надзор) за соблюдением трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, 
который осуществляет Федеральная инспекция труда, а в области со-
блюдения правил по безопасному ведению работ в отдельных отраслях 
промышленности осуществляется государственный надзор федераль-
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ным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по 
контролю и надзору в сфере промышленной безопасности (ст. 366 ТК). 
Соответствующими федеральными органами исполнительной власти 
осуществляются: государственный энергетический надзор (ст. 367 ТК); 
государственный санитарно-эпидемиологический надзор (ст. 368 ТК). 
Внутриведомственный государственный контроль за соблюдением тру-
дового законодательства и иных нормативных актов, содержащих нор-
мы трудового права в подведомственных организациях, осуществляют 
федеральные органы исполнительной власти, органы исполнительной 
власти субъектов РФ, а также органы местного самоуправления в по-
рядке и на условиях, определяемых федеральными законами и законами 
субъектов РФ (ч. 3 ст. 353 ТК).

Государственный надзор за точным и единообразным исполнением 
трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, со-
держащих нормы трудового права, осуществляют Генеральный проку-
рор РФ и подчиненные ему прокуроры в соответствии с федеральным 
законом (ч. 4 ст. 353 ТК).

15. Принцип обеспечения права каждого на защиту государством его 
прав и свобод, включая судебную защиту в соответствии с Конституцией 
РФ (ч. 2 ст. 45, ч. 1 ст. 46), означает, что каждый вправе защищать свои 
права и свободы всеми способами, не запрещенными законом, и каждо-
му гарантируется судебная защита его прав и свобод как закрепленных 
в Конституции, так и в иных нормативных актах.

Данный принцип, дополняясь гарантиями, находит выражение 
в ряде норм ТК, прежде всего в нормах разд. XIII, охватывающих за-
щиту трудовых прав и свобод всеми способами, не запрещенными за-
коном (ч. 1 ст. 352 ТК). ТК установлены основные способы защиты 
(ч. 2 ст. 352 ТК), к которым отнесены самозащита работниками тру-
довых прав (ст. 379, 142); защита трудовых прав и законных интересов 
работников профессиональными союзами (гл. 58); государственный 
контроль (надзор) за соблюдением трудового законодательства и иных 
нормативных актов, содержащих нормы трудового права (ст. 354–369). 
К основным способам защиты ТК относит и такой важный из них, как 
судебная защита (гл. 60, 61 ТК), включая Конституционный Суд РФ, 
суды общей юрисдикции. 

В перечне этих способов защиты трудовых прав и свобод отсутствует 
указание на ответственность, но в наименовании разд. XIII она назва-
на, а также в содержание данного раздела входит гл. 62 (ст. 419 ТК), 
посвященная ответственности и ее видам, к которым привлекаются 
лица, виновные в нарушении трудового законодательства и иных актов, 
содержащих нормы трудового права.

16. Принцип обеспечения права на разрешение индивидуальных 
и коллективных трудовых споров, а также права на забастовку осно-
вывается на положениях ч. 4 ст. 37 Конституции о праве на индиви-

68 • Глава 2. Принципы трудового права 



дуальные и коллективные трудовые споры с использованием уста-
новленных федеральным законом способов их разрешения, включая 
право на забастовку. Данный принцип нашел закрепление в нормах 
ТК, устанавливающих на федеральном уровне порядок рассмотрения 
и разрешения индивидуальных трудовых споров (ст. 381–397), а также 
порядок рассмотрения и разрешения коллективных трудовых споров, 
включая проведение забастовки как способ разрешения коллективного 
трудового спора (ст. 398–418).

17. Принцип, определяемый как обязанность сторон трудового до-
говора соблюдать его условия, включая право работодателя требовать 
от работников выполнения ими трудовых обязанностей и бережного 
отношения к имуществу работодателя и право работников требовать от 
работодателя соблюдения его обязанностей по отношению к работникам 
и соблюдения трудового законодательства и иных актов, содержащих 
нормы трудового права, воплощается в нормах ТК. Работник, вступив-
ший в трудовое правоотношение на основе трудового договора, обязан 
добросовестно выполнять трудовые обязанности, соблюдать правила 
внутреннего трудового распорядка и трудовую дисциплину, бережно 
относиться к имуществу работодателя, выполнять иные трудовые обя-
занности (ст. 15, ч. 2 ст. 21, ст. 56 ТК). Работодатель наделен правом 
требовать от работника надлежащего исполнения обязанностей. В случае 
виновного неисполнения или ненадлежащего исполнения работником 
трудовых обязанностей работодатель вправе привлекать его к дисци-
плинарной (ст. 192–193, 195 ТК) и (или) материальной ответственности 
(гл. 39 ТК). Работодатель не только имеет право, но и обязан отстранять 
от работы (не допускать к работе) работника в порядке, установленном 
ст. 76 ТК.

Работник вправе требовать от работодателя выполнения его обя-
занностей по отношению к нему (работнику), соблюдения трудового 
законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, 
локальных нормативных актов, условий коллективного договора, со-
глашений и трудовых договоров и других обязанностей работодателя, 
закрепленных в ч. 2 ст. 22 ТК. При неисполнении работодателем обя-
занностей работник вправе обратиться за защитой нарушенного права 
в суд либо в профсоюз или в Федеральную инспекцию труда, работник 
может прибегнуть к самозащите трудовых прав и др.

18. Принцип обеспечения права представителей профессиональных 
союзов осуществлять профсоюзный контроль за соблюдением трудового 
законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права, 
получил свое закрепление и развитие в гл. 58 ТК, в Федеральном законе 
от 12 января 1996 г. «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях 
деятельности» (в ред. от 22 декабря 2014 г.).

Профсоюзный (общественный) контроль во всех организациях 
осуществляют профессиональные союзы, их органы и профсоюзные 
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инспекции труда. Работодатели не имеют права препятствовать право-
вым и техническим инспекторам труда при осуществлении ими своих 
полномочий и в недельный срок с момента получения требования про-
фсоюзов обязаны сообщить профсоюзному органу о принятых мерах. 
Профессиональные союзы имеют право на осуществление контроля за 
соблюдением работодателями и их представителями трудового законо-
дательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы 
трудового права, выполнением ими условий коллективных договоров 
и соглашений (ст. 370, статьи гл. 58 и другие статьи ТК). Профессио-
нальные союзы при осуществлении установленной Конституцией РФ 
(ст. 30) защитной функции выполняют и представительские функции, 
в том числе в области социального партнерства в соответствии с ТК 
(ст. 29–32 и др.), Законом о профсоюзах, другими федеральными за-
конами, иными нормативными правовыми актами РФ, содержащими 
нормы трудового права.

19. Принцип обеспечения права работников на защиту своего до-
стоинства в период трудовой деятельности основан на конституцион-
ном положении (ч. 1 ст. 21 Конституции РФ) о достоинстве личности, 
охраняемом государством. При этом ничто не может быть основанием 
для умаления достоинства работника. Данный принцип воплощается 
в нормах ТК, гарантирующих защиту достоинства работника в период 
трудовой деятельности. Нормы ТК обеспечивают защиту персональных 
данных работника (ст. 85–90), компенсацию причиненного ему мо-
рального вреда (ст. 237) и возмещение материального ущерба в случаях, 
установленных ТК (ст. 234–236).

20. Принцип обеспечения права на обязательное социальное стра-
хование работников нашел закрепление в нормах Федерального закона 
от 16 июля 1999 г. «Об основах обязательного социального страхования» 
(в ред. от 1 декабря 2014 г.) (Закон о социальном страховании), других 
законах или иных нормативных правовых актах. 

Федеральным законом от 24 июля 1998 г. «Об обязательном соци-
альном страховании от несчастных случаев на производстве и про-
фессиональных заболеваний» (в ред. от 1 декабря 2014 г.) (Законом об 
обязательном социальном страховании) устанавливаются правовые, 
экономические и организационные основы обязательного социаль-
ного страхования от несчастных случаев на производстве и профес-
сиональных заболеваниях, а также определяется порядок возмещения 
вреда, причиненного жизни и здоровью работника при исполнении им 
обязанностей по трудовому договору и в иных случаях, установленных 
этим законом.

В ТК предусматриваются гарантии работникам при временной 
нетрудоспособности (ст. 183), гарантии и компенсации при несчаст-
ном случае на производстве либо профессиональном заболевании 
(ст. 184).
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Контрольные вопросы
1. Определите значения и сформулируйте понятие основных принципов 

трудового права.
2. Каково соотношение основных принципов трудового права с об-

щеправовыми (принципами права) и межотраслевыми принци-
пами?

3. В каких статьях Конституции РФ закреплены межотраслевые и от-
раслевые (основные) принципы в сфере труда?

4. Каково значение общепризнанных принципов и норм междуна-
родного права, конвенций и рекомендаций МОТ в формировании 
и развитии основных принципов трудового права?

5. В каких статьях ТК отражены основные принципы трудового права, 
его институтов? Дайте их общую характеристику.

6. Раскройте содержание принципа свободы труда, включая право на 
труд, а также запрета дискриминации, принудительного труда и дру-
гих основных принципов.

7. На примере норм ТК приведите известные вам основные принципы 
и соответствующие им гарантийные нормы.

8. На какие принципы права и в связи с какими обстоятельствами 
указано в постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 
2004 г. № 2 «О применении Трудового кодекса Российской Федера-
ции» (в ред. от 28 сентября 2010 г.). 
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Глава 3. 
ИСТОЧНИКИ ТРУДОВОГО ПРАВА

Понятие источников трудового права. Система и виды источников 
трудового права. Особенности формирования соглашений, коллективных 

договоров, локальных нормативных актов как источников трудового права. 
Действие норм трудового законодательства и иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы трудового права (источников трудового права), 

во времени, в пространстве и по кругу лиц. Единство и дифференциация 
правового регулирования труда и соотношение общих и специальных норм.

3.1. Понятие источников трудового права
Под источником права в юридическом смысле принято понимать 

его значение только как специфической формы выражения правовых 
норм и придания им обязательности1.

Как идентичные понятию «источник права» обычно рассматриваются 
термины «форма права» или «внешняя форма права». Чаще всего, упо-
требляя термин «источник права», имеют в виду источник права в фор-
мальном, юридическом смысле. В этом формальном, юридическом, 
смысле понятие «источник права» используется в настоящем учебнике.

Источники трудового права различаются по тем юридическим 
формам, в которых воплощаются общеобязательные нормы или иные 
установления, издаваемые от имени государства. Другими словами, 
источники трудового права — это нормативные правовые акты: зако-
ны, указы, постановления, другие регулирующие трудовые отношения 
и иные непосредственно связанные с ними отношения.

Однако к источникам трудового права с учетом особенностей их фор-
мирования относятся и соглашения, коллективный договор или локальные 
нормативные акты, содержащие нормы трудового права, в соответствии 

1 См.: Мицкевич А. В. Формы выражения, или источники права // Общая теория 
государства и права. Академический курс: в 2 т. / под ред. М. Н. Марченко. М., 1998. 
С. 133. Т. 2. 



с которыми осуществляется правовое регулирование трудовых и социаль-
но-трудовых отношений. При этом коллективный договор и соглашения 
именуют также социально-партнерскими актами. Коллективный договор, 
как и указанные локальные нормативные акты, действует у конкретного 
работодателя (за исключением работодателей — физических лиц, не яв-
ляющихся индивидуальными предпринимателями). Однако, в отличие от 
локальных нормативных актов, коллективный договор разрабатывается 
и принимается по соглашению работников и работодателя в лице их 
представителей, а также он охватывает своим регулированием широкую 
сферу социально-трудовых отношений. Локальные нормативные акты, 
содержащие нормы трудового права, должны соответствовать коллек-
тивным договорам, соглашениям и трудовому законодательству, иным 
нормативным правовым актам. Локальные нормативные акты, согласно 
ТК, принимаются работодателем с учетом мнения представительного 
органа работников в установленном законом порядке. 

Своеобразными источниками трудового права являются соглашения 
на различном уровне (от генерального, регионального до отраслевого, 
территориального), принимаемые на основе двухстороннего сотруд-
ничества объединения работодателей и соответствующих профсоюзов 
как представителей работников, а на основе трехстороннего сотрудни-
чества — с участием соответствующих органов государственной власти. 
Соглашения принимаются на более высоком уровне, выходя за рамки 
конкретного работодателя. Сфера действия соглашения зависит от вида 
соглашения и его участников, так, Генеральное соглашение действует 
на уровне Российской Федерации.

С учетом особенностей источников трудового права, в ТК предус-
мотрены их система и виды. Статья 5 ТК названа «Трудовое законода-
тельство и иные акты, содержащие нормы трудового права». Из этого 
следует, что понятия (термины) «трудовое законодательство» и «иные 
акты, содержащие нормы трудового права» не совпадают. Но те и другие 
являются источниками трудового права. Обращая внимание на ст. 5 ТК, 
отметим, что ранее не определялся и состав трудового законодательства, 
т. е. не указывалось, из каких актов оно состоит.

В действующей редакции ч. 1 ст. 5 уточняется, что трудовое законо-
дательство (включая законодательство об охране труда) состоит из ТК, 
иных федеральных законов и законов субъектов РФ, содержащих нормы 
трудового права. Таким образом, понятие трудового законодательства 
определено более узко, в его состав входят законы, но не включаются 
иные нормативные правовые акты либо какие-либо иные акты, содер-
жащие нормы трудового права.

При этом уточнение понятия «трудовое законодательство» носит 
общий (сквозной) характер и используется на протяжении всего ТК 
в том смысле, что оно охватывает лишь ТК, федеральные законы и за-
коны субъектов РФ. 
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Новацией является и ч. 2 ст. 5 ТК, включающая коллективные до-
говоры и соглашения в источники трудового права, за которыми распо-
лагаются локальные нормативные акты, однако эти акты и прежде были 
включены в ст. 5 ТК, но в несколько иной редакции. Можно отметить, 
что коллективный договор, а также соглашения ранее относили к источ-
никам трудового права, именуя коллективный договор «нормативным 
договором». Их включение в ст. 5 ТК уточняет регулирование трудовых 
отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений в до-
говорном порядке, что получило дополнительное подтверждение своей 
актуальности и необходимости дальнейшего развития в РФ.

В ТК указаны и иные источники. Все эти источники различаются по 
тем юридическим формам, в которых воплощаются общеобязательные 
нормы или иные установления, издаваемые от имени государства или 
принимаемые путем соглашений представителями работников соот-
ветствующими профсоюзами и работодателями, их объединениями; как 
правило, с участием государства либо принимаемые работодателем и ра-
ботниками в лице их представителей в рамках конкретной организации 
или у работодателя, являющегося индивидуальным предпринимателем.

Исходя из этого можно дать следующее определение: источники 
трудового права — это результаты нормотворческой деятельности ор-
ганов государства, а также совместного правотворчества работодателей 
и работников (их представителей) в сфере регулирования трудовых 
и иных непосредственно связанных с ними отношений.

3.2. Система и виды источников трудового права
Поскольку источник права является следствием нормотворческой 

деятельности, то и вид источников, и их юридическая сила находятся 
в прямой зависимости от иерархии государственных органов, их кон-
ституционных полномочий и компетенции, которой они наделены по 
действующим законам.

Правотворческая деятельность в сфере трудовых и связанных с ними 
отношений осуществляется рядом государственных органов, а в уста-
новленных законом случаях — путем привлечения работников, их пред-
ставителей с одной стороны, а с другой — работодателя, объединений 
работодателей. Исходя из этого целесообразно дать классификацию 
источников трудового права по юридической силе в зависимости от при-
нявшего их органа и его компетенции, установленной законом. Данная 
классификация позволяет определить систему источников российского 
трудового права, в структуре которой они занимают соответствующее 
им место (согласно иерархии по их силе «сверху вниз»).

Главное место среди источников трудового права отводится Консти-
туции Российской Федерации, принятой всенародным голосованием 
12 декабря 1993 г. Права и свободы человека и гражданина, гарантии 
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этих прав закреплены в гл. 2 Конституции РФ, во многих ее статьях: 17, 
18, 19, 32, 41, 43, 45, 46, 55 и др. Следует выделить также ст. 7 гл. 1 Кон-
ституции РФ, которая провозгласила Россию социальным государством, 
в котором охраняются здоровье и труд людей. В ст. 30 Конституции РФ 
предусмотрено право на объединение, включая право на объединение 
в профсоюзы для защиты своих прав и интересов.

Конституцией РФ установлены также основные трудовые права, 
свободы и гарантии их обеспечения (ст. 37). Конституция РФ провозгла-
шает свободу труда, право на труд в условиях, отвечающих требованиям 
безопасности и гигиены, на вознаграждение за труд без какой-либо 
дискриминации и не ниже установленного федеральным законом ми-
нимального размера оплаты труда, а также право на защиту от безрабо-
тицы. Признано право работников на индивидуальные и коллективные 
трудовые споры с использованием установленных федеральным зако-
ном способов их разрешения, включая право на забастовку. Каждому 
предоставляется право на отдых, а работающим по трудовому договору 
гарантируются установленные федеральным законом продолжитель-
ность рабочего времени, выходные и праздничные дни, ежегодный 
оплачиваемый отпуск.

В соответствии с Конституцией РФ общепризнанные принципы 
и нормы международного права и международные договоры РФ яв-
ляются составной частью ее правовой системы. Если международным 
договором РФ установлены иные правила, чем предусмотренные за-
коном, то применяются правила международного договора (ч. 4 ст. 15 
Конституции). Таким образом, определен приоритет международного 
договора РФ, в том числе ратифицированной Конвенции МОТ перед 
законом РФ (ст. 10).

Эти конституционные положения очень важны для развития источ-
ников трудового права. В современных условиях приобретают большое 
значение общепризнанные принципы и нормы международного права 
в области труда, международные договоры как Конвенции МОТ. Более 
70 Конвенций МОТ ратифицированы Россией, их положения учитыва-
ются в правотворческой и правоприменительной деятельности.

Следующим по значимости источником трудового права являются 
законы — как федеральные, так и субъектов Федерации. Источники 
трудового права, как известно, должны отражать федеративный характер 
российского государства, в рамках которого установлено разграничение 
предметов ведения и полномочий между федеральными органами госу-
дарственной власти РФ и ее субъектов. В соответствии с Конституцией 
РФ (ст. 72) трудовое законодательство находится в совместном ведении 
Федерации и ее субъектов, а разграничение их компетенций осуществля-
ется также на основе Конституции РФ. В то же время к исключитель-
ному ведению Федерации, как следует из ст. 71 Конституции, можно 
отнести достаточно большое число блоков норм (вопросов) трудового 
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законодательства, они установлены в ряде статей гл. 2 Конституции 
РФ, составляющей основы правового статуса личности в России, в том 
числе в сфере труда (ст. 19, 30, 37, 41 и др.), и требуют своего закрепле-
ния, детализации и обеспечения гарантиями в отраслевом законе на 
федеральном уровне, т. е. в ТК. В соответствии с этим в ст. 6 ТК уста-
новлено разграничение полномочий между федеральными органами 
государственной власти и органами государственной власти субъектов 
РФ в сфере трудовых отношений и иных непосредственно связанных 
с ними отношений.

Поскольку законы и иные нормативные правовые акты субъектов РФ 
издаются в соответствии с Конституцией РФ и федеральными законами 
и не должны им противоречить (ст. 76 Конституции РФ), в ТК установ-
лено возможное принятие субъектами РФ законов и иных нормативных 
правовых актов, содержащих нормы трудового права (ч. 2–4 ст. 6 ТК).

Среди федеральных законов важнейшее место занимает Трудовой 
кодекс РФ — кодификационный акт, действующий на всей территории 
Российской Федерации.

Переход к рыночной экономике, развитие частного сектора и по-
явление нового работодателя, как и функционирование рынка тру-
да, требовали реформирования трудового законодательства. Начиная 
с 1991 г. в России был принят ряд нормативных правовых актов о труде, 
вносились изменения в ранее действовавший КЗоТ, но они лишь частич-
но улучшали правовое регулирование труда. Возникла необходимость 
принятия нового ТК, адекватно регулирующего трудовые отношения. 
Он был принят в декабре 2001 г., подписан Президентом РФ 30 декабря 
2001 г. и введен в действие 1 февраля 2002 г.; с этой же даты утратил 
силу ранее действовавший КЗоТ.

ТК состоит из шести частей, которые содержат 14 разделов, включа-
ющих 68 глав и 492 статьи. В ТК значительно возрос объем норматив-
ного материала по сравнению с КЗоТ РСФСР. Вместе с тем сохранена 
определенная преемственность в Общей и Особенной части Кодекса, но 
Общая часть и другие разделы ТК содержат блоки норм, которые ранее 
отсутствовали либо были немногочисленны. В отличие от КЗоТ РСФСР 
в ч. 1 ТК закреплены предмет регулирования, основные принципы, 
сфера действия трудового законодательства, его состав и структура, дано 
разграничение полномочий между органами государственной власти 
РФ и органами государственной власти субъектов РФ. Введена новая 
(вторая) глава той же части ТК, в которой впервые легализовано понятие 
«трудовые отношения», основания их возникновения, а также опреде-
лены стороны этих отношений (работник и работодатель), установлены 
основные права и обязанности работника (ст. 21) и работодателя (ст. 22).

Вторая часть ТК охватывает вопросы социального партнерства в сфе-
ре труда, в ней приводятся его понятие, уровни, основные принципы 
социального партнерства. Раскрываются основные формы социального 
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партнерства, к которым отнесены следующие: коллективные переговоры 
по подготовке проектов коллективных договоров, соглашений и их за-
ключение; взаимные консультации (переговоры) социальных партнеров, 
т. е. коллектива работников, их представителей (профсоюзов) с одной 
стороны и работодателя, его представителя (руководителя организа-
ции) либо работодателя — индивидуального предпринимателя (лично) 
с другой стороны; участие работников, их представителей в управлении 
организацией; участие представителей работников и работодателей 
в разрешении трудовых споров. В главах данного раздела ТК определены 
представители работников и работодателей, органы социального пар-
тнерства, порядок проведения коллективных переговоров и заключение 
коллективного договора и соглашений, дано их понятие и действие, 
предусмотрено участие работников в управлении организацией. 

Третья, Особенная часть ТК охватывает в рамках соответствующих 
разделов основные институты трудового права, прежде всего трудовой 
договор, а также рабочее время, время отдыха, оплату и нормирование 
труда, охрану труда, дисциплину труда и дисциплинарную ответствен-
ность работника, материальную ответственность сторон трудового до-
говора и др.

В ч. 4 ТК закреплены особенности регулирования труда отдельных 
категорий работников, которым посвящены 22 главы, предусматри-
вающие дифференциацию правового регулирования труда отдельных 
категорий работников.

Впервые в ТК, в его ч. 5, выделены разделы, посвященные защите 
прав и свобод и способам защиты трудовых прав и свобод. К основным 
способам защиты относятся государственный контроль (надзор) и ве-
домственный контроль за соблюдением трудового законодательства 
(гл. 57), защита трудовых прав и законных интересов работников про-
фессиональными союзами (гл. 58), самозащита работниками трудовых 
прав (гл. 59); судебная защита, в ТК установлен порядок рассмотрения 
и разрешения индивидуальных трудовых споров (гл. 60) и коллективных 
трудовых споров (гл. 61).

Последняя, шестая часть ТК содержит заключительные положения, 
такие как сроки введения в действие ТК, признание утратившими силу 
отдельных законодательных актов и др.

С принятием ТК реформирование трудового законодательства про-
должается. Для реализации ряда статей ТК необходимо принять соот-
ветствующие нормативные правовые акты, которых нет до сих пор. 
Перечень законов, утративших силу, приведенный в ст. 422 ТК (с даль-
нейшими ее изменениями), не является исчерпывающим, что может 
порождать сложности в правоприменительной практике.

Позитивная оценка в целом ТК не исключает отдельных его не-
точностей, которые проявляются в правоприменительной практике. 
Развитие экономики, социальной сферы, как и в целом российского 
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законодательства, а также ратификации Конвенций МОТ обусловли-
вают необходимость внесения изменений в ТК РФ, не затрагивающих 
в основном его концепцию. В дальнейшем также были приняты феде-
ральные законы о внесении изменений в ТК. К ним относится, напри-
мер, Федеральный закон от 30 июня 2006 г. «О внесении изменений 
и дополнений в Трудовой кодекс Российской Федерации», которым 
были внесены наиболее существенные изменения. Эти изменения и до-
полнения коснулись ряда статей отдельных разделов и рассмотрены 
в соответствующих главах настоящего учебника.

В регулировании трудовых отношений и иных непосредственно 
связанных с ними отношений имеют значение и другие федеральные 
законы, например Федеральный закон «О профессиональных союзах, 
их правах и гарантиях деятельности» от 12 января 1996 г.; Федеральный 
закон «О Российской трехсторонней комиссии по регулированию со-
циально-трудовых отношений» от 1 мая 1999 г.; Федеральный закон 
«Об объединениях работодателей» от 27 ноября 2002 г. В данный закон 
внесены существенные изменения Федеральным законом от 24 ноября 
2014 г., которым также изменены ст. 33, 45, 48 ТК. Указанные законы, 
применяются согласно ст. 423 ТК1.

Законы субъектов РФ, содержащие нормы трудового права, следуют 
за ТК, иными федеральными законами и не должны им противоречить, 
они также входят в состав трудового законодательства.

Следующую ступень в иерархии системы источников трудового права 
занимают подзаконные акты, среди которых главенствующая роль при-
надлежит нормативным указам Президента РФ, содержащим нормы 
трудового права.

За указами Президента РФ следуют постановления и распоряжения 
Правительства РФ, которые должны соответствовать федеральным за-
конам и Указам Президента РФ.

Необходимо учитывать, что для единообразного применения тру-
дового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового 
права, определенное значение имеют постановления и разъяснения 
Министерства труда и социальной защиты РФ. Они призваны зало-
жить основу для соответствующих положений (правил) на локальном 
уровне у работодателя чаще всего по поручению Правительства РФ (на-
пример, Инструкция по заполнению трудовых книжек, утвержденная 
постановлением Минтруда России 10 октября 2003 г. № 69, принята 
в соответствии с постановлением Правительства РФ от 16 апреля 2003 г. 
№ 225 «О трудовых книжках» (в ред. от 25 марта 2013 г.)).

Другие министерства и иные федеральные органы исполнительной 
власти могут издавать акты, содержащие нормы трудового права в слу-

1 Перечень основных законов см. в списке сокращений.
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чаях и пределах, предусмотренных федеральными законами, а также 
указами Президента РФ и постановлениями Правительства РФ.

Все эти нормативные правовые акты федеральных органов власти 
не должны противоречить ТК, иным федеральным законам, указам 
Президента РФ и постановлениям Правительства РФ.

Данным актам не должны противоречить нормативные правовые 
акты органов исполнительной власти субъектов РФ.

Органы местного самоуправления вправе принимать определенные 
нормативные правовые акты, так или иначе относящиеся к сфере труда. 
Естественно, что круг вопросов, затрагиваемых в этих актах, напрямую 
зависит от компетенции указанных органов, которая, в свою очередь, 
определяется федеральными законами и иными нормативными право-
выми актами РФ, законами и иными нормативными правовыми актами 
субъектов РФ. Органы местного самоуправления принимают указанные 
акты, которые регулируют также деятельность органов (центров) заня-
тости и трудоустройства либо определяют режим работы организаций 
торговли, сферы обслуживания, транспорта и иные акты, действующие 
в пределах их территорий.

3.3. Особенности формирования соглашений, 
коллективных договоров... , локальных нормативных актов 

как источников трудового права
Трудовое право — достаточно специфическая отрасль права, выпол-

няющая две основные функции: производственную (экономическую) 
и защитную (социальную). С одной стороны, оно нацелено на правовое 
обеспечение экономики (производства), с другой — на защиту человека 
и его прав в сфере труда. Обе функции связаны с экономической ре-
формой, но первая касается технической стороны труда, повышения 
его производительности, получения выгоды и прибыли, а вторая — как 
защиты интересов отдельного работника, так и смягчения негативных 
последствий экономических преобразований для коллектива работни-
ков. Рассматривая природу данной отрасли, один из ведущих предста-
вителей науки трудового права профессор С. А. Иванов четко выявил 
социальный характер истоков этой отрасли. Он указал, что трудовое 
право сложилось на базе не только частного, но и публичного права. 
Это обусловило своеобразный и социальный характер трудового права, 
которое развивается главным образом по своим собственным законам, 
в значительной мере отличающимся от гражданско-правовых1. На со-
циальную роль трудового права указывают и представители иных от-
раслей юридической науки. Так, Ю. А. Тихомиров, выделяя социальные 

1 См.: Иванов С. А. Трудовое право переходного периода: новые источники // Госу-
дарство и право. 1996. № 1. С. 51.
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отрасли права, называет в их числе и трудовое, ибо оно предназначено 
не только для реализации и защиты индивидуальных прав граждан, но 
и для их совокупной охраны1.

Однако правовая и социальная защита работников, как и реализация 
(осуществление) защитной функции трудового права, обусловливают 
наряду с действием централизованных норм права необходимость ос-
воения и развития иных средств и способов воздействия на обществен-
ные отношения в сфере труда. Освоение таких средств, отвечающих 
нынешнему состоянию экономики и интересам работников и работо-
дателей, было успешно начато и продолжает развиваться. Выработаны 
механизмы согласования интересов работников и работодателей на 
основе принципов и норм социального партнерства путем коллективных 
переговоров и заключения коллегиального договора между социальными 
партнерами — коллективом работников и работодателем (их предста-
вителями) на локальном уровне. Принятие соглашений на различных 
уровнях социального партнерства при функционировании специальных 
органов социального партнерства — трехсторонних комиссий (РТК на 
федеральном уровне, иных трехсторонних комиссий субъектов РФ или 
отраслей либо территорий) — свидетельствует о развитии социально-
партнерских отношений выше локального уровня.

Коллективному договору и соглашениям посвящен значительный 
объем нормативного материала разд. II ТК «О социальном партнерстве 
в сфере труда». Именно трудовое законодательство регламентирует 
порядок разработки и принятия коллективного договора, соглашений, 
а также локальных нормативных актов, принимаемых работодателем 
с учетом мнения представителя работников, как правило, первичной 
профсоюзной организации, ее органа.

Коллективно-переговорный процесс и заключение коллективного 
договора, соглашений создают основу подлинных социально-партнер-
ских отношений между работниками и работодателем (их представите-
лями). И здесь важная роль принадлежит ТК, его нормам о социальном 
партнерстве в сфере труда, которые создают правовую основу согласо-
вания интересов работников и работодателей по вопросам регулирова-
ния трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними 
отношений и позволяют сторонам социально-партнерских отношений 
в равной мере учитывать интересы друг друга, искать выход путем воз-
можных взаимных уступок и достигать соглашений в процессе коллек-
тивных переговоров для заключения самого коллективного договора, 
соглашений.

С развитием социального партнерства в условиях рынка труда в Рос-
сии получают распространение новые источники трудового права. К ним 

1 См.: Тихомиров Ю. А. Публичное право: учебник для юридических факультетов и 
вузов. М., 1995. С. 345.
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относятся соглашения различного уровня: генеральные, заключаемые на 
федеральном уровне (25 декабря 2013 г. заключено Генеральное согла-
шение сроком на три года); региональные, заключаемые на уровне субъ-
екта РФ; отраслевые (межотраслевые) — на уровне отрасли (отраслей); 
территориальные — на территории муниципального образования и др. 
Это результат договоренностей участвующих в соглашениях предста-
вителей работников в лице соответствующих органов профсоюза и их 
объединений, выступающих на определенных уровнях. Представителя-
ми интересов работодателей на указанных уровнях являются соответ-
ствующие объединения (ассоциации) работодателей. В трехсторонних 
соглашениях представлены соответствующие государственные органы 
исполнительной власти, органы местного самоуправления.

Соглашение определяется как правовой акт, регулирующий социаль-
но-трудовые отношения и устанавливающий общие принципы регули-
рования связанных с ними экономических отношений, заключаемый 
между полномочными представителями работников и работодателей 
на федеральном, межрегиональном, региональном, отраслевом (ме-
жотраслевом) и территориальном уровнях социального партнерства 
в пределах их компетенции (ч. 1 ст. 45 ТК).

Соглашения различаются по сфере их действия. Так, региональное 
соглашение устанавливает общие принципы регулирования социально-
трудовых отношений и связанных с ними экономических отношений на 
уровне субъекта РФ, а отраслевое (межотраслевое) соглашение устанав-
ливает общие условия оплаты труда, гарантии, компенсации и льготы 
работникам отрасли (отраслей) и может заключаться на федеральном, 
межрегиональном, региональном, территориальном уровнях социаль-
ного партнерства (ст. 45 ТК).

В ч. 1 ст. 40 ТК коллективный договор определен как правовой акт, 
регулирующий социально-трудовые отношения в организации или 
у индивидуального предпринимателя и заключаемый работниками 
и работодателем в лице представителей. 

Содержание коллективного договора составляют согласованные 
работодателем и работниками (их представителями) взаимные обяза-
тельства, которые охватывают нормативные положения (локальные 
нормы) и обязательственные условия. 

В коллективном договоре, как правило, рекомендуется устанавливать 
основные положения, систему оплаты труда, охрану труда, содействие 
занятости и др., а также взаимные обязательства его сторон.

У работодателя принимаются также локальные нормативные акты, 
но главенствующее значение придается коллективному договору, ло-
кальные нормативные акты в качестве приложений включаются, как 
правило, в коллективный договор (например, правила внутреннего 
трудового распорядка как приложение коллективного договора — 
ч. 2 ст. 190 ТК).
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Возрастающее значение коллективного договора связано с тем, что 
ТК, иные федеральные законы закрепляют права и свободы, их га-
рантии и льготы работников на определенном уровне (рабочее время 
нормальной продолжительности не более 40 часов в неделю, ежегодный 
оплачиваемый отпуск не менее 28 календарных дней и др.). Законами 
не ниже федерального уровня (прежде всего ТК) закрепляется для ра-
ботников определенный стандарт прав и гарантий, уровень которых не 
может снижаться никакими договоренностями, в том числе соглаше-
ниями либо коллективными договорами (они не затрагивают трудовых 
договоров, которые являются юридическими, а не правовыми актами, 
и не выступают источниками трудового права). Если условиями со-
глашения, коллективного договора или трудового договора снижается 
уровень гарантий или ограничиваются права работников, то они не 
подлежат применению (ч. 2 ст. 9 ТК).

Однако в коллективном договоре могут устанавливаться льготы 
и преимущества для работников, условия труда более благоприятные 
по сравнению с установленными законом, иными нормативными пра-
вовыми актами. При этом должен осуществляться учет финансово-
экономического положения работодателя. Данные правила получили 
свое закрепление в ст. 41 ТК, в которой установлено, что содержание 
и структура коллективного договора определяются сторонами, т. е. ра-
ботниками и работодателями в лице уполномоченных в установленном 
порядке представителей. Именно стороны определяют содержание 
и структуру коллективного договора, правовая природа которого не-
ординарна. Коллективный договор, принимаемый соглашением сторон 
и регулирующий трудовые и непосредственно связанные с ними отно-
шения, является правовым актом (ч. 1 ст. 40 ТК), в котором содержатся 
нормативные условия (локальные нормы). Кроме того, коллективный 
договор как соглашение (договор) социальных партнеров выражает их 
сотрудничество и стремление уйти от конфликта, свидетельствуя о своем 
договорном происхождении.

В коллективном договоре содержатся и взаимные обязательства, 
которые носят конкретный характер (например, обязательство рабо-
тодателя по улучшению условий охраны труда с указанием ответствен-
ного лица и срока исполнения и др.). Данный договор занимает свое 
место в системе источников трудового права вместе с указанными со-
глашениями как акт социального партнерства, но действует в рамках 
конкретного работодателя.

В отличие от коллективного договора локальные нормативные акты, 
содержащие нормы трудового права, принимаются работодателем в по-
рядке, установленном ст. 8 ТК, и действуют в отношении работников 
данного работодателя независимо от места выполнения ими работы 
(ч. 4 ст. 13 ТК). Занимая низшее место в иерархии источников трудового 
права, локальные нормативные акты принимаются работодателями 
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в пределах их компетенции в соответствии с трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права, коллективными договорами, соглашениями. Кроме 
того, локальные нормативные акты принимаются работодателем с уче-
том мнения представительного органа работников при соблюдении 
порядка, установленного ст. 372 ТК. Локальный нормативный акт, 
принятый без соблюдения установленного ст. 372 ТК порядка учета мне-
ния представительного органа работников, не подлежит применению 
в целом. В этом случае применяется трудовое законодательство и иные 
нормативные правовые акты, коллективный договор, соглашения. Если 
нормы локальных актов ухудшают положение работников по сравнению 
с трудовым законодательством, иными актами, то не подлежат приме-
нению только указанные нормы, а не весь локальный нормативный акт.

Все рассмотренные акты — источники трудового права — находятся 
между собой и относительно ТК, иных федеральных законов в строгом 
соответствии, они не должны противоречить актам, стоящим выше, чем 
они, в системе источников. В ТК (ст. 5) указанные акты расположены 
соответственно системе источников трудового права по иерархии «сверху 
вниз» начиная с Конституции РФ. Вместе с тем законом (ч. 3 ст. 5 ТК) 
закреплено особое место в системе источников трудового права, ко-
торое принадлежит Трудовому кодексу РФ. Установлено, что нормы 
трудового права, содержащиеся в иных федеральных законах, должны 
соответствовать ТК. В случае противоречий между ТК и иным федераль-
ным законом, содержащим нормы трудового права, применяется ТК.

Значение отмеченных положений состоит в том, что, хотя ТК и яв-
ляется федеральным законом, при коллизии норм трудового права, 
содержащихся в любом другом федеральном законе, тем более в любом 
нормативном правовом акте более низкого иерархического уровня по 
сравнению с нормами ТК, следует руководствоваться нормами ТК. Ука-
занное правило действует по отношению ко всем нормативным право-
вым актам, принятым как до вступления в силу ТК (ст. 423), так и после 
вступления его в силу, если только иное прямо не предусмотрено в ТК.

Кроме того, положение ТК выделено среди иных федеральных зако-
нов, содержащих нормы трудового права. Установленное в ч. 5 ст. 5 ТК 
правило о том, что федеральный закон, противоречащий ТК, применя-
ется при условии внесения соответствующих изменений и дополнений 
в ТК, направлено на создание непротиворечивого трудового законода-
тельства, единообразного регулирования трудовых отношений и иных 
непосредственно связанных с ними отношений.

Постановлениям Пленума Верховного Суда РФ, хотя и не явля-
ющимся источником трудового права, принадлежит основополага-
ющая роль в правоприменительной практике. В регулировании тру-
довых отношений большое значение имеет постановление Пленума 
Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 «О применении судами 
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Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» 
(в ред. от 28 сентября 2010 г.). Данное постановление содержит важные 
разъяснения положений и норм ТК и обращает особое внимание на 
то, что при рассмотрении трудовых дел суду следует учитывать, что 
в силу ч. 1 и 4 ст. 15, ст. 120 Конституции РФ, ст. 5 ТК, ч. 1 ст. 11 ГПК 
суд обязан разрешать дела на основании Конституции РФ, ТК, других 
федеральных законов и иных нормативных правовых актов, содержа-
щих нормы трудового права, а также на основании общепризнанных 
принципов и норм международного права и международных договоров 
РФ, являющихся составной частью ее правовой системы. Если суд при 
разрешении трудового спора установит, что нормативный правовой акт, 
подлежащий применению, не соответствует нормативному правовому 
акту, имеющему большую юридическую силу, он принимает решение 
в соответствии с нормативным правовым актом, имеющим наиболь-
шую юридическую силу (ч. 2 ст. 120 Конституции РФ, ч. 2 ст. 11 ГПК, 
ст. 5 ТК). При этом необходимо иметь в виду, что если международным 
договором Российской Федерации, регулирующим трудовые отно-
шения, установлены иные правила, чем предусмотренные трудовым 
законодательством и иными актами, содержащими нормы трудового 
права, то суд применяет правила международного договора (ч. 4 ст. 15 
Конституции РФ, ч. 2 ст. 10 ТК, ч. 4 ст. 11 ГПК) (п. 9 постановления 
Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г.).

Акты Конституционного Суда Российской Федерации не рассматри-
ваются как источники трудового права, но решения Конституционного 
Суда играют важную роль в правоприменительной практике. Если Кон-
ституционным Судом нормативный правовой акт или его положения 
будут признаны неконституционными, они утрачивают юридическую 
силу. При этом сами решения Конституционного Суда вступают в силу 
немедленно после их провозглашения, действуют непосредственно и не 
требуют подтверждения другими органами государства.

3.4. Действие норм трудового законодательства 
и иных нормативных правовых актов... , содержащих нормы 

трудового права (источников трудового права), 
во времени, в пространстве и по кругу лиц

В правоприменительной практике большое значение имеет действие 
норм трудового законодательства и указанных актов во времени, в про-
странстве и по кругу лиц.

Действие законов, иных актов во времени связано с их вступлением 
в силу и моментом утраты юридической силы. Так, ТК, принятый и опу-
бликованный в «Российской газете» от 31 декабря 2001 г., был введен 
в действие с 1 февраля 2002 г. в соответствии со ст. 420 ТК, устанавли-
вающей эту дату введения Кодекса.
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Дата принятия законов, порядок их официального опубликования 
и вступления в силу определены Федеральным законом от 14 июня 
1994 г. «О порядке опубликования и вступления в силу федеральных 
конституционных законов, федеральных законов, актов палат Федераль-
ного Собрания» (в ред. от 25 декабря 2012 г.). Согласно данному закону, 
все указанные акты вступают в силу одновременно на всей территории 
Российской Федерации по истечении 10 дней после их официального 
опубликования, если самими законами или актами палат не установлен 
другой порядок вступления их в силу.

Одновременно уточняется, что официальным опубликованием этих 
документов считается первая публикация их полного текста в «Парла-
ментской газете», «Российской газете», «Собрании законодательства Рос-
сийской Федерации» или первое размещение (опубликование) на Офи-
циальном интернет-портале правовой информации (www.pravo.gov.ru).

Порядок вступления в силу нормативных правовых актов Президента 
РФ, Правительства РФ, а также федеральных органов исполнительной 
власти установлен Указом Президента РФ от 23 мая 1996 г. «О поряд-
ке опубликования и вступления в силу актов Президента Российской 
Федерации, Правительства Российской Федерации и нормативных 
правовых актов федеральных органов исполнительной власти» (в ред. 
от 14 октября 2014 г.). 

В соответствии с ним акты Президента РФ (указы и распоряжения 
нормативного характера) вступают в силу одновременно на всей тер-
ритории Российской Федерации по истечении семи дней после дня 
их первого официального опубликования. Акты Правительства РФ 
(постановления, распоряжения), затрагивающие права, свободы и обя-
занности человека и гражданина, устанавливающие правовой статус 
федеральных органов исполнительной власти, а также организаций, 
вступают в силу одновременно на всей территории Российской Фе-
дерации по истечении семи дней после дня их первого официального 
опубликования. Официальным опубликованием всех указанных актов 
является публикация их текстов в «Российской газете» или «Собрании 
законодательства Российской Федерации» и на Официальном интер-
нет-портале правовой информации (www.pravo.gov.ru).

Нормативные правовые акты федеральных органов исполнительной 
власти, затрагивающие права, свободы и обязанности человека и граж-
данина, устанавливающие правовой статус организаций или имеющие 
межведомственный характер, подлежат обязательной государственной 
регистрации в Министерстве юстиции РФ и должны быть официально 
опубликованы в «Российской газете» или в «Бюллетене нормативных 
актов федеральных органов исполнительной власти» и на Официальном 
интернет-портале правовой информации (www.pravo.gov.ru).

Нормативные правовые акты федеральных органов исполнитель-
ной власти вступают в силу одновременно на всей территории Рос-
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сийской Федерации по истечении 10 дней после дня их официального 
опубликования, если самими актами не установлен другой порядок 
вступления их в силу. Указанные акты федеральных органов, не про-
шедшие государственную регистрацию, а также зарегистрированные, 
но не опубликованные в установленном порядке, не влекут правовых 
последствий как не вступившие в силу. На такие акты нельзя ссылаться 
и при разрешении трудовых споров.

Генеральное, межрегиональное, региональное, отраслевое, террито-
риальное и иные соглашения вступают в силу с момента их подписания 
сторонами или со дня, указанного в соглашении. Срок этих соглашений 
не может превышать трех лет. Стороны вправе продлить один раз со-
глашение на срок не более трех лет.

В ст. 12 ТК, устанавливающую действие трудового законодательства 
и иных актов, содержащих нормы трудового права во времени, Феде-
ральным законом от 30 июня 2006 г. внесены некоторые изменения, 
в том числе уточняющие действие коллективного договора, соглаше-
ний. Их действие во времени определяется сторонами этого договора, 
соглашения.

Таким образом, акты трехстороннего (двустороннего) сотрудниче-
ства — соглашения — вступают в силу с момента их подписания сто-
ронами или со дня, указанного в соглашении. 

Коллективный договор вступает в силу со дня подписания его сторо-
нами или с того срока, который указан в самом коллективном договоре. 
Время его действия также оговаривается сторонами, коллективный 
договор заключается на срок не более трех лет и может быть продлен 
сторонами на срок не более трех лет.

Необходимо обратить внимание на то, что действие нормативных 
актов может прекращаться разными способами.

В ч. 2 ст. 12 ТК также установлены случаи, при которых закон или 
иной нормативный правовой акт либо отдельные их положения пре-
кращают свое действие.

К первому из указанных случаев относятся истечение срока и пре-
кращение действия тех законов и иных нормативных правовых актов, 
в которых точно определен срок их действия во времени. Второй случай 
охватывает вступление в силу другого акта равной или высшей юридиче-
ской силы, когда прекращается (полностью либо частично) применение 
формально не отмененного нормативного правового акта. Поэтому 
приоритет отдается более позднему закону или иному нормативному 
правовому акту, но обязательно акту того же уровня либо имеющему 
большую юридическую силу, например постановление Правительства 
РФ — постановлением Правительства РФ или указом Президента РФ, 
федеральным законом.

Третьим случаем является отмена (признание утратившим силу) 
данного акта либо отдельных его положений актом равной или выс-
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шей юридической силы. При этом необходимо иметь в виду, что закон 
или иной нормативный правовой акт подлежит отмене (признается 
утратившим силу) только законом или иным актом того же уровня 
либо более высокого уровня. В более позднем по сроку законе или акте 
указываются законы или акты, которые считаются утратившими силу 
(см., например, ст. 422 ТК).

Акт, вступивший в действие, не имеет обратной силы и применяется 
к отношениям, возникшим после его введения в действие. Исключение 
составляют те редкие случаи, когда в принятом акте прямо предусма-
тривается его распространение на отношения, возникшие до введения 
этого акта в действие. Данное положение соответствующим образом 
уточняется в ТК: в отношениях, возникших до введения в действие 
закона или иного акта, указанный закон или акт применяется к правам 
и обязанностям, возникшим после введения его в действие (ст. 12). Уста-
новлено также, что ТК применяется к правоотношениям, возникшим 
после введения его в действие. Если правоотношения возникли до вве-
дения в действие ТК, то он применяется к тем правам и обязанностям, 
которые возникнут после введения его в действие (ст. 424 ТК). Статья 12 
ТК устанавливает действие локальных нормативных актов во времени.

Локальный нормативный акт вступает в силу с того дня, когда он 
принят работодателем либо со дня, указанного в самом локальном 
нормативном акте. Порядок принятия локальных нормативных актов 
установлен в ст. 8 ТК. Локальный нормативный акт применяется к пра-
воотношениям, возникшим после его введения в действие. Если право-
отношения появились до введения в действие локального нормативного 
акта, то данный акт применяется к правам и обязанностям, которые 
возникают после введения его в действие. Наряду с этим предусмотрены 
случаи прекращения действия локальных нормативных актов, которые 
мало чем отличаются от общего порядка, установленного в ст. 12 ТК.

Действие норм трудового законодательства и всех указанных актов 
в пространстве ТК (ст. 13) связывается с их распространением на тер-
ритории Российской Федерации.

Общеизвестно, что в России как федеративном государстве терри-
ториальные пределы действия нормативных правовых актов о труде за-
креплены в Конституции РФ. Данный вопрос в рамках изучаемой темы 
рассмотрен ранее с учетом положений Конституции РФ, касающихся 
трудового законодательства, которое находится в совместном ведении 
Российской Федерации и ее субъектов, что получило свое закрепление 
в ст. 6 ТК. Следует обратить внимание на то, что ТК, федеральные за-
коны или иные нормативные правовые акты о труде РФ в равной мере 
распространяются на территории всех субъектов Федерации. Законы 
и иные нормативные правовые акты о труде субъектов Федерации дей-
ствуют только на их территории и не должны противоречить ТК или 
иным федеральным законам либо снижать уровень трудовых прав и га-
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рантий работникам, который установлен ТК или иными федеральными 
законами. В противном случае применяется ТК или иной федеральный 
закон (ч. 5 ст. 6 ТК).

Органы государственной власти субъектов РФ могут принимать за-
коны, иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового 
права, по вопросам, не урегулированным федеральными законами или 
иными актами РФ. Однако в случае принятия федерального закона или 
иного нормативного акта по этим вопросам закон или иной норматив-
ный акт субъекта РФ приводится в соответствие с федеральным законом 
или иным актом РФ. В случае принятия органами государственной 
власти субъектов законов и иных нормативных правовых актов, в ко-
торых содержится более высокий уровень трудовых прав и гарантий по 
сравнению с установленным федеральными законами и иными актами 
РФ, если это приводит к увеличению бюджетных расходов или уменьше-
нию бюджетных доходов, то указанный уровень должен обеспечиваться 
согласно ч. 2 ст. 6 ТК за счет бюджета соответствующего субъекта РФ.

Статья 423 ТК предусматривает действие на территории РФ зако-
нов и иных актов РФ, а также законодательных актов бывшего Союза, 
которые должны быть приведены в соответствие с ТК. Указанные акты 
действуют в пределах и порядке, которые предусмотрены Конституцией 
РФ, постановлением Верховного Совета РСФСР от 12 декабря 1991 г. 
№ 024-1 «О ратификации Соглашения о создании Содружества Не-
зависимых Государств» и применяются постольку, поскольку они не 
противоречат ТК, т. е. используются в части, не противоречащей ТК.

Нормативные правовые акты Президента РФ, Правительства РФ, 
изданные до введения ТК и применяемые на территории РФ, поста-
новления Правительства СССР по вопросам, которые могут регулиро-
ваться только федеральными законами, действуют впредь до введения 
в действие соответствующих федеральных законов.

Нормативные правовые акты органов местного самоуправления, 
содержащие нормы трудового права, действуют в пределах территории 
соответствующего муниципального образования.

Принимаемые работодателем локальные нормативные акты дей-
ствуют в отношении работников данного работодателя независимо от 
места выполнения ими работы.

При этом работодатель, как известно, принимает локальные норма-
тивные акты в пределах своей компетенции (абз. 6 ч. 1 ст. 22 ТК) с уче-
том мнения представительного органа работников в случаях, предусмо-
тренных ТК, другими федеральными законами и иными нормативными 
правовыми актами РФ, коллективным договором и соглашениями, 
в порядке, установленном ст. 8, 372 ТК.

В то же время коллективным договором, соглашениями может быть 
предусмотрено принятие указанных локальных нормативных актов по 
согласованию с представительным органом работников, а не с учетом 
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мнения этого органа (ст. 8 ТК). Порядок учета мнения выборного про-
фсоюзного органа, представляющего интересы работников, иного пред-
ставительного органа работников при принятии локальных норматив-
ных актов, содержащих нормы трудового права, приведен в ст. 372 ТК. 
Работодатель перед принятием решения направляет проект локального 
нормативного акта и обоснования к нему в выборный профсоюзный 
орган, представляющий интересы всех или большинства работников, 
либо направляет их иному представителю работников, если таковой 
избран работниками согласно ст. 31 ТК и наделен правом представлять 
их интересы. Например, правила внутреннего распорядка — локальный 
нормативный акт, который утверждается работодателем, как указанно 
в ст. 189 ТК, с учетом мнения представительного органа работников 
и обычно является приложением к коллективному договору.

В других статьях ТК также устанавливается порядок принятия ука-
занных локальных нормативных актов с учетом мнения выборного 
профсоюзного органа работников или иного представителя работников 
(ст. 73, 99, 113, 123, 135, 136, 144, 147, 154, 159, 162 и др.).

3.5. Единство и дифференциация правового регулирования 
труда и соотношение... общих и специальных норм

Действие законов и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права по кругу лиц, связано с единством и дифференци-
ацией правового регулирования трудовых отношений (труда). Единство 
проявляется в общих нормах трудового права, распространяющихся 
на всех работников и всех работодателей на территории Российской 
Федерации, что получило свое закрепление в ТК (ст. 11). 

Трудовым законодательством и иными актами, содержащими нормы 
трудового права, регулируются трудовые отношения и иные непосред-
ственно связанные с ними отношения.

Общеизвестно, что это отношения, которые установлены в ст. 1 ТК 
и являются предметом отрасли трудового права, т. е. ст. 11 ТК находится 
в соответствии со ст. 1 ТК.

Наряду с этим определено, что трудовое законодательство и назван-
ные акты также применяются к другим отношениям при условии, что 
они связаны с использованием личного труда, если это предусмотрено 
ТК или иным федеральным законом.

Выделяется действие трудового законодательства применительно 
к государственным гражданским или муниципальным служащим исходя 
из особого характера их труда, что потребовало особенностей регулиро-
вания отношений по использованию личного труда этих лиц. Действие 
трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового 
права, распространяется на государственных гражданских служащих 
и муниципальных служащих с особенностями, предусмотренными 
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федеральными законами и актами субъектов РФ о государственной 
гражданской службе и муниципальной службе. 

Трудовое законодательство и иные акты, содержащие нормы трудо-
вого права, обязательны в равной мере для применения всеми работода-
телями, т. е. физическими либо юридическими лицами, независимо от их 
организационно-правовых форм и форм собственности при вступлении 
ими в трудовые правоотношения. Они также распространяются на лиц, 
вступивших в трудовые правоотношения с работодателями и ставших 
работниками, независимо от того, кто их работодатели.

Если отношения, связанные с использованием личного труда воз-
никли на основании гражданско-правового договора, но в последствии 
были признаны трудовыми отношениями, к таким отношениям при-
меняются положения трудового законодательства и иных актов, со-
держащих нормы трудового права (ч. 4 ст. 11 ТК).

Правила, установленные трудовым законодательством и иными 
актами, содержащими нормы трудового права, в пределах территории 
РФ распространяются на трудовые отношения с участием иностранных 
граждан, лиц без гражданства, организаций, созданных или учрежден-
ных иностранцами или лицами без гражданства либо с их участием, 
международных организаций и иностранных юридических лиц, если 
иное не предусмотрено ТК, другими федеральными законами или 
международным договором РФ.

Особенности регулирования труда работников, являющихся ино-
странными гражданами или лицами без гражданства, установлены 
в гл. 50.1 ТК (введена 1 декабря 2014 г.), в которой содержатся нормы 
об особенностях заключения трудового договора с указанными лицами, 
их временного перевода и прекращения трудового договора. 

Единство и дифференциация правового регулирования труда более всего 
проявляется через соотношение общих и специальных норм. Общие нормы 
распространяются на всех работников, выражая единство трудового права, 
его принципы, права и обязанности субъектов и др., а специальные нормы 
действуют в отношении отдельных категорий работников, особенности 
правового регулирования труда которых обусловлены теми или иными 
факторами (основаниями). При этом единство и дифференциация (раз-
л ичия) правового регулирования труда неразрывно связаны. Единство дает 
основу отрасли, но не охватывает всего, не может существовать без диффе-
ренциации, а дифференциация невозможна без единства, она находит свое 
проявление в специальных нормах, конкретизирующих и дополняющих 
общие нормы, а в некоторых случаях и содержащих изъятие из них.

В ТК не применяются термины «единство» и «дифференциация» 
правового регулирования труда. Но особенностям регулирования труда 
отдельных категорий работников посвящена ч. 4 (разд. XII), охва-
тывающая более 100 статей 21 главы данного раздела ТК. При этом 
особенности регулирования труда установлены в ТК через нормы, 
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частично ограничивающие применение общих правил по тем же во-
просам либо предусматривающие для отдельных категорий дополни-
тельные правила (ст. 251).

В ТК также предусмотрены основания и порядок установления осо-
бенностей регулирования труда, но не в полной мере, лишь частично 
определены факторы (основания), обусловливающие дифференциацию 
правового регулирования труда (ст. 252). При этом указано на другие 
основания, которые могут устанавливаться трудовым законодатель-
ством, иными актами, коллективными договорами, соглашениями, 
локальными нормативными актами, и уточняется, что особенности 
правового регулирования труда, влекущие за собой снижение уровня 
гарантий и ограничение прав работников, повышение их дисципли-
нарной и (или) материальной ответственности, устанавливаются ис-
ключительно в ТК либо в случаях и порядке, им предусмотренных. 
В контексте данной статьи целесообразнее, исходя из Конституции 
РФ (ч. 1 ст. 55), говорить об исключительности норм, направленных 
на снижение гарантий и ограничение прав работников, повышение их 
ответственности по сравнению с трудовым законодательством, в ином 
случае это приводит к дискриминации работников, а не к дифферен-
циации правового регулирования их трудовых отношений.

В ТК дифференциация правового регулирования труда получила 
свое закрепление начиная с особенностей регулирования труда женщин 
и лиц с семейными обязанностями; регулирования труда работников 
в возрасте до 18 лет; выделяя также правовое регулирование труда ру-
ководителей организаций; лиц, работающих по совместительству; вре-
менных работников и работников, работающих на сезонной работе или 
вахтовым методом, либо работников, работающих у работодателей — 
физических лиц; надомников; лиц, работающих в районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях; педагогических работников, 
включая научно-педагогических работников вузов и др.

Дифференциация, таким образом, находит свое отражение в специ-
альных нормах, учитывающих различные факторы: особенности разных 
субъектов труда (несовершеннолетние работники в возрасте до 18 лет, 
женщины, лица с семейными обязанностями и др.); характер и спец-
ифику труда отдельных категорий работников (руководитель органи-
зации и члены коллегиального исполнительного органа организаций 
и др.); особенности и условия производства и труда (надомники, рабо-
тающие вахтовым методом, и др.); территориальное местонахождение, 
обусловленное климатическими условиями в районах Крайнего Севера 
и приравненных к ним местностей, и другие факторы. Дифференциация 
находит проявление и в коллективном договоре, соглашениях и локаль-
ных нормативных актах. С ростом значимости коллективно-договорного 
регулирования должен увеличиться и объем специальных норм в со-
глашениях, коллективных договорах, а также локальных нормативных 
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актах без ограничений прав или снижения уровня гарантий работников 
по сравнению с трудовым законодательством (ч. 4 ст. 8, ч. 2 ст. 9 ТК).

В ТК установлены лица, на которых трудовое законодательство 
и иные акты, содержащие нормы трудового права, не распространяются, 
за исключением случаев, когда они являются работодателями. К этим 
лицам, на которых не распространяются указанные нормы, относятся 
военнослужащие при исполнении ими обязанностей военной службы; 
члены советов директоров (наблюдательных советов) организаций; лица, 
работающие на основании договоров гражданско-правового характера; 
другие лица, если это установлено федеральным законом (ч. 8 ст.11 ТК).

Контрольные вопросы
1. Определите понятие, дайте классификацию и раскройте систему 

источников трудового права, выделяя виды этих источников.
2. Какова роль Конституции РФ и в каких статьях Конституции РФ 

установлены основные права и свободы человека в сфере труда? 
Назовите и охарактеризуйте их.

3. Какое значение имеют общепризнанные принципы и нормы между-
народного права и международные договоры ратифицированные РФ?

4. В каких статьях ТК установлены основные права и обязанности 
работника и работодателя?

5. В чем вы усматриваете роль ТК РФ, какие еще федеральные законы 
и подзаконные акты, регулирующие трудовые отношения, вы знаете?

6. Каково соотношение государственного и договорного регулирования 
трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними 
отношений?

7. Каково разграничение полномочий между федеральными органами 
государственной власти и органами государственной власти субъ-
ектов РФ в сфере трудовых отношений и иных непосредственно 
связанных с ними отношений?

8. Дайте понятие коллективного договора, соглашений, определите их 
значение и место в системе источников трудового права.

9. Что такое локальные нормативные акты, какие акты вам известны? 
Назовите их отличительные черты и определите их место в системе 
источников трудового права и порядок их принятия.

10. Каково значение руководящих постановлений высших судебных 
органов в применении норм трудового законодательства и иных 
актов, содержащих нормы трудового права?

11. Раскройте действие трудового законодательства и иных актов, со-
держащих нормы трудового права, во времени и пространстве.

12. Как действуют трудовое законодательство и иные акты, содержащие 
нормы трудового права по кругу лиц (единство и дифференциация 
правового регулирования трудовых отношений)?

13. Каково соотношение общих и специальных норм?
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Глава 4. 
СИСТЕМА ПРАВООТНОШЕНИЙ 

ТРУДОВОГО ПРАВА

Общая характеристика правоотношений трудового права. 
Субъекты трудового правоотношения. Содержание 

трудового правоотношения. Основания возникновения, изменения 
и прекращения трудовых правоотношений. Правоотношения, 
непосредственно связанные с трудовыми правоотношениями.

4.1. Общая характеристика системы правоотношений 
трудового права

Трудовые отношения регулируются нормами трудового права и в ре-
альной жизни выступают (существуют) в форме трудовых правоотно-
шений. Наряду с ними в сфере применения труда возникают и другие 
правоотношения, которые рассматриваются как производные (или 
именуемые законодателем иными непосредственно связанными с тру-
довыми) отношения.

Общеизвестно, что общественное отношение принимает форму 
правового отношения при наличии прежде всего двух условий. Во-
первых, требуется, чтобы данное общественное отношение выражалось 
в актах волевого поведения людей, а во-вторых, необходимо, чтобы оно 
регулировалось нормами права.

Соответственно, трудовые и иные, непосредственно связанные 
с ними правоотношения, — результат воздействия норм трудового права 
на отношения субъектов в сфере применения труда. Нормы трудового 
права способны порождать юридическую связь между субъектами, т. е. 
сами правоотношения, если субъекты совершают юридически значимое 
волевое действие — юридический акт, являющийся основанием воз-
никновения правоотношения. Основанием возникновения трудового 
правоотношения является такой юридический акт, как трудовой до-
говор, заключаемый между работником и работодателем.

Между другими субъектами (работниками, их представителями, пре-
жде всего профсоюзами, и работодателем, выступающим от его имени 



руководителем, работодателями (их представителем — объединением 
работодателей соответствующего уровня) согласно нормам трудово-
го права и на основании иных юридических актов возникают непо-
средственно связанные с трудовыми иные правоотношения. Вместе 
с трудовыми все указанные отношения, урегулированные нормами 
трудового права, складываются в определенную систему правоотно-
шений трудового права.

Трудовое правоотношение является центральным и основным эле-
ментом системы, иные правоотношения тесно с ним связаны и вы-
ступают как элементы указанной системы. Трудовые правоотношения 
определяют характер других правоотношений, связанных с ними и игра-
ющих применительно к ним служебную роль.

Под производными (от трудовых) или так называемыми иными тесно 
связанными с ними принято понимать такие правоотношения, нали-
чие которых предполагает существование в настоящем, в будущем или 
в прошлом трудовых правоотношений, без которых бытие этих иных 
непосредственно связанных с трудовыми производных отношений было 
бы лишено смысла или вообще невозможно1. Так, в отсутствие трудовых 
правоотношений не создаются представительные органы работников — 
профсоюзы, не заключаются коллективные договоры, социально-пар-
тнерские соглашения, не возникают индивидуальные трудовые споры, 
нет места коллективным трудовым спорам, забастовкам и т. д.

К тесно связанным или производным от трудовых отнесены следу-
ющие правоотношения по:

• организации труда и управлению трудом;
• трудоустройству у данного работодателя;
• подготовке и дополнительному профессиональному образованию 

работников непосредственно у данного работодателя;
• социальному партнерству, ведению коллективных переговоров, 

заключению коллективных договоров и соглашений;
• участию работников и профессиональных союзов в установлении 

условий труда и применении трудового законодательства в пред-
усмотренных законом случаях;

• государственному контролю (надзору), профсоюзному контролю 
за соблюдением трудового законодательства (включая законода-
тельство об охране труда) и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права;

• разрешению трудовых споров;
• обязательному социальному страхованию в случаях, предусмо-

тренных федеральными законами.
Таким образом, в данную систему наряду с трудовыми входят иные 

непосредственно связанные с ними отношения, которые составляют 

1 Советское трудовое право / под ред. Н. Г. Александрова. М., 1972. С. 174.
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предмет отрасли трудового права, ныне нашедшие свое закрепление 
в ТК РФ (ч. 2 ст. 1)1.

Для системы правоотношений трудового права характерны внутрен-
нее единство и согласованность, которые отражают внутреннее единство 
трудового права и целостность составляющих его сходных общественных 
отношений, требующих специфического метода их правового регулиро-
вания. Особенности метода трудового права объясняются в том числе 
многообразием регулируемых общественных отношений, их тесным 
переплетением и определенной подвижностью, что особенно характерно 
для современного периода экономических реформ и развития рынка 
труда. Так, становление социально-партнерских правоотношений по 
ведению коллективных переговоров и заключению коллективного дого-
вора при динамичном росте рыночной экономики требует более гибких 
способов регулирования, развития коллективно-договорного метода, 
возрастающего значения соглашений, коллективного договора, тру-
довых договоров. Дальнейшее развитие получают относительно новые 
для трудового права правоотношения трехстороннего сотрудничества 
соответствующих субъектов, заключающих соглашения различного 
уровня (территориальное, отраслевое, региональное, межрегиональное, 
генеральное) и иные правоотношения рассматриваемой системы.

Определенная направленность общественным отношениям, скла-
дывающимся в указанную систему правоотношений, придается под 
воздействием трудового законодательства или иных актов, содержа-
щих нормы трудового права, общими целями которых в соответствии 
с Конституцией РФ и ст. 1 ТК РФ являются закрепление гарантий 
трудовых прав граждан, создание благоприятных условий труда и за-
щита прав и интересов работников и работодателей. Достижению 
этих целей, определенных в ТК РФ, служит решение задач, также 
получивших свое закрепление в ТК РФ (ч. 2 ст. 1), одной из которых 
является задача о правовом регулировании трудовых отношений и иных 
непосредственно связанных с ними отношений. Поэтому указанная 
система раскрывается как совокупность правоотношений, объединен-
ных общими целями и задачами, где каждое правоотношение является 
элементом системы и возникает в связи с коллективным (совместным) 
трудом работников у работодателей, а трудовое правоотношение за-
нимает главное место в системе.

1 В систему правоотношений нецелесообразно включать правоотношение по ма-
териальной ответственности работника и работодателя, которое рассматривается как 
элементарная (составная) часть трудового правоотношения, поскольку обязанности 
работника «беречь имущество работодателя» (ч. 2 ст. 21 ТК РФ) соответствует право 
работодателя требовать от работников бережного отношения к имуществу работода-
теля (в том числе к имуществу третьих лиц, находящемуся у работодателя, если рабо-
тодатель несет ответственность за сохранность этого имущества) и других работников 
(ч. 2 ст. 22 ТК РФ).

98 • Глава 4. Система правоотношений трудового права  



Таким образом, система правоотношений трудового права может 
рассматриваться как объединенная общими целями и задачами совокуп-
ность сходных общественных правоотношений, прежде всего трудовых, 
занимающих главное место в системе, и производных от трудовых иных 
правоотношений, возникающих в связи с трудом работников у работода-
телей и регулируемых нормами трудового законодательства (на основе 
метода трудового права).

Характер системы правоотношений трудового права зависит от всех 
входящих в нее элементов, но определяющую роль играют трудовые пра-
воотношения, выступая системообразующим фактором. Иные правоот-
ношения, связанные с трудовыми, призваны способствовать их развитию 
и укреплению. В одних случаях само существование трудовых правоот-
ношений невозможно без их «непременных спутников»: правоотношений 
по участию работников и их представителей в управлении организацией; 
правоотношений по государственному контролю (надзору) за соблюде-
нием трудового законодательства (включая законодательство об охране 
труда); правоотношений, связанных с подготовкой и дополнительным 
профессиональным образованием работников у данного работодателя; 
правоотношений по социальному партнерству, ведению коллективных 
переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений.

Однако возникновение правоотношений, связанных с трудовыми, 
не всегда является обязательным. Так, граждане устраиваются на работу 
самостоятельно, заключив трудовой договор с работодателем, чаще всего 
не прибегая к службе занятости; необязательно возникают индивиду-
альные или коллективные трудовые споры и проводятся забастовки. 
Поэтому правоотношения по рассмотрению указанных споров, как 
и правоотношения, связанные с трудоустройством, обычно относят 
к «факультативным спутникам» (в отличие от указанных обязательных 
спутников, которые непременно возникают и сосуществуют вместе 
с трудовыми правоотношениями).

Наряду с подразделением правоотношений, непосредственно свя-
занных с трудовыми, на правоотношения — «обязательные спутники» 
или «факультативные спутники» — применяется и другая их классифи-
кация. Указанные правоотношения принято подразделять по времени 
их возникновения, развития и прекращения применительно к трудовым 
правоотношениям. В таком случае они подразделяются на предшеству-
ющие, сопутствующие и вытекающие правоотношения.

Предшествующие правоотношения возникают и развиваются до тру-
довых правоотношений, а прекращаются с возникновением трудовых 
правоотношений. К предшествующим относятся правоотношения, 
связанные с трудоустройством, а также по подготовке и дополнитель-
ному н работодателя.

Сопутствующие правоотношения возникают и сосуществуют с тру-
довыми, обеспечивая их реализацию. Они совпадают с правоотноше-
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ниями, отнесенными к указанным «обязательным спутникам». К ним 
отнесены следующие правоотношения по:

• организации труда и управлению трудом;
• трудоустройству у данного работодателя;
• социальному партнерству, ведению коллективных переговоров, 

заключению коллективных договоров и соглашений;
• участию работников и профессиональных союзов в установлении 

условий труда и применении трудового законодательства в пред-
усмотренных законом случаях;

• государственному контролю (надзору), профсоюзному контролю 
за соблюдением трудового законодательства (включая законода-
тельство об охране труда) и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права.

К сопутствующим относится и правоотношение по подготовке и до-
полнительному профессиональному образованию работников у данного 
работодателя, если они производятся после начала работы.

Правоотношения, вытекающие из трудовых, возникают при рассмо-
трении индивидуальных или коллективных трудовых споров. 

При определяющей роли трудовых правоотношений всем правоот-
ношениям как элементам единой системы свойственны общие черты. 
Вместе с тем они различаются по субъектам и содержанию, основаниям 
возникновения (изменения и прекращения), характеру прав и обязан-
ностей. Наиболее наглядно это различие проявляется при рассмотрении 
каждого из указанных правоотношений системы в отдельности.

4.2. Трудовое правоотношение и его особенности
В науке трудового права уделяется внимание изучению трудового 

правоотношения и его понятию. Обычно трудовое правоотношение 
определяют как возникающее на основании трудового договора и уре-
гулированное нормами трудового права общественное отношение, по 
которому один субъект — работник — обязуется выполнять трудовую 
функцию с подчинением правилам внутреннего трудового распоряд-
ка, а другой субъект — работодатель — обязан предоставлять работу, 
обеспечивать здоровые, безопасные и другие условия труда, включая 
оплату труда работника в соответствии с его квалификацией, сложно-
стью работы, количеством и качеством труда. Очевидно, что понятие 
трудового правоотношения в целом воспринято законодателем (ст. 15 
ТК РФ), ибо указанные понятия объединяет то, что объектом регули-
рования являются живой труд, его условия и оплата труда работника 
с одной стороны, а с другой стороны всегда выступает работодатель 
(физическое или юридическое лицо), способный оплачивать труд ра-
ботника и создавать, а также обеспечивать необходимые условия труда. 
Соответственно, в ст. 15 ТК РФ трудовые отношения определены как 
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отношения, основанные на соглашении между работником и работо-
дателем о личном выполнении работником за плату трудовой функ-
ции (работы по должности в соответствии со штатным расписанием, 
профессии, специальности с указанием квалификации; конкретного 
вида поручаемой работнику работы), подчинении работника правилам 
внутреннего трудового распорядка при обеспечении работодателем ус-
ловий труда, предусмотренных трудовым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового 
права, коллективным договором, соглашениями, локальными норма-
тивными актами, трудовым договором. Эта статья дополнена ч. 2, со-
гласно которой в императивном порядке установлено, что заключение 
гражданско-правовых договоров, фактически регулирующих трудовые 
отношения между работником и работодателем, не допускается.

Трудовое правоотношение имеет характерные, присущие ему при-
знаки. В условиях коллективного (кооперированного) труда работников 
у данного работодателя возникают различные общественные отношения, 
которые регулируются такими социальными нормами, как традиции, 
обычаи, нормы морали, устава (положения) об общественных объ-
единениях и др.

В отличие от этих общественных отношений трудовое отношение, 
урегулированное нормами трудового права, представляет собой юриди-
ческое отношение по применению труда гражданина (физического лица) 
в качестве работника. Последнему противостоит работодатель, каковым 
может быть как юридическое лицо (организация), так и физическое 
лицо (индивидуальный предприниматель), вступающее в трудовые 
правоотношения с работниками, либо гражданин (физическое лицо), 
вступающий в трудовое правоотношение с работником и использующий 
труд работника. Таким образом, субъектами трудового правоотношения 
выступают работник и работодатель — это первая особенность трудо-
вого правоотношения.

Вторая особенность трудового правоотношения — сложный состав 
прав и обязанностей его субъектов, что проявляется в том, что каждый 
из субъектов выступает по отношению к другому и как обязанное, и как 
управомоченное лицо; кроме того, каждый из них несет перед другим не 
одну, а несколько обязанностей. Наряду с этим по одним обязанностям 
работодателя он несет ответственность сам, по другим — ответственность 
может наступить у руководителя, выступающего от имени работодателя 
в качестве органа управления, либо они могут нести одновременно, но 
разную ответственность (например, при невыплате заработной платы 
у работодателя наступает материальная ответственность, а руководитель 
(директор) может быть привлечен к дисциплинарной или администра-
тивной либо уголовной ответственности).

Исходя из того, что обязанности одного субъекта правоотношения 
корреспондируют с правами другого и наоборот, очевидно, что трудово-
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му правоотношению присущ комплекс взаимных прав и обязанностей. 
Данная особенность связана с особенностью трудового правоотношения: 
оно охватывает весь комплекс взаимных прав и обязанностей субъектов 
в неразрывном единстве, т. е., несмотря на сложный состав прав и обя-
занностей, трудовое правоотношение является единым правоотношением.

В науке трудового права встречаются позиции ученых, отстаивающих 
самостоятельность правоотношения по материальной ответственности 
работника и работодателя, связанного с трудовыми правоотношениями. 
Эта позиция получила отражение в ст. 1 ТК РФ, в которой указано от-
ношение по материальной ответственности как самостоятельное. По-
пытки разрушить целостность трудового правоотношения, выхватить 
из неразрывного комплекса отдельные сочетания прав и обязанностей 
не свидетельствуют о появлении новых видов правоотношений (по 
дисциплинарной или материальной ответственности), а приводят к рас-
щеплению единого сложного трудового правоотношения.

Четвертой особенностью трудового правоотношения является его 
длящийся характер. В трудовом правоотношении права и обязанности 
субъектов реализуются не разовыми действиями, а систематически или 
периодически путем совершения тех действий, которые необходимы 
и в установленное время (рабочий день, смену, неделю, месяц и т. д.). 
Выполнение трудовой функции работником при соблюдении правил 
внутреннего трудового распорядка по истечении определенного времени 
(две недели) вызывает ответные действия другого субъекта. Возникает 
право работника на получение оплаты за его труд и обязанность работо-
дателя выплатить соответствующую заработную плату. Это не означает 
постоянного появления новых видов правоотношений, а свидетельствует 
о длящемся характере единого трудового правоотношения и постоянной 
реализации прав и обязанностей его субъектов.

Лишь в познавательных целях из трудового правоотношения выде-
ляются его элементарные связи, т. е. корреспондирующие право и обя-
занность, например право работника на предоставление ему работы 
(абз. 3 ч. 1 ст. 21 ТК РФ) и обязанность работодателя предоставлять 
работнику работу, обусловленную трудовым договором (абз. 2 ч. 2 ст. 22 
ТК РФ). Но не следует забывать и обо всех вышеперечисленных особен-
ностях, в том числе о сложном характере прав и обязанностей единого 
и длящегося трудового правоотношения.

Данное правоотношение не является некоей абстракцией, в реаль-
ной жизни трудовые правоотношения имеют вполне конкретное во-
площение. У каждого гражданина (физического лица), заключившего 
трудовой договор, возникает индивидуальное трудовое правоотношение 
с определенным работодателем. Однако нужно иметь в виду, что трудо-
вой деятельностью могут заниматься и лица, заключившие гражданско-
правовые договоры (подряда, поручения, возмездного оказания услуг, 
авторский договор и др.). Впервые в ТК РФ (ст.15) дано определение 
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трудового отношения, позволяющее отграничить его от смежных право-
отношений, возникающих из указанных договоров гражданского права. 
В определении трудового отношения устанавливается обязательность 
соглашения между работником и работодателем о личном выполне-
нии работником трудовой функции за плату с подчинением правилам 
внутреннего трудового распорядка (под руководством работодателя) 
и обязанности работодателя, обеспечивающего необходимые условия 
и оплату труда работника.

Из данного определения следуют характерные признаки трудового 
правоотношения, позволяющие отграничить его от смежных, в том 
числе и гражданско-правовых правоотношений.

• Личный характер прав и обязанностей работника, который обязан 
лично только своим трудом участвовать в производственной либо 
иной деятельности работодателя, используя свои способности 
к труду (рабочую силу), что вытекает из самой природы живого 
труда как личной волевой деятельности физического лица (работ-
ника). У работника нет права представлять вместо себя другого 
работника либо поручать свою работу другому, как и у работода-
теля нет права замены работника другим, за исключением случаев, 
установленных в законе (например, на время отсутствия работника 
по болезни и др.). Такие ограничения отсутствуют в гражданско-
правовом отношении, где подрядчик вправе привлечь к выпол-
нению работы и других лиц.

• Работник обязан выполнять обусловленную трудовым договором 
определенную трудовую функцию, а не отдельное индивидуально-
конкретное задание (или несколько) за конкретно определенное 
вознаграждение к определенному сроку. Последнее характерно 
для гражданско-правовых обязательств, связанных с трудовой 
деятельностью, цель которых — получение конкретного результата 
(продукта) труда, выполнение конкретного поручения или услуги 
к определенному сроку, т. е. выполнение работы — лишь способ 
исполнения обязательства.

• Выполнение трудовой функции осуществляется в условиях обще-
го (кооперированного) труда, что обусловливает необходимость 
подчинения субъектов трудового правоотношения правилам 
внутреннего трудового распорядка, которые приняты работода-
телем в установленном законом порядке. Выполнение трудовой 
функции и связанное с этим подчинение внутреннему трудовому 
распорядку означает включение граждан в коллектив работников 
(штат) данного работодателя.

Все три названные особенности составляют характерные признаки 
труда гражданина в качестве работника (в отличие от субъекта граж-
данско-правового отношения). При этом единое и сложное трудовое 
правоотношение сочетает как координационные, так и субординаци-
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онные связи, где свобода труда сочетается с подчинением внутреннему 
трудовому распорядку; это невозможно в гражданско-правовом отно-
шении, исходя из основополагающих принципов гражданского права.

• Возмездный характер трудового правоотношения проявляется в от-
ветных действиях работодателя, который за выполнение работы 
обязан выплачивать работнику заработную плату, как правило, 
в денежной форме. Особенность трудового правоотношения со-
стоит в том, что оплата производится за живой затраченный труд, 
осуществляемый работником систематически в установленное 
рабочее время, а не за конкретный результат овеществленного 
(прошлого) труда, выполнение конкретного поручения или услуги, 
как при гражданско-правовом отношении.

• Характерной особенностью трудового правоотношения является 
также право каждого из субъектов на прекращение данного право-
отношения без каких-либо санкций по установленным в ТК РФ ос-
нованиям и с соблюдением определенного законом порядка. 

При этом на работодателя возложены обязанность предупреждения 
об увольнении по его инициативе работника в установленных случаях 
и выплата выходного пособия в порядке, предусмотренном трудовым 
законодательством.

Проведенный анализ позволяет определить, что разработанное в на-
уке трудового права понятие трудового правоотношения и, соответ-
ственно, понятие (термин) трудового отношения, приведенное в ст. 15 
ТК РФ, в полной мере соответствуют Рекомендации МОТ «О трудо-
вом правоотношении», принятой Генеральной конференцией МОТ на 
95-й сессии 15 июня 2006 г., в которой государствам-членам рекомен-
дуется в законодательных и нормативно-правовых актах либо иными 
средствами предусмотреть возможность определения конкретных при-
знаков трудового правоотношения.

В данной Рекомендации МОТ определяется, что реализовать тру-
довые права, имея различные формы их защиты, могут наемные ра-
ботники, выполняющие работу при вступлении в трудовое правоот-
ношение с работодателем, т. е. реализация трудовых прав независимо 
от различных форм их защиты возможна при существовании трудового 
правоотношения. Обращается внимание на трудности, которые следу-
ет учитывать при установлении того, возникает ли трудовое правоот-
ношение в ситуациях, когда соответствующие права и обязательства 
заинтересованных сторон не вполне ясны, когда предпринимаются 
попытки замаскировать трудовое правоотношение либо когда в правовой 
системе или же при ее толковании и применении имеются неточности 
или ограничения. Выделяется также процесс глобализации экономики, 
который привел к мобильности работников, нуждающихся в защите, 
по крайне мере на случай, если в обход требований национального 
законодательства в отношении защиты применяются нормы законода-
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тельства другой страны. Отмечается, что в условиях транснационального 
оказания услуг важно установить, кто считается работником в рамках 
трудового правоотношения, какими правами обладает этот работник 
и кто является работодателем.

Эта Рекомендация МОТ охватывает вопросы по защите работни-
ков в условиях индивидуального правоотношения (ч. 1) и предлагает 
государствам — членам МОТ разрабатывать национальную политику, 
предусматривающую соответствующие меры. При этом националь-
ная политика разрабатывается и осуществляется в соответствии с на-
циональным законодательством и практикой в условиях проведения 
консультаций с наиболее представительными организациями рабо-
тодателей и работников. К указанным мерам, в частности, отнесено 
гарантирование норм, применяемых ко всем формам договоров, которые 
предполагают наличие нескольких сторон с тем, чтобы для наемных 
работников обеспечивалась защита, на которую они имеют право, обе-
спечение соблюдения и эффективного применения законодательства 
и нормативных правовых актов об индивидуальном трудовом право-
отношении и др. Можно выделить и разработку рекомендаций в адрес 
заинтересованных сторон, в частности работодателей и работников, 
по вопросу о фактическом установлении существования индивидуаль-
ного трудового правоотношения, а также применительно к различиям 
между наемными и самостоятельно занятыми работниками (т. е. имеется 
в виду самостоятельный труд исполнителей по гражданско-правовым 
договорам). В последнем случае речь идет о разграничении трудового 
отношения от смежных гражданско-правовых отношений в области 
трудовой деятельности. 

Рассмотренное ранее понятие трудового отношения, закрепленное 
в ст. 15 ТК РФ, позволяет выделить те признаки, которые характери-
зуют именно трудовое отношение (правоотношение) и определяют 
его правовую природу. Кроме того, указанные признаки позволяют 
разграничить трудовое правоотношение от смежных гражданско-право-
вых правоотношений, возникающих из договоров личного подряда, 
поручения, возмездного оказания услуг и других гражданско-правовых 
договоров в области трудовой деятельности, что имеет важное практи-
ческое значение.

Эти признаки могут играть свою роль в тех случаях, если между 
сторонами заключен гражданско-правовой договор, но в правоприме-
нительной практике и процессе судебного рассмотрения установлено на 
основании указанных признаков, что гражданско-правовым договором 
фактически регулируется трудовое отношение между работником и ра-
ботодателем. ТК предусмотрено, что к таким отношениям применяют-
ся положения трудового законодательства и иных актов, содержащих 
нормы трудового права в силу признания их трудовыми отношениями 
(ч. 4 ст. 11 ТК РФ).
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Напомним, что ст. 15 ТК РФ закрепляет положение о том, что не 
допускается заключение гражданско-правовых договоров, фактически 
регулирующих трудовые отношения между работником и работодателем. 
Порядок и основания признания отношений, возникших на основании 
гражданско-правового договора, трудовыми отношениями установлены 
ныне в ст. 19.1 ТК РФ (введена 28 декабря 2013 г.).

4.3. Субъекты трудового правоотношения
Субъектами трудового правоотношения являются работник (фи-

зическое лицо) и работодатель (физическое или юридическое лицо). 
Общеизвестно, что субъект права — это лицо, признанное по закону 
способным вступить в правоотношение и приобретать (быть носителем) 
права и обязанности. Это признание обусловлено такими качествами, 
присущими лицу, как правоспособность и дееспособность.

Работник является обязательным субъектом трудового правоот-
ношения. Без него данное правоотношение просто не может суще-
ствовать. 

Конституцией РФ (ст. 37) закреплено право каждого распоряжаться 
своими способностями к труду, выбирать род деятельности и профессию. 
Всякий живой труд требует личной волевой деятельности человека и свя-
зан с использованием им своих способностей к труду (рабочей силы). 
Только он сам вправе распорядиться этими способностями и реализовать 
их, трудовые обязанности нельзя осуществлять через представителей 
или иных лиц, их необходимо выполнять самому. Следовательно, у фи-
зического лица правоспособность и дееспособность в сфере наемного 
труда неразрывно связаны и возникают одновременно, т. е. лицо при-
знается одновременно правоспособным и дееспособным. Это единство 
определяется как трудовая праводееспособность (или трудовая право-
субъектность).

Трудовая правосубъектность может быть определена как единая 
способность физического лица быть субъектом трудового правоотно-
шения (а также некоторых иных связанных с ним правоотношений). 
Трудовая правосубъектность (праводееспособность) характеризуется 
двумя критериями — возрастным и волевым.

В отличие от гражданской правоспособности, возникающей с мо-
мента рождения, трудовая правосубъектность приурочена по общему 
правилу к достижению 16-летнего возраста. По достижении 16-летнего 
возраста лицо вправе вступать в трудовое правоотношение, приобретая 
статус работника как субъекта данного правоотношения. 

Закон устанавливает указанный возраст, допуская иное, если только 
предусмотрено ТК РФ, другими федеральными законами (ч. 3 ст. 20 ТК 
РФ). К числу последних, в частности, относится вступление в трудовые 
отношения иностранных граждан и лиц без гражданства по достижении 
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ими возраста 18 лет (ч. 3 ст. 327.1 ТК РФ)1; запрет на применение труда 
лиц в возрасте до 18 лет на работах с вредными и (или) опасными ус-
ловиями труда, на подземных работах, а также на работах, выполнение 
которых может причинить вред их здоровью и нравственному разви-
тию (игорный бизнес, работа в ночных кабаре и клубах, производство, 
перевозка и торговля спиртными напитками, табачными изделиями, 
наркотическими и иными токсическими препаратами, материалами 
эротического содержания) (ч. 1 ст. 265 ТК РФ); а также запрещение 
заключения письменных договоров о полной индивидуальной или 
коллективной (бригадной) материальной ответственности, т. е. о воз-
мещении работодателю причиненного ущерба в полном размере за 
недостачу вверенного работникам имущества для работников, не до-
стигших возраста 18 лет (ч. 1 ст. 244 ТК РФ).

Той же ст. 20 ТК РФ предусмотрено, что вступать в трудовые отношения 
могут лица, не достигшие указанного в законе 16-летнего возраста, лишь 
в случаях и порядке, установленных ТК (ст. 63 ТК РФ). В соответствии 
с Федеральным законом от 25 июля 2002 г. «О правовом положении ино-
странных граждан в Российской Федерации» (в ред. от 1 декабря 2014 г.) 
определяются условия участия иностранных граждан в трудовых отно-
шениях РФ, установлен запрет для иностранных граждан находиться на 
государственной или муниципальной службе либо быть членом экипажа 
военного корабля РФ, быть командиром гражданского воздушного судна, 
если иное не установлено федеральным законом. Им запрещено как заме-
щать должности в составе экипажа судна, плавающего под государственным 
флагом РФ (в соответствии с ограничениями, предусмотренными Кодексом 
торгового мореплавания РФ от 30 апреля 1999 г. (в ред. от 30 марта 2015 г.)), 
так и быть принятым на работу на объекты и в организации, деятельность 
которых связана с обеспечением безопасности РФ (ст. 14). Кроме того, 
федеральным законом может быть ограничен допуск иностранных граждан 
к замещению иных должностей или к занятию иной деятельностью и др.

Лица, получившие общее образование или получающие общее обра-
зование и достигшие возраста 15 лет, могут заключать трудовой договор 
для выполнения легкого труда, не причиняющего вреда их здоровью. 
С согласия одного из родителей (попечителя) и органа опеки и попечи-
тельства трудовой договор может быть заключен с лицом, получающим 
общее образование и достигшим возраста 14 лет, для выполнения в сво-
бодное от получения образования время легкого труда, не причиняю-
щего вреда его здоровью и без ущерба для освоения образовательной 
программы. Эти случаи и порядок заключения трудового договора для 
вступления в трудовое правоотношение предусмотрены в ст. 63 ТК РФ.

1 Указанная статья 327.1 ТК в составе гл. 50.1, посвященной особенностям регу-
лирования труда работников, являющихся иностранными гражданами или лицами без 
гражданства, введена в ТК 1 декабря 2014 г.
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Кроме того, в этой статье ТК установлено, что в организациях кине-
матографии, театрах, театральных и концертных организациях, цирках 
допускается с согласия одного из родителей (опекуна) и разрешения ор-
гана опеки и попечительства заключение трудового договора с лицами, не 
достигшими возраста 14 лет, для участия в создании и (или) исполнении 
(экспонировании) произведений без ущерба здоровью и нравственному 
развитию. Трудовой договор от имени работника в этом случае под-
писывается его родителем (опекуном). Если работодатель в нарушение 
требований ч. 4 ст. 63 ТК РФ допустил к работе лицо, не достигшее 
возраста 14 лет, а также в случае несоблюдения работодателем условий 
заключения трудового договора с лицом, достигшим возраста 14 лет, суд 
вправе признать трудовой договор заключенным со дня фактического 
допуска работника к работе с ведома или по поручению работодателя. 
В таком случае трудовой договор с работником подлежит прекращению 
в соответствии с ч. 1 ст. 84 ТК РФ в связи с нарушением правил его за-
ключения, исключающим возможность продолжения работы, и работ-
нику выплачивается выходное пособие в размере среднего заработка1.

В установленных ТК случаях физические лица (граждане) могут 
вступать в трудовое правоотношение только при достижении 18-лет-
него возраста. Применение труда лиц, не достигших возраста 18 лет, 
запрещается на работах с вредными и (или) опасными условиями труда 
и на работах, выполнение которых может причинить вред их здоровью 
и нравственному развитию (игорный бизнес, работа в ночных клубах, 
кабаре и других видах работ) в соответствии со ст. 265 ТК РФ. Не допу-
скается заключение письменных договоров о полной материальной от-
ветственности с лицами, не достигшими 18-летнего возраста (ч. 1 ст. 244 
ТК РФ), а, соответственно, указанные лица не могут быть приняты на 
работу, требующую заключения договора о полной материальной от-
ветственности.

Трудовым законодательством не установлен предельный возраст 
для вступления в трудовые правоотношения. Исключение сделано для 
государственных служащих, которые вправе замещать государственные 
должности до 60 лет. В ТК РФ (ч. 12 ст. 332) предусмотрено, что в госу-
дарственных и муниципальных высших учебных заведениях должности 
ректоров, проректоров, руководителей филиалов (институтов) заме-
щаются лицами в возрасте не старше 65 лет, а в порядке исключения, 
согласно указанной статье, — не старше 70 лет.

Наряду с возрастом трудовая правосубъектность характеризуется 
волевым критерием, связанным с фактической способностью человека 
к труду. Она рассматривается как физические и психические способ-
ности к труду, которые, однако, не могут ограничивать равную для 
всех трудовую правосубъектность. Даже лица, признанные инвалидами 

1 См. п. 6 постановления Пленума ВС РФ от 28 января 2014 г. № 1.
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и утратившие способность к выполнению данной работы, по реко-
мендации соответствующих медицинских органов могут участвовать 
в других видах работ. Точно так же душевнобольные люди, сохранившие 
способность к труду, обладают трудовой правосубъектностью, за ис-
ключением случаев, когда в связи с болезнью они полностью утратили 
трудоспособность (например, не в состоянии соразмерять свои действия 
с действиями окружающих, не могут разумно выражать волю и др.). 
Если же они обладают трудовой правосубъектностью, то могут вступать 
в трудовое правоотношение и быть его субъектом.

Таким образом, трудовая правосубъектность характеризуется зако-
нодательством как равная для всех граждан (физических лиц). Это озна-
чает, что граждане свободны в реализации своих прав, и естественные 
различия между ними, например пол, возраст, раса, национальность, 
отсутствие регистрации по месту жительства либо отношение к религии 
и другие обстоятельства, не должны носить характер дискриминации 
в сфере труда.

Дискриминация запрещена Конституцией РФ, как запрещен и при-
нудительный труд (ст. 19, 37). Это положение находит отражение в тру-
довом законодательстве на уровне основных принципов трудового права, 
закрепленных в ст. 2 ТК РФ, которые раскрываются в ст. 3 ТК РФ, 
запрещающей дискриминацию в сфере труда, и в ст. 4 ТК РФ, запре-
щающей принудительный труд.

Запрет дискриминации в сфере труда основан на том, что каждый 
имеет равные возможности для реализации своих трудовых прав. Никто 
не может быть ограничен в трудовых правах и свободах или получать 
какие-либо преимущества в зависимости от обстоятельств, не связанных 
с его деловыми качествами как работника. Запрещен необоснованный 
отказ в заключении трудового договора (ст. 64 ТК РФ). Запрещается 
дискриминация при установлении и изменении условий оплаты труда 
(ст. 132 ТК РФ) и др.

Однако не являются дискриминацией различия, исключения или 
предпочтения, а также ограничения, которые определяются необхо-
димостью иметь соответствующую подготовку к тем или иным видам 
труда. Если подготовка (профессия, специальность, квалификация) лиц 
не отвечает предъявляемым требованиям для работы в качестве врача, 
экономиста, педагога, юриста и др., то они не могут быть приняты на 
работу для замещения указанных должностей. Кроме того, определенные 
различия или предпочтения при приеме на работу обусловлены особой 
защитой лиц, нуждающихся в повышенной социальной и правовой за-
щите со стороны государства. К ним относятся лица из числа молодежи, 
не достигшие возраста 18 лет, инвалиды (лица, частично утратившие 
трудоспособность), женщины в связи с рождением ребенка и др. 

Не являются дискриминацией установление различий, исключе-
ний, предпочтений, а также ограничения прав работников, которые 
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определяются свойственными данному виду труда требованиями, уста-
новленными федеральным законом, либо обусловлены особой заботой 
государства о лицах, нуждающихся в повышенной социальной и право-
вой защите, либо установлены ТК или в случаях и в порядке, которые 
им предусмотрены, в целях обеспечения национальной безопасности, 
поддержания оптимального баланса трудовых ресурсов, содействия 
в приоритетном порядке трудоустройству граждан РФ и в целях решения 
иных задач внутренней и внешней политики государства (ч. 3 ст. 3 ТК).

Следует иметь в виду, что равная для всех трудовая правосубъект-
ность ограничивается только по приговору суда, если данное физическое 
лицо лишено права занимать определенные должности или заниматься 
определенной профессиональной либо иной деятельностью (на срок от 
одного года до пяти лет, если это основной вид наказания, и от шести 
месяцев до трех лет как дополнительное наказание по ст. 47 УК РФ). 
В соответствии со ст. 3, 11 КоАП лица, к которым применена судом 
такая мера административной ответственности, как дисквалификация, 
в течение установленного срока (от шести месяцев до трех лет) лише-
ны права занимать руководящие должности в исполнительном органе 
юридического лица, входить в совет директоров, наблюдательный совет 
и др. Так, законом о правовом положении иностранных граждан (ст. 14) 
установлен запрет для иностранных граждан находиться на муниципаль-
ной службе; замещать должности в составе экипажа судна, плавающего 
под государственным флагом Российской Федерации, в соответствии 
с ограничениями, предусмотренными Кодексом торгового мореплава-
ния Российской Федерации; быть членом экипажа военного корабля 
Российской Федерации или другого эксплуатируемого в некоммерческих 
целях судна, а также летательного аппарата государственной или экс-
периментальной авиации; быть командиром гражданского воздушного 
судна, если иное не установлено федеральным законом; быть принятым 
на работу на объекты и в организации, деятельность которых связана 
с обеспечением безопасности Российской Федерации; заниматься иной 
деятельностью и замещать иные должности, допуск иностранных граж-
дан к которым ограничен федеральным законом.

При этом отношение иностранных граждан к государственной службе 
определяется федеральным законом. Так, поступление иностранных граж-
дан на военную службу по контракту и прохождение ими военной службы 
допускается в соответствии с Федеральным законом от 27 мая 2003 г. 
№ 58-ФЗ «О системе государственной службы Российской Федерации».

Таким образом, равная трудовая правосубъектность физических 
лиц (граждан) не может быть ограничена ничем, кроме федерального 
закона или приговора суда.

Физическое лицо, вступившее в трудовое правоотношение с работо-
дателем на основании трудового договора приобретает правовой статус 
работника как субъекта данного правоотношения. В ТК РФ работник 
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определяется как физическое лицо, вступившее в трудовые отношения 
с работодателем (ч. 1 ст. 20). 

Наряду с трудовой правосубъектностью физическое лицо (гражда-
нин) характеризуется также правовым статусом. Под правовым статусом 
понимается совокупность прав, свобод и обязанностей физического 
лица (гражданина), закрепляемых прежде всего в Конституции РФ, 
которая фиксирует в полном объеме права, свободы и обязанности 
человека и гражданина в Российской Федерации (гл. 2, ст. 64 Консти-
туции РФ).

Правовое положение физического лица (гражданина) в сфере 
отношений, регулируемых нормами трудового права, определяется 
основными правами, свободами и обязанностями, закрепленными 
в Конституции РФ (ст. 37 и др.) и ст. 21 ТК. Указанные основные права 
и обязанности, в отличие от иных, именуются статутными, они получают 
свое развитие в субъективных правах и обязанностях, составляющих со-
держание конкретных трудовых правоотношений. Эти права, свободы 
и обязанности в сфере труда дополняются гарантиями и ответствен-
ностью за виновное неисполнение либо ненадлежащее исполнение 
своих трудовых обязанностей и в совокупности с указанными правами 
и обязанностями, а также с трудовой правосубъектностью составляют 
правовой статус работника. Данный статус принято именовать также 
трудоправовым статусом.

Другой субъект (участник) трудового правоотношения — работода-
тель. Для выявления работодателя в качестве субъекта этого вида право-
отношений в первую очередь используется экономический критерий. 
Он позволяет уточнить, задействовано ли данное лицо (физическое или 
юридическое) в качестве предпринимателя, т. е. являются ли определя-
ющими факторами его производства и деятельности систематическое 
получение прибыли, инвестиции, риск, опасность убытков и т. д. Дея-
тельность, обусловливающая наличие инвестиций, расходов, возможных 
убытков, получение прибыли, которые могут наступить в результате 
осуществления деятельности с использованием труда работников, — все 
это свидетельства того, что предприниматель (собственник) выступает 
в качестве работодателя.

Труд работников может использоваться различными юридическими 
лицами во всех сферах хозяйственной или иной деятельности, в связи 
с чем они выступают работодателями. В гражданском обороте действу-
ют разнообразные коммерческие и некоммерческие организации — 
юридические лица, а также индивидуальные предприниматели (не яв-
ляющиеся юридическими лицами), которые могут использовать труд 
работников, иметь статус работодателя, выступать субъектом трудовых 
правоотношений.

С позиции работников любая организация как юридическое лицо 
(независимо от организационно-правовой формы), а равно и инди-
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видуальный предприниматель, представляют интерес в том случае, 
когда они способны удовлетворить предложение работников на рынке 
труда. Указанные организации (юридические лица) и индивидуальный 
предприниматель выступают как работодатели, если они, испытывая 
спрос на рабочую силу, имеют, сохраняют и открывают новые рабочие 
места, на которые принимают работников, заключая с ними трудовой 
договор.

В отличие от гражданского права в регулировании трудовых отно-
шений не играют особой существенной роли организационно-правовая 
форма юридических лиц (организаций) или участие в качестве рабо-
тодателя индивидуального предпринимателя. Граждан (физических 
лиц) как потенциальных работников на рынке труда интересует «ра-
ботодательская правоспособность» будущих работодателей, связанная 
с предоставлением гражданам работы, оплатой и охраной их труда.

Следовательно, в качестве работодателя может выступать любая орга-
низация — юридическое лицо, которое считается созданным с момента 
его государственной регистрации. С этого же момента организация — 
юридическое лицо приобретает и трудовую правоспособность (трудовую 
правосубъектность, что равнозначно применительно к юридическому 
лицу) и может выступать работодателем в трудовых правоотношениях 
с работниками.

Переход к рыночной организации экономики, расширение эконо-
мической свободы и развитие предпринимательства, предполагающие 
свободу рынка труда (рабочей силы), повлияли на положение субъектов 
трудового правоотношения. Прежде всего это сказалось на появлении 
новых собственников — юридических лиц различных организационно-
правовых форм, а также индивидуальных предпринимателей, способных 
выступать работодателями. В настоящее время субъектом (участником) 
трудового правоотношения, т. е. работодателем, выступают юридиче-
ские лица, которые в зависимости от целей их деятельности относятся 
к коммерческим или некоммерческим организациям, создаются в той 
или иной организационно-правовой форме (хозяйственные общества, 
товарищества, производственный кооператив, унитарное предприятие 
и др. (ст. 66–122 ГК). Для всех этих юридических лиц используется обоб-
щающее понятие «работодатель», иногда «организация», если имеются 
различия с работодателем — физическим лицом.

Наряду с юридическим лицом (организацией) субъектом трудового 
правоотношения в качестве работодателя может выступать и физическое 
лицо (гражданин), занимающееся с момента государственной регистра-
ции индивидуальной предпринимательской деятельностью без создания 
юридического лица. В качестве работодателя может выступить физиче-
ское лицо (гражданин), приглашающее на работу другого гражданина 
в качестве домашней работницы, шофера, садовника и т. п. в целях 
личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства.
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Ранее в законодательстве (например, в действовавшем Законе о кол-
лективных договорах и в соглашениях или Законе о коллективных тру-
довых спорах) использовались термины «организация» и «работодатель», 
но отсутствовало единое определение понятия «работодатель». В ТК 
восполнен этот пробел и закреплено следующее определение: работо-
датель — физическое либо юридическое лицо (организация), вступившее 
в трудовые отношения с работником. В случаях, предусмотренных феде-
ральными законами, в качестве работодателя может выступать иной 
субъект, наделенный правом заключать трудовые договоры (ч. 4 ст. 20).

Работодатель как субъект (участник) трудового правоотношения 
должен обладать трудовой правоспособностью, которую организация 
приобретает с момента ее государственной регистрации как юриди-
ческого лица, а гражданин (физическое лицо) — с момента государ-
ственной регистрации в качестве индивидуального предпринимателя. 
Трудовая правоспособность юридических лиц и индивидуальных пред-
принимателей заключается в признании за ними права предоставлять 
гражданам работу. Эту правоспособность нередко именуют работода-
тельской правоспособностью, понимая в данном случае под работой 
предоставляемую работнику занятость выполнением обусловленной 
трудовой функции при установленном внутреннем трудовом распорядке 
с оплатой труда и его охраной1.

Указанная трудовая правоспособность определяется двумя критерия-
ми: оперативным (организационным) и имущественным. Оперативный 
(организационный) критерий характеризует способность работодателя 
к осуществлению приема и увольнения работников, организации их 
труда, созданию всех необходимых условий и охраны труда, обеспече-
нию мер социальной защиты, соблюдению трудовых прав работников 
и др. Имущественный критерий определяет возможность распоряжаться 
денежными средствами (фондом оплаты труда, иными соответствующи-
ми фондами), рассчитываться с работниками за труд, премировать их, 
предоставлять иные льготы, связанные с материальным обеспечением. 

Как известно, наряду с юридическим лицом (организацией), субъ-
ектом трудового правоотношения в качестве работодателя вправе вы-
ступать и физическое лицо (гражданин).

Статья 20 ТК уточняет правовой статус работодателей — физических 
лиц, а также их разграничение на отдельные категории. Разграничение 
работодателей — физических лиц проведено в зависимости от того, 
зарегистрированы ли в установленном порядке физические лица в ка-
честве индивидуальных предпринимателей, осуществляющих предпри-
нимательскую деятельность с привлечением труда работников. Если они 

1 На это еще в начале 1970-х годов обратил внимание Н. Г. Александров (См.: Со-
ветское трудовое право: учебник / под ред. Н. Г. Александрова. С. 167; Гусов К. Н., Тол-
кунова В. Н. Трудовое право России: учеб. пособие. М., 1995. С. 60).
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зарегистрированы, соответственно, отнесены к этой категории и ныне 
именуются работодателями — физическими лицами, являющимися ин-
дивидуальными предпринимателями. Если работодатели — физические 
лица при отсутствии указанной регистрации приглашают работников 
в целях личного обслуживания и помощи в домашнем хозяйстве, то они 
составляют другую категорию, именуемую работодателями — физиче-
скими лицами, не являющимися индивидуальными предпринимателями.

Правовой статус работодателя — физического лица, являющегося 
индивидуальным предпринимателем, ныне приравнивается в основном 
к правовому статусу работодателя — юридического лица. Это нашло 
свое проявление в ТК, в котором более широко используется понятие 
«работодатель», охватывающее как физическое лицо, так и юридическое 
лицо (организацию). При этом во многих случаях статьи ТК содержат 
оговорку, что норма не распространяется на работодателей — физи-
ческих лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями.

Изменения, внесенные в ТК в 2006 г., носят сквозной (общий) ха-
рактер и отражаются во многих статьях ТК. Таким образом, исключе-
ние термина «организация» из ряда статей ТК (ст. 26, 29, 37 и др.) или 
уточнение «работодателя» путем указания на «индивидуального пред-
принимателя» (ст. 8, 33, 40, 43, 66, 304 и др.), так же как использование 
общего понятия «работодатель», показывают, что в значительной мере 
внесена определенность в правовой статус работодателя — физического 
лица, являющегося индивидуальным предпринимателем. Вместе с тем 
неясна причина, по которой не исключена или не изменена в полной 
мере дифференциация правового регулирования трудовых отношений 
работников, в зависимости от того, что они работают у работодателей — 
физических лиц (гл. 48 ТК), у которых регулирование труда и ныне 
значительно отличается от всех других работников, оставаясь на уровне 
регулирования труда домашней работницы или садовника.

К категории работодателей — физических лиц, являющихся инди-
видуальными предпринимателями, ныне отнесены также частные нота-
риусы, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты, и иные лица, чья 
профессиональная деятельность в соответствии с федеральным законом 
подлежит государственной регистрации и (или) лицензированию, если 
они вступили в трудовые отношения с работниками в целях осуществле-
ния указанной деятельности. При этом все они наряду с индивидуаль-
ными предпринимателями именуются работодателями — индивидуаль-
ными предпринимателями. Кроме того, в ТК (ч. 5 ст. 20) установлено, 
что указанные работодатели — физические лица, осуществляющие свою 
деятельность с нарушением установленных требований по государ-
ственной регистрации и (или) лицензированию, не освобождаются от 
обязанностей, возложенных ТК на работодателей — предпринимателей.

В ст. 20 ТК, в частности, уточняются условия, при которых работода-
тели — физические лица могут заключать трудовые договоры и вступать 
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в трудовые правоотношения. К этим условиям отнесены достижение 
возраста и наличие у них гражданской дееспособности.

Соответственно, могут заключать с работниками трудовые договоры:
• физические лица, достигшие 18 лет при условии наличия у них 

гражданской дееспособности в полном объеме;
• физические лица, хотя и не достигшие 18 лет, но приобретшие 

гражданскую дееспособность в полном объеме, со дня ее приоб-
ретения;

• физические лица, достигшие 18 лет, имеющие самостоятельный 
доход, но ограниченные судом в дееспособности, при соблюдении 
следующих условий: во-первых, с письменного согласия попечи-
телей, во-вторых, в целях личного обслуживания и помощи по 
ведению домашнего хозяйства;

• от имени физических лиц, имеющих самостоятельный доход и до-
стигших возраста 18 лет, но признанных судом недееспособны-
ми, могут выступать их опекуны, приглашая работников в целях 
личного обслуживания указанных физических лиц и оказания 
помощи им по ведению домашнего хозяйства;

• физические лица, являющиеся несовершеннолетними, достигши-
ми возраста от 14 до 18 лет (за исключением несовершеннолетних, 
приобретших гражданскую дееспособность в полном объеме), 
при соблюдении следующих условий: во-первых, при наличии 
собственного заработка или стипендии либо иных доходов, во-
вторых, с письменного согласия своих законных представителей 
(родителей, опекунов, попечителей).

При этом по обязательствам, вытекающим из трудовых отношений, 
в том числе по выплате заработной платы, установлена дополнительная 
ответственность законных представителей, т. е. родителей, опекунов, 
попечителей физических лиц, выступающих в качестве работодателей, 
в случаях, предусмотренных ч. 8–10 ст. 20 ТК.

Таким образом, работодатель должен обладать трудовой правоспособ-
ностью, которая заключается в признании за ним права предоставлять 
гражданам работу, используя результаты их труда и обеспечивая его опла-
ту, иные условия и охрану труда. Трудовая правоспособность, именуемая 
также как работодательская правоспособность, возникает у юридических 
лиц (организаций) с момента их государственной регистрации в порядке, 
установленном Федеральным законом от 8 августа 2001 г. «О государ-
ственной регистрации юридических лиц» (в ред. от 30 марта 2015 г.).

У физических лиц, являющихся индивидуальными предприни-
мателями, трудовая (работодательская) правоспособность возникает 
с момента государственной регистрации в качестве индивидуальных 
предпринимателей без образования юридического лица.

Физические лица, не являющиеся индивидуальными предпринима-
телями, вступают в трудовые правоотношения на основе заключения 
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с работниками трудового договора при достижении определенного воз-
раста и при наличии у них гражданской дееспособности, а также в иных 
случаях, установленных законом (ч. 7–10 ст. 20 ТК), которые также 
свидетельствуют об их возможности осуществлять выплату заработной 
платы работникам и обеспечивать им условия и охрану труда.

Как известно, права и обязанности работодателя в трудовых право-
отношениях реализуются непосредственно работодателем, который 
является физическим лицом. Права и обязанности работодателя — юри-
дического лица осуществляются органами управления юридического 
лица (организация) или уполномоченными ими лицами или лицами, 
уполномоченными на это в соответствии с федеральным законом, в по-
рядке, установленном ТК, другими федеральными законами и иными 
нормативными правовыми актами РФ, законами и иными норматив-
ными правовыми актами субъектов РФ, нормативными правовыми ак-
тами органов местного самоуправления, учредительными документами 
юридического лица (организации) и локальными нормативными актами.

Следует иметь в виду, что труд руководителя организации, вы-
полняющего в том числе функции ее единоличного исполнительного 
органа, регулируется ТК, в частности нормами гл. 43, посвященной 
особенностям регулирования труда руководителя организации и членов 
коллегиального исполнительного органа. Положения данной главы 
распространяются на руководителей организаций независимо от их 
организационно-правовых форм и форм собственности, за исключени-
ем двух случаев. Во-первых, когда руководитель организации является 
единственным участником (учредителем), членом организации, соб-
ственником его имущества. Во-вторых, если управление организации 
осуществляется по договору с другой организацией (управляющей ор-
ганизацией) или индивидуальным предпринимателем (управляющим) 
(ст. 273 ТК РФ). Органом управления, например в государственных 
и муниципальных предприятиях, является их руководитель, который 
назначается собственником и ему подотчетен. С этим руководителем 
заключается трудовой договор, его права и обязанности как органа 
управления определены Федеральным законом «О государственных 
и муниципальных унитарных предприятиях», а также трудовым и граж-
данским законодательством. Значение имеют также постановление 
Правительства РФ от 3 декабря 2004 г. «О полномочиях федеральных 
органов исполнительной власти по осуществлению прав собственника 
имущества федерального государственного унитарного предприятия» 
(в ред. от 17 декабря 2014 г.) и приказ Минэкономразвития России от 
2 марта 2005 г. «Об утверждении примерного Трудового договора с ру-
ководителем федерального государственного унитарного предприятия».

Права и обязанности работодателя в негосударственных корпоратив-
ных организациях осуществляют его исполнительные органы управления 
как единоличный исполнительный орган, т. е. директор, генеральный 
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директор, на трудовые отношения которых распространяются указанные 
нормы трудового законодательства. Вместе с тем правовое положение 
руководителя может уточняться и другими федеральными законами. 
Так, в акционерных обществах в соответствии с Федеральным законом 
от 26 декабря 1995 г. «Об акционерных обществах» осуществляются 
выборы лица, претендующего на должность генерального директора, 
иных исполнительных органов, по результатам которых с избранными 
лицами заключается трудовой договор.

Таким образом, выборность указанных органов и досрочное прекра-
щение их полномочий осуществляются по решению общего собрания 
акционеров, если уставом общества решение этих вопросов не отнесено 
к компетенции совета директоров (наблюдательного совета) общества 
(п. 8 ст. 48, п. 10 ст. 65, ч. 1 п. 3 ст. 69 Закона об АО). На основании 
трудового договора, заключаемого между акционерным обществом 
(работодателем), от имени которого выступает обычно совет директо-
ров (наблюдательный совет), и директором (генеральным директором), 
возникает трудовое правоотношение с некоторыми особенностями, 
установленными гл. 43 ТК и иными федеральными законами.

С принятием ТК особенности регулирования труда руководите-
ля организации и членов коллегиального исполнительного органа 
организации, если с ними заключен трудовой договор, установлены 
в гл. 43 ТК, которая охватывает порядок заключения и расторжения 
трудового договора и др. В этой главе ТК закреплено понятие руко-
водителя организации: руководитель организации — это физическое 
лицо, которое в соответствии с ТК, другими федеральными законами 
и иными нормативными правовыми актами РФ, законами и иными 
актами субъектов РФ, нормативными правовыми актами местного 
самоуправления, учредительными документами юридического лица 
(организации) и локальными нормативными актами осуществляет 
руководство этой организацией, в том числе выполняет функции ее 
единоличного исполнительного органа (ст. 273). Права и обязанности 
руководителя организации в области трудовых отношений определя-
ются ТК, другими федеральными законами и иными нормативными 
правовыми актами РФ, субъектов РФ, органов местного самоуправ-
ления, учредительными документами, а также заключенным с ним 
трудовым договором (ст. 274 ТК).

4.4. Содержание трудового правоотношения
Содержание правоотношения (и, в частности, трудового правоот-

ношения) представляет собой единство его свойств и связей. Участники 
трудового правоотношения связаны субъективными правами и обязан-
ностями, определенное сочетание которых и раскрывает его юридическое 
содержание. Принято также определять и материальное содержание тру-
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дового правоотношения — это само поведение, деятельность субъектов, 
действия, которые они совершают, что предстает в правоотношении, 
его юридическом содержании как взаимосвязанность субъективными 
правами и юридическими обязанностями.

Таким образом, взаимодействие участников общественного тру-
дового отношения проявляется в правоотношении как действие его 
субъектов, их взаимосвязанность субъективными правами и обязан-
ностями, когда праву одного (работника) соответствует обязанность 
другого (работодателя). Например, праву работника на здоровье и без-
опасные условия труда соответствует обязанность работодателя обе-
спечивать такие условия, а праву работодателя требовать от работника 
соблюдения правил внутреннего трудового распорядка — обязанность 
работника по их выполнению (подчинение внутреннему трудовому рас-
порядку). Напомним, что трудовое правоотношение состоит из целого 
комплекса трудовых прав и обязанностей, т. е. является сложным, но 
единым правоотношением и носит длящийся характер.

Под субъективным правом понимается защищенная законом воз-
можность (юридическая мера свободы) управомоченного лица (одного 
субъекта трудового правоотношения) требовать от другого — обязан-
ного субъекта — совершения определенных действий (определенного 
поведения). Субъективная обязанность участника трудового правоот-
ношения — юридическая мера должного поведения обязанного лица, 
иначе говоря, субъективная обязанность состоит в должном поведении, 
соответствующем субъективному праву1.

Поскольку трудовое правоотношение всегда возникает между кон-
кретными лицами на основании достигнутого между ними соглашения 
(трудового договора), данное правоотношение можно определить как 
форму выражения конкретных прав и обязанностей его участников. 
В этом смысле трудовое правоотношение очерчивает рамки, в которых 
может реализоваться поведение его участников.

ТК предусматривает основные (статутные) права и обязанности 
участников трудового правоотношения в соответствии с Конституцией 
РФ (ст. 37) и с учетом основных принципов трудового права (ст. 2 ТК 
РФ). Применительно к личности работника эти права и обязанности 
главным образом закреплены в ТК как основные (статутные) права 
и обязанности работника (ст. 21 ТК). Основные (статутные) права и обя-
занности работодателя установлены ст. 22 ТК с указанием, в частности, 
на то, что работодатель должен исполнять иные обязанности, опреде-
ленные трудовым законодательством, в том числе о специальной оценке 
условий труда и иными нормативными правовыми актами, коллектив-
ным договором, соглашениями, локальными нормативными актами 
и трудовыми договорами.

1 Российское трудовое право: учебник для вузов / под ред. А. Д. Зайкина. М., 1997.
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При вступлении в трудовое правоотношение у работника и работо-
дателя как его субъектов возникают субъективные права и обязанности, 
составляющие юридическое содержание данного трудового правоот-
ношения и представляющие собой конкретизацию и детализацию ука-
занных основных (статутных) прав и обязанностей.

Таким образом, в трудовом правоотношении его содержание со-
ставляют субъективные права и обязанности, которые приобретают 
его участники с возникновением данного правоотношения на основе 
заключенного между ними трудового договора. Поскольку трудовое 
правоотношение носит длящийся характер, то работник и работодатель 
постоянно реализуют свои права и выполняют обязанности до тех пор, 
пока существует трудовое правоотношение и действует трудовой до-
говор, на основе которого возникло это правоотношение.

В ст. 21 ТК закреплены основные (статутные) права и обязанности 
работника, которые представлены достаточно широко. Это право на 
заключение, изменение и расторжение трудового договора в порядке 
и на условиях, которые установлены ТК, иными федеральными за-
конами, и предоставление ему работы, обусловленной трудовым до-
говором; а также на рабочее место, соответствующее государственным 
нормативным требованиям охраны труда и условиям, предусмотренным 
коллективным договором, и своевременную выплату заработной платы 
в соответствии с квалификацией работника, сложностью его труда, 
количеством и качеством выполненной работы, и право на отдых, обе-
спечиваемое гарантиями при установлении нормальной продолжитель-
ности рабочего времени, его сокращении для отдельных профессий 
и категорий работников, а также предоставление еженедельных вы-
ходных дней, нерабочих праздничных дней, оплачиваемых ежегодных 
отпусков. Наряду с этим работник имеет право на полную достоверную 
информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем 
месте, включая реализацию прав, предоставленных законодательством 
о специальной оценке условий труда, на подготовку и дополнительное 
профессиональное образование в установленном порядке, а также на 
объединение, включая право на создание профессиональных союзов 
и вступление в них для защиты своих трудовых прав, свобод и законных 
интересов, и на участие в управлении организацией в предусмотрен-
ных ТК, иными федеральными законами и коллективным договором 
формах. Данный перечень замыкают права на ведение коллективных 
переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений через 
своих представителей и защиту своих трудовых прав, свобод и законных 
интересов всеми не запрещенными законом способами и др.

К основным обязанностям работника, установленным законом 
(ч. 2 ст. 21 ТК), отнесены следующие: 

• добросовестное исполнение трудовых обязанностей, возложенных 
на него трудовым договором;
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• соблюдение правил внутреннего трудового распорядка, трудовой 
дисциплины;

• выполнение установленных норм труда;
• бережное отношение к имуществу работодателя, что распростра-

няется и на имущество третьих лиц, находящееся у работодателя, 
когда он несет ответственность за сохранность этого имущества 
и других лиц.

Кроме того, на работника возложены обязанности соблюдать требо-
вания по охране труда и обеспечению безопасности труда и незамедли-
тельно сообщить работодателю либо непосредственному руководителю 
о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью 
людей, сохранности имущества работодателя.

Более конкретные обязанности (работа отдельных категорий работ-
ников) предусмотрены Единым тарифно-квалификационным спра-
вочником работ и профессий рабочих и Единым квалификационным 
справочником должностей руководителей, специалистов и технических 
исполнителей, а также техническими правилами, инструкциями по 
охране труда, должностными инструкциями и иными положениями, 
утвержденными в установленном порядке. Перечисленные в ст. 21 ТК 
основные (статутные) права и обязанности работника не могут быть 
охарактеризованы как наличные права и обязанности, поскольку ре-
альное обладание ими возможно только в конкретном трудовом право-
отношении, возникшем из трудового договора.

Впервые в ст. 22 ТК получили закрепление основные (статутные) 
права и обязанности работодателя. Работодатель имеет право заключать, 
изменять и расторгать трудовые договоры с работниками в установлен-
ном законом порядке, вести коллективные переговоры и заключать 
коллективные договоры, поощрять работников за добросовестный 
эффективный труд, требовать от работников исполнения трудовых 
обязанностей и бережного отношения к своему имуществу (третьих 
лиц, если это имущество находится у работодателя и он несет за него 
ответственность), а также соблюдения правил внутреннего трудового 
распорядка. У работодателя есть право привлекать работников к дис-
циплинарной и (или) материальной ответственности и в установленном 
порядке принимать локальные нормативные акты. Он вправе созда-
вать объединения работодателей в целях представительства и защиты 
своих интересов и вступать в них. Работодатель вправе реализовывать 
права, предоставленные ему законодательством о специальной оценке 
условий труда, создавать производственный совет (за исключением 
работодателей — физических лиц, не являющихся индивидуальными 
предпринимателями), т. е. совещательный орган, образуемый на добро-
вольной основе из числа работников данного работодателя, имеющих, 
как правило, достижения в труде, для подготовки предложений по со-
вершенствованию производственной деятельности, отдельных произ-
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водственных процессов, внедрению новой техники и новых технологий, 
повышению производительности труда и квалификации работников.

На работодателя возложен ряд обязанностей. В ч. 2 ст. 22 ТК закре-
плены следующие обязанности: соблюдать законы и иные нормативные 
правовые акты, локальные нормативные акты, условия коллективного 
договора, соглашений и трудовых договоров, предоставлять работникам 
работу, обусловленную трудовым договором, обеспечивать безопасность 
труда и условия труда, соответствующие требованиям охраны труда, 
обеспечивать работников оборудованием, инструментами, технической 
документацией и иными средствами, необходимыми для исполнения 
ими трудовых обязанностей, а также обеспечивать работникам равную 
оплату за труд равной ценности и выплачивать в полном размере при-
читающуюся работникам заработную плату в установленные сроки.

Работодатель обязан вести коллективные переговоры, по их ито-
гам заключать коллективный договор в порядке, установленном ТК, 
и предоставлять представителям работников полную и достоверную 
информацию, необходимую для заключения коллективного договора, 
соглашения и контроля за их выполнением. Кроме того, на работодателя 
возложены обязанности как своевременно выполнять предписания го-
сударственных надзорных и контрольных органов, уплачивать штрафы, 
наложенные за нарушения законов, иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права, так и рассматривать представления 
соответствующих профсоюзных органов, иных избранных работниками 
представителей о выявленных нарушениях законов, иных актов, при-
нимать меры по их устранению и сообщать о принятых мерах указанным 
органам и представителям, а также создавать условия, обеспечивающие 
участие работников в управлении организацией в формах, предусмотрен-
ных ТК, иными федеральными законами и коллективным договором.

На работодателя возлагается также обеспечение бытовых нужд ра-
ботников, осуществление обязательного социального страхования, воз-
мещение вреда, причиненного работнику в связи с исполнением им 
трудовых обязанностей.

Субъективные права и обязанности, составляющие содержание 
трудового правоотношения, возникающего на основе юридического 
акта — трудового договора, соответствуют условиям этого договора. 
Трудовой договор играет важную функциональную роль в механиз-
ме правового регулирования трудовых отношений, их возникновении 
и др. Как и всякий иной договор, он имеет собственное содержание — 
это условия, по которым стороны достигли соглашения. Данным со-
гласованным условиям трудового договора соответствует содержание 
трудового правоотношения, его субъективные права и обязанности. 
Таким образом, трудовое правоотношение не только возникает на основе 
трудового договора (юридического акта): данным договором предопреде-
ляется и его содержание.
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Однако трудовое правоотношение и трудовой договор неравно-
значны. Условия договора формируются в процессе его заключения 
сторонами на основе свободы и добровольности труда, но не должны 
ограничивать права или снижать уровень гарантий работникам, уста-
новленный трудовым законодательством (ч. 2 ст. 9 ТК). Согласованные 
условия как бы определяют рамки содержания возникающего трудового 
правоотношения. Тем не менее трудовой договор не может обусловить 
все его содержание, все элементы. Физическое лицо (гражданин) с одной 
стороны и организация (юридическое лицо) либо индивидуальный пред-
приниматель или работодатель — физическое лицо с другой стороны 
при заключении трудового договора и возникновении трудового право-
отношения выступают как частные лица. Именно в качестве частных 
лиц они действуют на основе свободы труда, выбора друг друга, свободы 
заключения трудового договора и свободы определения его условий 
(содержания). Вместе с тем частные лица не могут в полной мере реа-
лизовать посредством правовой формы трудового договора публично-
правовой элемент трудового правоотношения. Этот публично-правовой 
элемент заключается в установлении нормативного стандарта трудовых 
прав и гарантий работника, ухудшение которых в трудовом договоре 
приводит к тому, что условия, ухудшающие положение работника, не 
подлежат применению (ст. 9 ТК).

Следовательно, трудовое правоотношение, содержание которого 
определяется условиями трудового договора, несет в себе и самостоя-
тельную сущность, самостоятельное содержание. Самостоятельность 
трудового правоотношения проявляется в законодательном установ-
лении определенного уровня трудовых прав и гарантий, этот уровень 
стороны не вправе снижать, заключая трудовой договор, не вправе ис-
ключить какие-либо трудовые права или заменить другими. Это одна 
из особенностей трудового права, которая свидетельствует о его соци-
альной направленности и позволяет характеризовать трудовое право 
в системе российского права как выполняющее защитную (социальную) 
функцию с определенным перевесом по сравнению с другой его функ-
цией — экономической (производственной).

Необходимо обратить внимание и на то, что само существование 
трудового правоотношения основано на дисциплинарной и директив-
ной власти работодателя. Подчинение работника императивно «вмон-
тировано» в содержание трудового правоотношения, оно не позволяет 
указанным частным лицам исключить его или заменить другим условием 
при заключении трудового договора. Обязанность работника выполнять 
трудовую функцию с подчинением внутреннему трудовому распорядку 
установлена ТК (ст. 15, 56 и др.).

В этом также проявляются отличия трудового договора от граж-
данско-правовых договоров, стороны которых автономны, равно-
правны и свободны в такой мере, что они могут выбрать не только 
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определенный, но и другой вид договора, их более устраивающий, 
отвечающий их интересам, или могут прибегнуть к смешанному граж-
данско-правовому договору. При этом не нарушаются предписания 
закона, а в договоре закрепляются его существенные условия, как 
этого требует ст. 432 ГК РФ.

Подобная ситуация невозможна при заключении трудового договора. 
В трудовом праве трудовой договор занимает центральное место. Его 
значение неизмеримо возрастает в современных условиях формирования 
и развития рынка труда (рабочей силы), он не заменяется никакими 
другими договорами.

Трудовой договор является той организационно-правовой формой, 
которая наиболее адекватно отвечает потребностям рынка труда и част-
ным интересам работника и работодателя.

4.5. Основания возникновения, изменения и прекращения 
трудовых правоотношений

Для возникновения, изменения и прекращения трудовых правоот-
ношений должен совершиться, согласно нормам права, соответству-
ющий юридический факт. Юридические факты, влекущие за собой 
возникновение трудовых правоотношений, именуются основаниями 
их возникновения. Особенность этих фактов состоит в том, что тако-
выми в трудовом праве не могут служить события, правонарушения, 
единичный административный акт. Указанные факты в трудовом праве 
представляют собой правомерные действия (волеизъявления работника 
и работодателя), совершаемые с целью установить трудовые правоот-
ношения. Поскольку факты являются именно правомерными волеизъ-
явлениями людей, их именуют юридическими актами.

Трудовое правоотношение основано на свободном волеизъявлении 
его участников, правовым выражением которого является трудовой 
договор — двусторонний юридический акт. В этом качестве трудовой 
договор играет важнейшую функциональную роль в механизме право-
вого регулирования трудовых отношений, он выступает основанием их 
возникновения, изменения или прекращения.

По общему правилу трудовой договор является основанием возник-
новения большинства трудовых правоотношений. Однако в некоторых 
случаях правовые нормы связывают возникновение трудовых правоот-
ношений не с одним юридическим актом, каковым является трудовой 
договор, а с несколькими. В совокупности эти юридические акты являют 
собой так называемый сложный юридический состав, который служит 
основанием возникновения трудовых правоотношений. Существование 
указанных составов обусловлено спецификой труда отдельных категорий 
работников, особой сложностью выполняемых ими работ, повышенной 
ответственностью за их выполнение и т. п.
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Неординарный характер такой трудовой деятельности предъявляет 
достаточно высокий уровень требований к лицам (гражданам) для за-
мещения соответствующих должностей и обусловливает необходимость 
установления особого порядка подбора высококвалифицированных 
кадров. В одних случаях устанавливается порядок, связанный с кон-
трольно-проверочным механизмом выбора одного из претендентов на 
должность (конкурс), в других — кандидат на должность выдвигается тем 
или иным коллективом людей, а затем при соблюдении разработанной 
процедуры осуществляются его выборы на должность либо лицо назна-
чается (утверждается) на должность вышестоящим органом управления 
(акт назначения или утверждения).

Трудовым законодательством также предусматривается направле-
ние на работу в счет установленной квоты (инвалиды), это может быть 
решение суда о заключении трудового договора и, наконец, признание 
отношений, связанных с использованием личного труда и возникших на 
основании гражданско-правового договора, трудовыми отношениями. 
Все указанные акты закреплены в ст. 16 ТК и соответственно раскры-
ваются в ст. 17, 18 и 19 ТК. Они могут порождать трудовые правоот-
ношения лишь в совокупности с трудовым договором, заключенным 
в результате избрания на должность, конкурса, назначения (утвержде-
ния) в должности, направления на работу в счет установленной квоты, 
судебного решения, признания отношений трудовыми отношениями, 
а также выделяется фактическое допущение к работе с ведома или по 
поручению работодателя или его уполномоченного на это представителя, 
свидетельствующее о наличии трудового договора, который надлежащим 
образом не оформлен в письменной форме.

Каждый из указанных актов в совокупности с трудовым договором 
представляет собой сложный юридический состав, являющийся осно-
ванием возникновения трудовых правоотношений.

Независимо от различий и числа юридических актов, входящих 
в сложные юридические составы, в них обязательно имеется трудо-
вой договор, который занимает свое определенное место. Так, при 
конкурсном подборе в вузе трудовой договор замыкает все иные 
юридические акты данного состава (ст. 332 ТК). С лицом, избранным 
по конкурсу ученым советом в вузе, руководитель (ректор, декан от 
имени вуза (факультета)) заключает трудовой договор при условии, 
что ранее был издан соответствующий акт управления (приказ) об 
утверждении решения совета о конкурсном избрании лица на долж-
ность.

В данном случае в указанный состав включены юридические акты, 
свойственные разным отраслям права и совершаемые в следующей 
последовательности: 

1) конкурс, завершаемый решением соответствующего органа (уче-
ного совета), т. е. акт избрания; 
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2) приказ руководителя об утверждении решения ученого совета 
(общественного коллегиального органа), которому придана юридиче-
ская сила, т. е. акт управления; 

3) заключение с лицом, избранным по конкурсу, трудового дого-
вора, обусловливающего трудовую функцию работника, дату начала 
работы, размер оплаты труда и др., т. е. двусторонний юридический 
акт — трудовой договор. 

Приказ о приеме на работу, издаваемый после заключения трудового 
договора, не является юридическим актом, а выполняет чисто офор-
мительскую функцию.

Конкурс проводится, если законом или иным нормативным актом 
либо уставом (положением) организации определены перечень долж-
ностей, выносимых на конкурс, и порядок конкурсного избрания на 
эти должности (ст. 18 ТК). Конкурс отличается рядом особенностей. 
Он связан с самовыдвижением лица на должность, ибо объявление 
в печати о конкурсе адресовано неопределенному кругу лиц. Избра-
ние осуществляется соответствующим общественным, коллегиальным 
органом (ученым советом), и, согласно его решению, руководитель 
заключает с избранным по конкурсу лицом трудовой договор. По ис-
течении установленного срока конкурсного избрания в должности или 
по окончании срока трудового договора должности (если был заключен 
срочный трудовой договор) выносятся вновь на конкурс для избрания 
на следующий срок (но это не срок договора, а срок избрания). Их при-
рода разная, и трудовой договор может быть заключен по соглашению 
сторон как на неопределенный срок, так и на срок определенный (со-
гласно ч. 1 ст. 332, абз. 5 ч. 2 ст. 59 ТК).

В отличие от конкурса при избрании на должность кандидат выдви-
гается группами или коллективами людей, они же избирают лицо на со-
ответствующую должность, а полномочия избранного лица устанавлива-
ются, как правило, на определенный срок. При этом согласие избираться 
на должность предваряет само избрание лица. В данном случае трудовое 
правоотношение возникает на основании трудового договора, заключа-
емого в результате избрания на должность (акт избрания), если за ним 
следует, как установлено ст. 17 ТК, выполнение работником определен-
ной трудовой функции (например, генерального директора акционерного 
общества, декана факультета либо заведующего кафедрой вуза и др.).

Таким образом, осуществляется не конкурсное избрание, а избрание 
на должность в порядке, установленном законом и (или) уставом ор-
ганизации (вуза). Следовательно, в данном сложном юридическом со-
ставе соседствуют такие юридические акты, как избрание на должность, 
а также в обязательном порядке предварительно полученное согласие 
кандидата, т. е. акт, выражающий волеизъявление самого кандидата 
об избрании на должность и трудовой договор, заключаемый с лицом, 
избранным на данную должность.
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По истечении срока избрания и окончания полномочий данного 
лица трудовое правоотношение с ним прекращается. Досрочное пре-
кращение трудового правоотношения, например, у руководителя (гене-
рального директора, директора) организации и (или) членов правления 
акционерного общества возможно по основаниям, установленным 
п. 2 ст. 278 ТК и иных федеральных законах. С руководителями ор-
ганизаций, в том числе избираемыми на должность, трудовое право-
отношение может прекращаться в случаях, также предусмотренных 
подп. 9, 10, 13 ч. 1 ст. 81 ТК.

При назначении на должность трудовое правоотношение возникает 
из сложного юридического состава, который включает, как правило, 
трудовой договор и акт о назначении (об утверждении) на должность. 
Отличительная особенность складывающихся трудовых правоотноше-
ний состоит в том, что замещение должности зависит в большинстве 
случаев от органов или должностных лиц, которые не являются участ-
ником возникающего трудового правоотношения, чаще всего это вы-
шестоящие органы управления. У лица, назначенного на должность, 
отношение возникает с организацией, где он фактически выполняет 
свою трудовую функцию. Если трудовое правоотношение лица воз-
никает путем назначения его на должность, то акт назначения (приказ 
или распоряжение — административный акт индивидуального значения) 
предопределяет заключение трудового договора с этим лицом. Данный 
сложный юридический состав порождает трудовые правоотношения 
лишь определенных категорий работников, прямо указанных в трудовом 
законодательстве и иных нормативных правовых актах либо в уставе 
(положении) организации, в которых определен также порядок (про-
цедура) назначения или утверждения в должности. Так, в соответствии 
с Федеральным законом «О государственных и муниципальных уни-
тарных предприятиях» собственник имущества заключает, изменяет 
и прекращает трудовой договор с назначенным на должность руко-
водителем предприятия (п. 7 ст. 20). При этом порядок заключения, 
изменения и прекращения этого договора в соответствии с трудовым 
законодательством и иными актами закрепляется в уставе предприятия 
(п. 3 ст. 9), а трудовой договор требует утверждения.

При возникновении трудового правоотношения может иметь место 
сложный юридический состав, включающий такой юридический акт, 
как направление на работу в счет установленной квоты, этот состав за-
вершается заключением трудового договора. В настоящее время в ТК 
внесено уточнение путем указания о выдаче направлений на работу 
уполномоченными в соответствии с федеральным законом органами 
в счет установленной квоты. В этом случае трудовое правоотношение 
возникает из сложного юридического состава, поскольку законодатель-
ством на работодателя возлагается обязанность принять гражданина на 
работу в счет установленной квоты. Акт направления и заключаемый 
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трудовой договор в совокупности представляют данный сложный юри-
дический состав.

Квота для инвалидов предусмотрена Федеральным законом от 24 но-
ября 1995 г. «О социальной защите инвалидов в Российской Федерации». 
В субъектах РФ предусматривается также квота для несовершеннолетних 
лиц, детей-сирот и детей, оставшихся без попечения родителей. Так, 
в развитие Федерального закона от 21 декабря 1996 г. «О дополнитель-
ных гарантиях по социальной защите детей-сирот и детей, оставшихся 
без попечения родителей» был принят Закон г. Москвы от 22 декабря 
2004 г. «О квотировании рабочих мест в городе Москве».

Сложный юридический состав выступает основанием возникнове-
ния трудового правоотношения при судебном решении о заключении 
трудового договора. В этом случае при вынесении соответствующего 
судебного решения, которое является для работодателя, не обжалующего 
данное решение, обязательным к исполнению, заключается трудовой 
договор. При этом в суде рассматриваются индивидуальные трудовые 
споры об отказе в приеме на работу, ибо гарантирована возможность 
обжаловать этот отказ лицу, по мнению которого ему необоснованно 
отказано в заключении трудового договора (ст. 64, ч. 4 ст. 391 ТК).

Следует иметь в виду, что если в общем ряду оснований возникно-
вения трудового правоотношения ранее в ч. 2 ст. 16 ТК указывалось 
фактическое допущение работника к работе с ведома или по поручению 
работодателя или его уполномоченного на это представителя независимо 
от того, был ли трудовой договор надлежащим образом оформлен (т. е. 
фактический допуск имел место без письменного оформления трудо-
вого договора), то последующими изменениями в ТК это положение 
из ч. 2 ст. 16 ТК исключено. В ст. 16 ТК внесена ч. 3, в которой более 
точно определено, что при фактическом допущении работника к работе 
с ведома или по поручению работодателя или его уполномоченного 
на это представителя в случае, когда трудовой договор не был над-
лежащим образом оформлен, трудовые отношения между работником 
и работодателем возникают, поскольку трудовой договор существует, 
но без соответствующего письменного оформления (ч. 3 ст. 16, ст. 61, 
ч. 2 ст. 67 ТК).

Сложным юридическим составом также является трудовой договор, 
замыкающий акт признания отношений, связанных с использованием 
личного труда и возникших на основании гражданско-правового до-
говора, трудовыми отношениями. Возможность признания указанных 
отношений трудовыми отношениями установлена ТК (ч. 4 ст. 11). Не 
допускается заключение гражданско-правовых договоров, фактически 
регулирующих трудовые отношения между работником и работодате-
лем (ч. 2 ст. 15 ТК). Порядок признания отношений, возникших на 
основании гражданско-правовых договоров, трудовыми отношениями 
осуществляется в соответствии со ст. 19.1 ТК.
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Большую роль в регулировании трудовых отношений играют также 
основания их изменения и прекращения. Следует иметь в виду, что 
таким юридическим актом является трудовой договор. Изменение опре-
деленных сторонами условий трудового договора, в том числе перевод на 
другую работу, допускается по соглашению сторон трудового договора 
(ст. 72 ТК). Исключением является временный перевод работника без 
его согласия на срок не более одного месяца в установленном законом 
порядке (ч. 2–4 ст. 72.1 ТК). Трудовой кодекс императивно определил 
срок таких переводов — один месяц, по истечении которого работник 
возвращается к исполнению прежней трудовой функции (на прежнее 
место работы).

Необходимо обратить внимание, что в зависимости от того, кто 
из субъектов трудового правоотношения проявил инициативу на его 
прекращение, предусмотрены соответствующие основания прекра-
щения этого правоотношения: а) соглашение сторон (обоюдная воля, 
т. е. инициатива сторон) (п. 1 ст. 77 ТК); б) волеизъявление каждой из 
сторон: инициатива работника (п. 3 ст. 77, ст. 80 ТК) либо инициатива 
работодателя (ст. 71, 81 ТК); в) волеизъявление (акт) органа, не являю-
щегося стороной трудового правоотношения, либо обстоятельства, не 
зависящие от воли сторон (ст. 83 ТК); другие основания в связи с пере-
водом работника либо изменением определенных сторонами условий 
трудового договора, т. е. волеизъявлением сторон в силу обстоятельств, 
установленных п. 5–9, 11 ст. 77 ТК.

4.6. Правоотношения, непосредственно связанные 
с трудовыми правоотношениями

Правоотношения по организации труда и управлению трудом воз-
никают между работниками и работодателем (их представителями). 
Обычно профсоюз представляет интересы работников. Иной предста-
витель возможен при избрании такого представителя и наделении его 
соответствующими полномочиями общим собранием (конференцией) 
работников в порядке, установленном ТК (ст. 29–31). Представитель 
работодателя — руководитель организации или уполномоченные им 
лица (ст. 33, 34 ТК).

Одним из основных принципов трудового права, закрепленных 
в ст. 2 ТК РФ, является «обеспечение права работников на участие 
в управлении организацией», как и обеспечение права работника на уча-
стие в управлении организацией в установленных формах (ч. 1 ст. 21 ТК). 
Они находят свое воплощение в рассматриваемых правоотношениях.

Работники на основе производственной демократии и в предусмо-
тренном ТК порядке (ст. 384) на общем собрании (конференции) из-
бирают своих представителей в состав Комиссии по трудовым спорам 
(КТС), образуемой на паритетных началах в организации, у работо-
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дателя — индивидуального предпринимателя. Представители работ-
ников могут делегироваться представительным органом работников, 
но с последующим утверждением общим собранием (конференцией) 
(ст. 384 ТК).

В рассмотренных случаях работник реализует свое право на участие 
в управлении непосредственно, но формы такого участия в управлении 
организацией в основном направлены на участие коллектива работников 
через представительные органы.

Формы такого участия работников в управлении организацией опре-
деляются в ст. 53 ТК, в которой установлено, что могут иметь место 
и другие формы, определенные ТК, иными федеральными законами, 
учредительными документами организации, коллективным договором, 
локальными нормативными актами. В указанной статье ТК установлено 
право представителей работников на получение информации от работо-
дателя по таким важным вопросам, как реорганизация или ликвидация 
организации или введение технологических изменений, за которыми 
может следовать изменение условий труда работников, либо по про-
фессиональной подготовке. Представители работников могут получить 
информацию и по другим вопросам, если это предусмотрено ТК, иными 
федеральными законами, учредительными документами организации, 
коллективным договором. При этом представители работников вправе 
также вносить по этим вопросам в органы управления организаций 
соответствующие предложения и участвовать в заседаниях указанных 
органов при их рассмотрении.

Правоотношения по организации труда и управлению трудом в ос-
новном направлены на улучшение организации и условий труда, разви-
тие участия работников, их представителей в управлении организацией 
в сфере труда.

Следующими являются правоотношения по социальному партнерству, 
ведению коллективных переговоров, заключению коллективных договоров 
и соглашений. Правовую основу для развития правоотношений по со-
циальному партнерству, включая ведение коллективных переговоров 
и заключение коллективных договоров и соглашений, составляет часть 
вторая ТК, посвященная социальному партнерству. Значение имеют 
и иные федеральные законы, прежде всего закон «О профессиональных 
союзах, их правах и гарантиях деятельности», «Об объединениях рабо-
тодателей», «О Российской трехсторонней комиссии», а также законы 
субъектов РФ, иные нормативные правовые акты, содержащие нормы 
трудового права.

Правоотношения по социальному партнерству, ведению коллектив-
ных переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений 
направлены на установление условий труда и оплаты труда работников, 
охрану и безопасность их труда, занятость, защиту коллективных инте-
ресов работников и др., т. е. направлены на организацию и управление 
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трудом работников, принятие актов по установлению и применению 
условий труда на всех уровнях социального партнерства, а также на 
формирование и реализацию государственной политики в сфере труда. 
Сторонами указанных правоотношений являются работники и рабо-
тодатели, действующие через своих представителей, уполномоченных 
в установленном законом порядке. Они выступают участниками этих 
правоотношений от имени и в интересах представляемой стороны. Так, 
при проведении коллективных переговоров, заключении коллективного 
договора интересы работодателя представляет руководитель организа-
ции, работодатель — индивидуальный предприниматель — лично. При 
коллективных переговорах и принятии соглашений интересы работода-
телей представляют их объединения на соответствующем уровне соци-
ального партнерства. Представителями работников являются первичные 
профсоюзные организации, объединяющие более половины работников. 
Если первичная профсоюзная организация не объединяет более поло-
вины работников либо работники не объединены в профсоюз, то в этом 
случае на общем собрании (конференции) работники могут поручить 
представление своих интересов указанной профсоюзной организации 
либо иному представительному органу, который они избирают на этом 
собрании и уполномочивают на представительство своих интересов.

Следовательно, по трудовому законодательству представителями 
работников являются первичные профсоюзные организации, а вы-
борный орган этой первичной профсоюзной организации выступает 
представительным органом работников, за исключением указанных 
случаев, когда может быть иной представительный орган.

За рамками работодателей интересы работников всегда представляют 
профессиональные союзы, их органы и объединения. Так, в заключе-
нии отраслевых соглашений на федеральном уровне могут участвовать 
общероссийские профсоюзы соответствующей отрасли, их объединения.

Правоотношения по социальному партнерству, ведению коллектив-
ных переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений 
возникают, как правило, при обращении выборного органа первичной 
профсоюзной организации, как правило, профсоюзного комитета к ра-
ботодателю о проведении коллективных переговоров и заключению 
коллективного договора. Но инициировать коллективные переговоры, 
заключение коллективного договора или соглашения могут в равной 
мере как представители работников, так и представители работодате-
лей. В процессе ведения коллективных переговоров при недостижении 
согласия по отдельным положениям проекта коллективного договора 
в течение трех месяцев со дня начала коллективных переговоров стороны 
должны подписать договор на согласованных условиях. Одновременно 
с этим составляется протокол разногласий. Урегулирование возникших 
разногласий проводится либо путем дальнейших переговоров, либо 
в порядке разрешения коллективных трудовых споров. Коллективные 
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переговоры, предшествующие заключению соглашений, проводятся 
в том же порядке, что и при заключении коллективного договора.

В трехсторонних соглашениях, ныне заключаемых в РФ, участвуют 
также органы государственной исполнительной власти соответствую-
щего уровня и органы местного самоуправления. Так, на федеральном 
уровне принимается Генеральное соглашение1, участником которого 
является представитель Правительства РФ, а на региональном уровне — 
представитель Правительства субъекта РФ и т. д.

Правоотношения по социальному партнерству, ведению коллектив-
ных переговоров, заключению коллективных договоров и соглашений 
являются сопутствующими трудовым правоотношениям.

От рассмотренных отличаются правоотношения по участию работ-
ников и профессиональных союзов в установлении условий труда и приме-
нении трудового законодательства в предусмотренных законом случаях. 
Они складываются между работниками, которых представляют только 
профсоюзы, и работодателями (их представителями). Указанные право-
отношения направлены на установление условий труда и применение 
трудового законодательства, т. е. связаны также с организацией труда 
и управлением трудом. Но данные правоотношения отличаются от 
других своим собственным проявлением (самостоятельным существо-
ванием).

В ТК (ст. 371) предусмотрено, что работодатель принимает решения, 
которые могут касаться установления условий труда и применения тру-
дового законодательства с учетом мнения профсоюзного органа. Эти 
случаи, когда работодатель принимает решения с учетом мнения про-
фсоюзного органа, закреплены в ст. 73, 82, 99, 105, 113, 123,135 и других 
статьях ТК.

Наряду с этим в ст. 372 ТК РФ установлено, что работодатель в слу-
чаях, предусмотренных ТК, другими федеральными законами и иными 
нормативными актами РФ, коллективным договором, соглашениями 
перед принятием локальных нормативных актов, содержащих нормы 
трудового права, учитывает мнение выборного органа первичной про-
фсоюзной организации. В данной же статье определен порядок учета 
мнения этого органа, представляющего интересы работников.

ТК предусмотрено, что наряду с получившими прямое закрепление 
в Кодексе случаями учета мнения выборного профсоюзного органа при 
принятии локальных нормативных актов, в других законах, иных актах, 
в коллективном договоре также может устанавливаться учет мнения 
представительного (профсоюзного) органа при принятии локальных 
нормативных актов, а также эти акты могут быть приняты по согласо-

1 Генеральное соглашение между общероссийскими объединениями профсоюзов, 
общероссийскими объединениями работодателей и Правительством Российской Фе-
дерации на 2014–2016 гг.
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ванию с представительным органом, если этот порядок предусмотрен 
в коллективном договоре, соглашении. Кроме того, установлено, что 
локальные нормативные акты, содержащие нормы трудового права, 
принятые без учета мнения представительного (профсоюзного) органа, 
не подлежат применению (ч. 4 ст. 8 ТК).

Помимо этого, в ТК предусмотрено участие выборного органа пер-
вичной профсоюзной организации в рассмотрении вопросов, связан-
ных с расторжением трудового договора по инициативе работодателя. 
Увольнение работников, являющихся членами профсоюза, согласно 
п. 2, 3 или 5 ст. 81 ТК, проводится с учетом мотивированного мнения 
указанного выборного профсоюзного органа. Порядок учета мотивиро-
ванного мнения выборного органа первичной профсоюзной организа-
ции при расторжении трудового договора по инициативе работодателя 
определен ст. 373 ТК РФ.

В ТК (ст. 82) также предусмотрено, что в состав аттестационной 
комиссии в обязательном порядке включается представитель выбор-
ного органа соответствующей первичной профсоюзной организации, 
поскольку результаты аттестации в принятом решении указанной ко-
миссии могут послужить основанием для увольнения работника по 
п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК.

Рассматриваемые правоотношения всегда являются сопутствую-
щими трудовым правоотношениям. У выборного органа первичной 
профсоюзной организации, например профсоюзного комитета, они 
возникают с момента его избрания и продолжаются до прекращения его 
полномочий. Следует иметь в виду, что права профессиональных союзов 
определены ТК, Федеральным законом от 12 января 1996 г. № 10-ФЗ 
«О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности».

Правоотношения по подготовке и дополнительному профессиональ-
ному образованию работников непосредственно у данного работодателя 
обычно сопутствуют трудовым правоотношениям, но могут им и пред-
шествовать. Вопросы подготовки (профессионального образования 
и профессионального обучения) и дополнительного профессиональ-
ного образования нашли свое закрепление в разд. IX ТК, в гл. 31 и 32. 
В ст. 198 ТК установлены два вида ученических договоров, заключаемых 
работодателем — юридическим лицом (организацией): во-первых, с ра-
ботником данной организации на получение образования без отрыва 
или с отрывом от работы, а во-вторых, с лицом, ищущим работу. На 
учеников, согласно ст. 205 ТК РФ, независимо от вида заключенного 
ученического договора распространяется трудовое законодательство, 
включая законодательство об охране труда. Все ученики пользуются 
трудовыми правами и несут обязанности, в том числе по соблюдению 
правил внутреннего трудового распорядка. Ученический договор пре-
кращается по окончании срока обучения или по основаниям, пред-
усмотренным этим договором (ст. 208 ТК). Ученический договор с ра-
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ботником данной организации является дополнительным к трудовому 
договору (ч. 2 ст. 198 ТК).

Содержание рассматриваемого правоотношения составляют права 
и обязанности одной стороны и корреспондирующие с ними обязан-
ности и права другой стороны. Прежде всего следует выделить обязан-
ности работодателя обеспечить работнику возможность обучения по 
определенной специальности, квалификации и обязанность работника 
пройти обучение, овладеть в установленный договором срок необхо-
димой специальностью и проработать в течение срока, определенного 
в ученическом договоре.

Если при заключении трудового договора его стороны достигли со-
глашения о повышении квалификации работником до начала работы, 
то работодатель направляет работника на соответствующий вид обуче-
ния. Но чаще всего правоотношения по подготовке и дополнительному 
профессиональному образованию работников у данного работодателя 
возникают между работодателем и работником, т. е. лицами, которые 
уже состоят в трудовом отношении. Основанием возникновения этих 
правоотношений служит договор, дополняющий трудовой договор, 
в связи с чем работник распоряжением работодателя направляется на 
указанные виды обучения, осуществляемые в различных формах.

Правоотношения по подготовке и дополнительному профессио-
нальному образованию прекращаются в момент окончания обучения.

Правоотношения по содействию в обеспечении занятости и трудоу-
стройству принято рассматривать как единство трех последовательно 
взаимосвязанных правоотношений: а) между государственным органом 
службы занятости, выполняющим посредническую функцию органа 
трудоустройства, и гражданином, заинтересованным в получении ра-
боты, обратившимся в указанную службу; б) между органом службы 
занятости и работодателем; в) между гражданином и работодателем, 
куда он рекомендован или направлен (в счет установленной квоты) 
государственным органом службы занятости.

Правоотношения по контролю (надзору) за соблюдением трудового 
законодательства, (включая законодательство об охране труда) и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, сопут-
ствуют трудовым правоотношениям. Соблюдение трудового законода-
тельства (включая законодательство об охране труда) и обеспечение без-
опасности труда, условий, отвечающих требованиям охраны и гигиены 
труда, являются, согласно ч. 2 ст. 22 ТК, важнейшими обязанностями 
работодателя (его органов управления). Следовательно, в указанных 
правоотношениях работодатели, их органы управления и должностные 
лица выступают как обязанные субъекты.

Федеральный государственный надзор за исполнением трудового 
законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, всеми работодателями на территории РФ осу-
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ществляют Федеральная инспекция труда, соответствующие федераль-
ные органы власти, исполняющие функции по надзору в установленной 
сфере деятельности, и другие органы в соответствии со ст. 353 ТК. Го-
сударственному контролю (надзору) посвящена гл. 57 ТК. 

Профсоюзам, их органам и создаваемым ими инспекциям предостав-
лено право осуществления профсоюзного (общественного) контроля за 
соблюдением трудового законодательства и иных нормативных право-
вых актов, содержащих нормы трудового права, а также за выполнением 
условий коллективных договоров, соглашений (ст. 370 и другие статьи 
ТК). В гл. 58 ТК содержатся статьи о защите трудовых прав и законных 
интересов работников профессиональными союзами.

Все названные органы, уполномоченные осуществлять контроль 
(надзор) за соблюдением трудового законодательства (включая зако-
нодательство об охране труда) и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права, в указанных правоотношениях 
выступают в качестве управомоченных субъектов.

Содержание указанных правоотношений по контролю (надзору) 
за соблюдением законодательства об охране труда составляют права 
и обязанности их субъектов по обеспечению условий труда, отвечающих 
требованиям безопасности и гигиены.

В ходе реализации органами Федеральной инспекции труда и со-
ответствующими федеральными органами исполнительной власти их 
полномочий, а также при осуществлении профсоюзного (общественно-
го) контроля возникают правоотношения по контролю (надзору) либо 
общественному контролю за соблюдением трудового законодательства, 
иных указанных актов. Содержание этих правоотношений составляют 
действия по восстановлению прав и законных интересов отдельных ра-
ботников и их коллективов, нарушенных неправомерными действиями 
работодателя (руководителя и др.), а также в связи с привлечением их 
к ответственности (ст. 362, 419 ТК).

Правоотношения по рассмотрению трудовых споров, как и сами тру-
довые споры, подразделяются в зависимости от субъектов (участников) 
и предмета спора. Трудовые споры разграничиваются на индивидуаль-
ные и коллективные трудовые споры.

Сторонами правоотношений по рассмотрению индивидуальных 
трудовых споров выступают их участники (работник и работодатель) 
и органы, уполномоченные рассматривать эти споры. Органами по рас-
смотрению индивидуальных трудовых споров является КТС, создавае-
мая по инициативе работников (представительного органа работников) 
и (или) работодателя (организации, индивидуального предпринимателя) 
из равного числа представителей, и суд.

Основанием возникновения правоотношения по рассмотрению 
индивидуального трудового спора является обращение заинтересо-
ванного работника с иском (заявлением) в КТС или суд для защиты 
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нарушенного, по его мнению, права, если работник и работодатель не 
урегулировали путем переговоров возникшие между ними разногласия. 
Оно (как неурегулированное разногласие) может перерасти в индиви-
дуальный трудовой спор с момента обращения работника в орган по 
рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в КТС 
регулируется ТК (ст. 381–390), а в суде — гражданским процессуальным 
законодательством и лишь частично ТК (ст. 391–397).

Субъектами правоотношений по рассмотрению коллективных тру-
довых споров являются участники данного спора: работники (коллектив 
работников) и работодатель (их представители), а также действующие 
на этапах примирительной процедуры специально создаваемые для раз-
решения спора органы: примирительная комиссия, посредник и (или) 
трудовой арбитраж.

Порядок разрешения этих споров установлен в ТК (ст. 398–418). 
Забастовка является крайним средством разрешения коллективного 
трудового спора. В период забастовки стороны спора должны вновь 
разрешать спор путем применения примирительных процедур в поис-
ках выхода на соглашение.

Указанные правоотношения по рассмотрению индивидуальных тру-
довых споров являются процессуальными правоотношениями, имеют 
длящийся характер и продолжаются весь период времени рассмотрения 
этих споров.

Контрольные вопросы и задания
1. Какова система правоотношений трудового права и ее определение?
2. Дайте понятие трудового правоотношения. Каковы присущие ему 

особенности и характерные признаки?
3. Кто является субъектами трудового правоотношения?
4. Каково содержание трудового правоотношения?
5. Охарактеризуйте основания возникновения, изменения и прекра-

щения трудовых правоотношений.
6. Дайте общую характеристику правоотношений, непосредственно свя-

занных с трудовыми правоотношениями (или производных от них):
• организации труда и управлению трудом;
• трудоустройству у данного работодателя;
• подготовке и дополнительному профессиональному образованию 

работников непосредственно у данного работодателя;
• социальному партнерству, ведению коллективных переговоров, 

заключению коллективных договоров и соглашений;
• участию работников и профессиональных союзов в установлении 

условий труда и применении трудового законодательства в пред-
усмотренных законом случаях;

• государственному контролю (надзору), профсоюзному контролю 
за соблюдением трудового законодательства (включая законода-
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тельство об охране труда) и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права;

• разрешению трудовых споров;
• обязательному социальному страхованию в случаях, предусмо-

тренных федеральными законами.
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Глава 5. 
СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО 

В СФЕРЕ ТРУДА

Понятие социального партнерства в сфере трудовых и иных непосредственно 
связанных с ними отношений, его особенности и основные принципы. Система 
взаимоотношений и формы социального партнерства. Стороны социального 

партнерства. Органы социального партнерства. Коллективные договоры 
и соглашения Порядок заключения коллективного договора, соглашений. 

5.1. Понятие социального партнерства в сфере 
трудовых и иных... непосредственно связанных с ними отношений, 

его особенности и основные принципы 
Идеи социального партнерства появились в Западной Европе в конце 

XIX в. Собственно учение о социальном партнерстве было сформиро-
вано в Германии после Второй мировой войны1. 

Сущность отношений социального партнерства вызывала острые 
дискуссии в трудовом праве в 60-е годы прошлого столетия. Научные 
споры продолжаются и сейчас, однако преобладающей является точка 
зрения на социальное партнерство как прогрессивное направление 
в развитии отношений между трудом и капиталом, позволяющее решать 
социальные проблемы цивилизованным способом, путем переговоров 
и взаимных уступок участников отношений социального партнерства.

В настоящее время в российском трудовом праве можно с некоторой 
долей уверенности утверждать, что создана необходимая правовая база, 
позволяющая реально воплощать в жизнь идеи социального партнер-
ства. Оно строится на основе обоюдной заинтересованности сторон 
социального партнерства в повышении эффективности производства, 
создании безопасных и здоровых условий труда, повышении социальной 
защищенности работников. Как свидетельствует международный опыт, 
многие вопросы общественной жизни решаются быстрее, если стороны 

1 Подробнее об этом см.: Лушников А. М., Лушникова М. В. Курс трудового права. 
М., 2003. Т. 1. С. 274. 



изначально ориентируются на сотрудничество, а не на конфронтацию. 
В этой связи необходимо использовать богатый опыт МОТ, основанной 
в 1919 г., которой принадлежит решающая роль в утверждении развер-
нутой концепции социального партнерства. 

Конвенции и рекомендации МОТ содержат основополагающие на-
чала формирования социального партнерства, минимальные гаран-
тии, обеспечивающие реализацию сторонами социального партнер-
ства субъективных прав. Среди них следует назвать Конвенцию МОТ 
№ 87 «О свободе ассоциации и защите права на организацию» (1948)1 
и Конвенцию МОТ № 135 «О защите прав представителей работников 
на предприятии и предоставляемых им возможностях» (1971)2. Наряду 
с ними Конвенция МОТ № 98 «О применении принципов права на 
организацию и на ведение коллективных переговоров» (1949)3, а также 
Конвенция МОТ № 154 «О содействии коллективным переговорам» 
(1981)4, одноименная Рекомендация МОТ № 163 предусматривают 
международные стандарты, касающиеся коллективных переговоров. 
Несомненный интерес представляет Рекомендация МОТ № 91 «О кол-
лективных договорах» (1951)5, признание которой нашей страной, по 
своей сути, повлекло реформирование российского трудового законо-
дательства. Создание правовой базы, определяющей взаимодействие 
сторон в ходе проведения коллективных переговоров, порядок за-
ключения (изменения) коллективных договоров (соглашений), другие 
вопросы, связанные с коллективными переговорами, заключением 
коллективных договоров (соглашений).  К числу источников право-
вого регулирования отношений по социальному партнерству следует 
отнести (наряду с международными правовыми актами) прежде всего 
федеральные законы. Среди них следует выделить Федеральный закон 
от 12 января 1996 г. № 10-ФЗ (ред. от 22 декабря 2014 г.) «О професси-
ональных союзах, их правах и гарантиях деятельности», Федеральный 

1 Принята 9 июля 1948 г. (Сан-Франциско), вступила в силу 4 июля 1950 г., рати-
фицирована Указом Президиума Верховного Совета СССР от 6 июля 1956 г. // Сбор-
ник действующих договоров, соглашений и конвенций, заключенных СССР с ино-
странными государствами. Вып. XIX. М., 1960. С. 278–284.

2 Принята 23 июня 1971 г. (Женева), ратифицирована Федеральным законом от 
1 июля 2010 г. № 137-ФЗ.

3 Принята 1 июля 1949 г. (Женева), вступила в силу 18 июля 1951 г., ратифициро-
вана Указом Президиума Верховного Совета СССР от 6 июля 1956 г. // Сборник дей-
ствующих договоров, соглашений и конвенций, заключенных СССР с иностранными 
государствами. Вып. XIX. М., 1960. С. 292–297.

4 Принята 19 июня 1981 г. (Женева), вступила в силу 11 августа 1983 г. (для Рос-
сийской Федерации — 6 сентября 2011 г.), ратифицирована Федеральным законом от 
1 июля 2010 г. № 138-ФЗ.

5 Рекомендация № 91 принята 29 июня 1951 г. // Библиотечка Российской газеты. 
1999. Выпуск № 22–23. 
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закон от 27 ноября 2002 г. № 156-ФЗ (ред. от 24 ноября 2014 г.) «Об 
объединениях работодателей».

Возникновение и развитие социального партнерства в сфере трудовых 
и иных непосредственно связанных с ними отношений в России имеет 
свои особенности. Надо заметить, что оно получило широкое распро-
странение в период становления рыночной экономики, который харак-
теризуется усилением договорного регулирования трудовых отношений 
с одновременным снижением роли государства в установлении правил 
применения наемного труда. В период превалирования императивного 
способа регулирования трудовых отношений социальное партнерство 
представляло собой иное явление. Диапазон договорного регулирования 
отношений был весьма ограничен. Профсоюзы, будучи представите-
лями работников, не имели фактической возможности полноценно 
влиять на установление договорным способом правил поведения, от-
личающихся от норм, предусмотренных законом о труде, поскольку 
все в основном решалось на уровне государственного регулирования1. 
На современном этапе государство в части правового регулирования 
трудовых и непосредственно связанных с ним отношений сохранило 
за собой незначительную функцию. На законодательном уровне оно 
формирует основы правового регулирования отношений, возникающих 
по поводу применения наемного труда, определяет границы, в пределах 
которых стороны самостоятельно вырабатывают нормы (правила по-
ведения) с учетом установленных государством минимальных гарантий 
прав, свобод и законных интересов их участников. Основные вопросы, 
конкретизация применения наемного труда, взаимодействие сторон со-
циального партнерства, подлежат установлению на различных уровнях, 
в том числе договорным способом. В этой связи трудно переоценить зна-
чение социального партнерства в нашей стране на современном этапе.

Понятие социального партнерства в сфере труда (далее — социальное 
партнерство) содержится в норме-дефиниции2. В соответствии со ст. 23 
ТК под социальным партнерством понимается система взаимоотноше-
ний между работниками (представителями работников), работодателями 

1 Следует отметить, что возможности советских профсоюзов были весьма много-
образны. В период советской власти профсоюзы зачастую выполняли несвойственную 
им функцию, например, при осуществлении надзора за соблюдением работодателем 
трудового законодательства. Их полномочия позволяли не только принуждать работо-
дателя к устранению нарушения, но и привлекать его к административной ответствен-
ности в случае выявленного в ходе проверки нарушения трудового законодательства.

2 Наряду с этим социальное партнерство признано одним из основных принципов 
трудового права (ст. 2 ТК). В силу ст. 1 ТК одной из задач трудового законодательства 
является правовое регулирование отношений, возникающих по социальному пар-
тнерству, ведению коллективных переговоров, заключению коллективных договоров 
и соглашений. Все это позволяет говорить о социальном партнерстве как о явлении 
сложном, которое может быть рассмотрено в различных аспектах, в том числе в виде 
самостоятельного института трудового права.
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(представителями работодателей), органами государственной власти, 
органами местного самоуправления, направленная на обеспечение со-
гласования интересов работников и работодателей по вопросам регу-
лирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных 
с ними отношений1.

Среди основных элементов данного понятия можно выделить:
1) определенную систему взаимоотношений, составляющих в со-

вокупности анализируемое явление; 
2) стороны — его участники, которыми являются работники (пред-

ставители работников), работодатели (представители работодателей), 
органы государственной власти, органы местного самоуправления;

3) целевое назначение — обеспечение согласования интересов ра-
ботников и работодателей по вопросам регулирования отношений, 
возникающих в ходе применения наемного труда.

Необходимо отметить, что социальному партнерству как системе 
взаимоотношений присущи определенные особенности, среди которых 
можно выделить следующие.

Во-первых, такая система представляет собой в первую очередь со-
вокупность коллективных отношений, регулируемых нормами трудового 
права2, которые возникают между работодателями (их представите-
лями), работниками (представителями работников), в определенных 
случаях органами государственной власти, органами местного само-
управления. 

Во-вторых, социальное партнерство представляет собой многоуров-
невую систему взаимоотношений. Законодательство выделяет шесть 
уровней, на которых выстраиваются такие взаимоотношения: федераль-
ный, межрегиональный, региональный, отраслевой, территориальный, 
локальный (ст. 26 ТК). 

Повышение роли и значения социального партнерства на современ-
ном этапе, выделение в ТК самостоятельного раздела II, именуемого 
«Социальное партнерство в сфере труда», позволяют рассматривать 
социальное партнерство самостоятельным институтом трудового права, 
составными частями которого являются его субинституты.

К основным принципам социального партнерства, т. е. наиболее суще-
ственным, руководящим началам, составляющим сущность социального 
партнерства, согласно ст. 24 ТК, относятся:

1 Аналогичное определение понятия «социальное партнерство» содержится в ст. 1 
Закона г. Москвы от 11 ноября 2009 г. № 4 «О социальном партнерстве в г. Москве».

2 В учебной и научной литературе они получили наименование «коллектив-
ные трудовые отношения». (См., напр.: Трудовое право России: учебник / отв. ред. 
Ю. П. Орловский, А. Ф. Нуртдинова. 3-е изд. М.: Юрид. фирма «Контакт»; ИНФРА-М, 
2014. С. 90). Между тем трудовыми отношениями являются с позиции ст. 15 ТК только 
индивидуальные отношения, возникающие между работником (индивидуальным) с 
одной стороны и работодателем с другой.
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• равноправие сторон;
• уважение и учет интересов сторон;
• заинтересованность сторон в договорных отношениях;
• содействие государства в укреплении и развитии социального 

партнерства на демократической основе;
• соблюдение сторонами и их представителями трудового зако-

нодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права;

• полномочность представителей сторон;
• свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу 

труда;
• добровольность принятия сторонами на себя обязательств;
• реальность обязательств, принимаемых на себя сторонами;
• обязательность выполнения коллективных договоров, соглаше-

ний;
• контроль за выполнением принятых коллективных договоров, 

соглашений;
• ответственность сторон, их представителей за невыполнение по 

их вине коллективных договоров, соглашений.
Учитывая особенности их закрепления в ТК, можно прийти к оши-

бочному заключению, что данная норма содержит принципы социаль-
ного партнерства как института трудового права. Однако это не так. 
Некоторые из них нельзя признать принципами института трудового 
права, поскольку они по своим признакам являются общеправовыми 
принципами. Какие-то из них характерны для трудового права и иных 
отраслей права. И только определенную часть из них можно с уверен-
ностью признать принципами института трудового права. Например, 
принцип соблюдения сторонами и их представителями трудового зако-
нодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы 
трудового права, является характерным для всей правовой системы, 
в том числе для трудового права. Вряд ли данный принцип можно от-
нести к числу принципов только института трудового права (социальное 
партнерство) или к принципам трудового права. Необходимость со-
блюдения законодательства представляет собой принцип законности, 
который предполагает неуклонное соблюдение закона и выполнение 
его требований всеми участниками правоотношений. 

И тем не менее следует отметить важность закрепления правовых 
принципов, приведенных в ст. 24 ТК. Значение данной нормы велико 
потому, что позволяет выделить основополагающие начала, которые, 
с одной стороны, свойственны социальному партнерству, но, с другой, 
не являются характерными применительно к трудовым отношениям, 
основанным на власти и подчинении. 

В частности, такой принцип, как равноправие сторон социального 
партнерства, представляет собой основу построения системы взаимоот-
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ношений между коллективными участниками (сторонами социального 
партнерства). Данный принцип неразрывно связан с принципом сво-
боды коллективных договоров и соглашений, вытекающий из положе-
ния, предусмотренного ст. 46 ТК1. Они предполагают свободу сторон 
в выборе для обсуждения круга вопросов в сфере применения труда. 
Регулирование трудовым законодательством коллективных договорных 
отношений основано на принципах, характерных для договорного 
права2. Для трудового права, регулирующего индивидуальные трудовые 
отношения, такие принципы не свойственны. Регулирование трудовых 
отношений основано на иных принципах, например на признании 
свободы труда, равенства возможностей работников. 

Нельзя не заметить, что закрепленные в рассматриваемой норме 
принципы ориентируют участников социального партнерства на опти-
мальное выстраивание взаимоотношений, направленных на достиже-
ние единой цели — на обеспечение согласования ими противоречивых 
интересов, выработку взаимоприемлемого решения. 

К числу таких принципов можно, например, отнести принцип за-
интересованности сторон в договорных отношениях. Действительно, 
отсутствие заинтересованности в проведении переговоров, взаимных 
консультаций вряд ли может обеспечить искомый результат — выра-
ботку совместного решения, которое отвечало бы интересам сторон. 
Этим обусловлено наличие принципа заинтересованности. Такие 
принципы, как уважение сторон, учет интересов, служат основой 
выбора и позволяют отстаивать сторонам свою позицию, что помогает 
выстраивать отношения, позволяющие найти взаимоприемлемое ре-
шение. Свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу 
труда, представляет собой основу проведения переговоров, взаимных 
консультаций, ориентирует стороны на достаточно широкие возмож-
ности. Добровольность принятия сторонами на себя обязательств, 
реальность принимаемых на себя обязательств, обязательность их 
выполнения имеют неоценимое значение. Данные принципы по-
зволяют сторонам социального партнерства принимать взвешенные, 
обдуманные решения. 

1 В силу ст. 46 ТК стороны свободны в выборе круга вопросов для обсуждения и 
включения в соглашение.

2 Индивидуальные правоотношения (трудовые отношения) построены на про-
тивоположных принципах. Так, законодатель признает свободу труда (ст. 2 ТК), но 
никак не свободу договора (трудового договора). Это предопределено характером тру-
довых отношений, возникающих между работником и работодателем, свобода кото-
рых в установлении индивидуальных правил поведения на договорном уровне весьма 
ограниченна. Одновременно одним из основных принципов трудового законодатель-
ства признается равенство возможностей работников, но никак не «равенство сторон» 
трудового договора, что обусловлено характером трудовых отношений, построенных 
на власти и подчинении. 
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Таким образом, приведенные в ст. 24 ТК основные принципы 
социального партнерства являются основой осуществления взаи-
модействия между коллективными участниками в ходе реализации 
закрепленных за ними прав, необходимых для достижения цели — 
обеспечения согласования интересов работников и работодателей 
по вопросам регулирования отношений, возникающих в ходе при-
менения наемного труд.

5.2. Система взаимоотношений 
и формы социального партнерства

В зависимости от субъектного состава (участников) коллективные 
отношения классифицируются на две группы: двусторонние и трех-
сторонние (с участием органов государственной власти или органов 
муниципальной власти). Все социально-трудовые отношения, состав-
ляющие в своей совокупности социальное партнерство, выстраиваются 
на принципах бипартизма и трипартизма1.

Двусторонние отношения касаются интересов двух социальных 
групп, поэтому и выстраиваются на принципах бипартизма. В трех-
сторонних отношениях представляют интересы не только работников 
и работодателей, но и третьей стороны — государства, выступающего 
в этих отношениях в лице федеральных органов исполнительной вла-
сти, или органов государственной власти субъектов РФ, или органов 
муниципальной власти. В этой связи такие отношения строятся на 
принципах трипартизма. 

Уровень социального партнерства (уровень, на котором складываются 
коллективные отношения) служит самостоятельным основанием для 
классификации всех отношений по социальному партнерству. Выделяют 
шесть видов таких отношений.

На федеральном уровне возникают отношения, в процессе которых 
устанавливаются основы регулирования отношений в сфере труда в РФ. 
На межрегиональном уровне выстраиваются взаимоотношения в пределах 
двух и более субъектов РФ. Здесь устанавливаются основы регулиро-
вания отношений в сфере труда на этом уровне. Это предопределено, 
во-первых, отнесением вопросов регулирования трудовых и непосред-
ственно связанных с трудовыми отношений к совместному ведению 
Федерации и ее субъектов (ч. 3 ст. 11, ч. 1 ст. 72 Конституции РФ)2, 
во-вторых, спецификой метода правового регулирования трудовых 

1 Данный принцип выстраивания взаимоотношений выделяется практически все-
ми представителями науки трудового права.

2 Разграничение полномочий между федеральными органами государственной 
власти и органами государственной власти субъектов РФ в сфере трудовых отношений 
и иных непосредственно связанных с ними отношений предусмотрено ст. 6 ТК.
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отношений, которая состоит в сочетании централизованного и децен-
трализованного регулирования условий применения наемного труда1.

На региональном уровне (в отличие от уровня межрегионального) 
устанавливаются основы регулирования отношений в сфере труда в од-
ном субъекте РФ.

Отраслевой уровень характеризуется тем, что сфера его регулирования 
ограничена определенной отраслью (отраслями) экономики. Однако 
это не означает, что на данном уровне установление основ правового 
регулирования отношений, возникающих в сфере применения наемного 
труда, ограничено рамками одной отрасли. Нормы, предусмотренные 
актами социального партнерства, принимаемыми на отраслевом уров-
не, могут регулировать отношения, возникающие как в определенной 
отрасли, так и в ряде отраслей экономики2.

На территориальном уровне устанавливаются основы регулирования 
отношений в сфере труда в муниципальном образовании. 

Локальный уровень предусматривает уровень социального партнер-
ства, на котором устанавливаются обязательства работников и работода-
теля в сфере труда. Локальный уровень характеризуется регулированием 
отношений, ограниченных рамками одной организации (ее структурных 
подразделений). Это своего рода базовый уровень регулирования от-
ношений, возникающих в пределах одной организации (ее структурных 
подразделений). Акты (как результат взаимодействия участников со-
циального партнерства на локальном уровне) предусматривают обяза-
тельства, принимаемые его сторонами (работниками и работодателем).

В учебной литературе встречается разграничение коллективных от-
ношений, составляющих определенную систему взаимоотношений 
социальных партнеров, по их объекту (т. е. по поводу чего они возника-
ют). Среди них, в частности, выделяют отношения по поводу проведе-
ния коллективных переговоров, участия профсоюзов и работодателей 
в управлении внебюджетными фондами, др.3 Приведенные в данной 
классификации отношения возникают на самых различных уровнях 
в зависимости от полномочий сторон социального партнерства, что 

1 Подробнее об этом см. гл. 1 учебника.
2 Следует обратить внимание на терминологию, применяемую в трехсторонних 

соглашениях, заключаемых на отраслевом уровне. Акты (соглашения), регулирующие 
отношения, возникающие по поводу применения наемного труда в двух и более от-
раслях экономики, знаменуются межотраслевыми соглашениями — например, Обще-
российское межотраслевое соглашение по организациям — производителям никеля и 
драгоценных металлов на 2014–2017 гг., утвержденное Общероссийским профсоюзом 
работников производства никеля, кобальта и платиновых металлов, Общероссийским 
межотраслевым объединением работодателей — производителей никеля и драгоцен-
ных металлов 27 октября 2014 г.

3 См.: Трудовое право России: учебник / отв. ред. Ю. П. Орловский, А. Ф. Нуртди-
нова. 3-е изд. М.: Юрид. «КОНТРАКТ»; ИНФРА-М, 2014. С. 90.
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предопределяет наличие определенной системы взаимодействия субъек-
тов коллективных отношений, регулируемых нормами трудового права.

Реализация субъектами социального партнерства прав, направлен-
ных на обеспечение согласования интересов работников и работодателей 
по вопросам применения наемного труда, осуществляется в определен-
ных формах1, которых насчитывается всего четыре:

• коллективные переговоры; 
• взаимные консультации (переговоры);
• участие работников, их представителей в управлении организа-

цией;
• участие представителей работников и работодателей в разрешении 

трудовых споров.
Первые две формы социального партнерства, по сути, представляют 

собой переговоры, проводимые участниками коллективных отношений 
на различных уровнях. Однако следует отметить, что приведенные выше 
формы социального партнерства различаются между собой по ряду 
признаков.

Коллективные переговоры (как самостоятельная форма социального 
партнерства) проводятся участниками коллективных отношений, регу-
лируемых нормами трудового права, в целях заключения коллективных 
договоров и соглашений. В этой связи можно утверждать, что основным 
целевым назначением деятельности субъектов социального партнерства 
в этой области является выработка сторонами согласованного решения 
по отдельным условиям коллективного договора (соглашения) или по 
акту в целом. Результатом коллективных переговоров, как правило, яв-
ляется двустороннее (трехстороннее) соглашение. Содержанием указан-
ных актов являются условия, регулирующие трудовые и непосредственно 
связанные с трудовыми отношения. Таким образом, коллективные 
переговоры представляют собой одну из форм социального партнерства, 
применение которой направлено на согласование интересов его сторон 
и заключение коллективного договора (соглашения).

Между тем взаимные консультации проводятся в целях выявления по-
зиции каждой стороны по вопросам регулирования трудовых отношений 
и иных непосредственно связанных с ними отношений, обеспечения 
гарантий трудовых прав работников и совершенствования трудового 
законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права. Деятельность в этой области направлена на 
определение интересов, выявление проблем, связанных с применением 
наемного труда. Результатом взаимных консультаций является опре-

1 В специальной литературе формы социального партнерства рассматривают как 
способы реализации коллективных трудовых прав. (См.: Лушников А. М., Лушнико-
ва М. В. Курс трудового права: учебник: в 2 т. Т. 2. Коллективные трудовое право. Ин-
дивидуальное трудовое право. Процессуальное трудовое право. М.: Статут, 2009. С. 43.
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деление четкой позиции каждой стороны, что позволяет в дальнейшем 
определенным образом согласовать интересы сторон социального пар-
тнерства, выработать определенную политику поведения, выстраивания 
отношений. Другими словами, взаимные консультации представляют 
собой одну из форм социального партнерства, применение которой 
позволяет выявить основы противоречивых взглядов на предмет об-
суждения, определить позиции сторон социального партнерства, их 
сильные и слабые стороны, понять интересы, намерения, цели и за-
дачи. Взаимные консультации нередко играют вспомогательную роль, 
обеспечивая, например, проведение полноценных переговоров при 
заключении коллективного договора.

Две другие формы социального партнерства представляют собой 
участие работников, их представителей, различающееся по сфере и фор-
ме деятельности (участия) работников. В первом случае работники (их 
представители) участвуют в управлении организацией, во втором — 
в разрешении трудовых споров. Нельзя не отметить, что такая форма 
социального партнерства, как участие работников в управлении ор-
ганизацией, осуществляется на локальном уровне. Отношения между 
субъектами социального партнерства возникают между работниками (их 
представителями) и работодателем (его представителями). Деятельность 
указанных субъектов ограничивается рамками одной организации (его 
структурных подразделений).

Реализация права на участие сторон социального партнерства 
в управлении организацией обеспечена определенными правовыми 
средствами. Среди них следует выделить права и обязанности сторон, 
их ответственность, порядок реализации формы участия в управлении 
организацией.

ТК предусматривает следующие основные формы участия работ-
ников в управлении организацией:

• учет мнения представительного органа работников в случаях, 
предусмотренных ТК, коллективным договором, соглашениями;

• проведение представительным органом работников консультаций 
с работодателем по вопросам принятия локальных нормативных 
актов;

• получение от работодателя информации по вопросам, непосред-
ственно затрагивающим интересы работников;

• обсуждение с работодателем вопросов о работе организации, вне-
сение предложений по ее совершенствованию;

• обсуждение представительным органом работников планов со-
циально-экономического развития организации;

• участие в разработке и принятии коллективных договоров.
Перечень основных форм участия работников, предусмотренный 

ст. 53 ТК, не является закрытым. Помимо указанных в ней форм ТК, 
федеральными законами могут устанавливаться и иные, дополнительные 
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формы участия работников в управлении организацией, организация 
вправе самостоятельно определять формы социального партнерства, 
в том числе коллективным договором, соглашениями, локальными 
нормативными актами. В частности, коллективный договор может пред-
усматривать порядок принятия и введения локального нормативного 
акта, внесения в него изменений по согласованию с профсоюзом, иным 
представительным органом работников. На практике довольно редко, но 
встречаются правила, предусматривающие согласование с профсоюзом 
условий заключаемого с претендентом на работу трудового договора или 
установление локальным нормативным актом условий труда с согласия 
первичной профсоюзной организации1. 

Реализация работниками права на участие в управлении организа-
цией осуществляется через их представительные органы. К числу таких 
органов в первую очередь относятся органы профсоюза. Профсоюз-
ная организация в лице ее выборных органов, на наш взгляд, является 
наиболее полноценным и эффективным представителем работников 
с позиции правовой обеспеченности ее деятельности. Вместе с тем от-
сутствие профсоюза не препятствует работникам осуществлять право 
на управление организацией. Работники в этих целях по своему усмо-
трению могут создавать иные представительные органы2.

Анализ форм участия работников в управлении организацией позво-
ляет утверждать, что они неодинаковы по объему, содержанию и целево-
му назначению. Например, проведение представительным органом работ-
ников консультаций с работодателем по вопросам принятия локальных 
нормативных актов представляет собой составляющую (элемент, часть) 
процедуры учета мотивированного мнения представительного органа 
работников. Среди приведенных форм управления работниками орга-
низацией встречаются формы обеспечительного характера в силу того, 
что они обеспечивают возможность работников управлять организацией 
в иных формах. В частности, получение от работодателя информации 
по вопросам, непосредственно затрагивающим интересы работников, 
обеспечивает возможность обсуждения представительным органом 
работников планов социально-экономического развития организации 
или, например, участия работников в разработке и принятии коллек-
тивных договоров. 

Действительно, отсутствие необходимой информации вряд ли по-
зволит работникам полноценно применить предусмотренные формы 
управления организацией. Учет мнения представительного органа ра-

1 Коллективным договором при этом устанавливалась субсидиарная ответствен-
ность работодателя и профсоюза за нарушение требований трудового законодатель-
ства в ходе применения условий труда работников, определенных таким локальным 
нормативным актом.

2 Подробнее об этом см. разд. 5.3 данного учебника.
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ботников или проведение консультаций, внесение предложений по со-
вершенствованию работы организации, обсуждение планов социально-
экономического развития организации и др. невозможно в отсутствие 
надлежащей информации, которой владеет работодатель. 

Именно значимость данной формы управления работниками орга-
низацией предопределяет закрепление правовых средств, направленных 
на обеспечение реализации права работников на получение указанной 
информации как в международных актах, так и в ТК.

Рекомендации МОТ № 91«О коллективных договорах» (1951) и № 163 
«О содействии коллективным переговорам (1981) устанавливают обязан-
ности работодателя1 представлять трудящимся по их просьбе инфор-
мацию о социально-экономическом положении производственного 
подразделения, необходимую для компетентного ведения переговоров. 
ТК предусматривает обязанность сторон предоставлять друг другу не 
позднее двух недель со дня получения соответствующего запроса име-
ющуюся у них информацию, необходимую для ведения коллективных 
переговоров (ст. 37 ТК)2.

Учет мотивированного мнения (как форма участия работников 
в управлении организацией) применяется в случае установления (из-
менения) условий, предусмотренных локальным нормативным актом 
(или несколькими). Коллективный договор может предусматривать 
иные случаи, при которых требуется мотивированное мнение пред-
ставительного органа работников. Например, коллективным договором 
может быть предусмотрено участие работников в форме представления 
мотивированного мнения, подлежащего учету, в случае принятия ра-
ботодателем по социально значимым вопросам, например, связанных 
с изменением структуры организации, ее штатной численности, реа-
лизацией имущества организации, имеющей социальное назначение 
(например, детские сады, дома отдыха), если это предусмотрено кол-
лективным договором. 

Порядок учета мотивированного мнения представительного органа 
работников регламентирован ст. 372 ТК3. Соблюдение правил, определя-
ющих случаи и порядок учета мотивированного мнения, имеет огромное 
значение. В частности, его нарушение (несоблюдение) может повлечь 

1 В Рекомендации МОТ речь идет об обязанности предпринимателей частного и 
государственного секторов.

2 О проблемах осуществления права представительными органами работников и 
исполнения юридической обязанности работодателем см.: Лютов Н. Л. Российское 
трудовое законодательство и международные трудовые стандарты: соответствие и пер-
спективы совершенствования: Науч.-практ. пособие. М.: Центр социально-трудовых 
прав, 2012; Лютов Л. Н. Конфликт между фундаментальными правами работников и 
предпринимателей в практике Европейского суда справедливости // Трудовое право. 
2008. № 12.

3 Подробнее об этом см. гл. 16 учебника.
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за собой признание принятого работодателем решения незаконным, 
а локального нормативного акта — не подлежащим применению1.

Участие представителей работников и работодателей в разреше-
нии трудовых споров признают «своеобразной формой социального 
партнерства»2. Работники и работодатели вправе создавать комиссии 
по трудовым спорам, наделенные полномочиями разрешать индиви-
дуальные трудовые споры с правом принятия решения, обязательного 
для исполнения спорящими сторонами. Представители работников 
и работодателя (работодателей) наделены полномочиями участвовать 
в создании органов, наделенных полномочиями разрешать коллектив-
ные трудовые споры3. В соответствии со ст. 23 Закона о профсоюзах 
в случаях нарушения трудового законодательства профсоюзы вправе 
по просьбе членов профсоюза, других работников, а также по соб-
ственной инициативе обращаться с заявлениями в защиту их трудовых 
прав в органы, рассматривающие трудовые споры. Наряду с этим они 
вправе создавать юридические службы и консультации для защиты 
социально-трудовых и других гражданских прав и профессиональных 
интересов своих членов. Следует отметить, что юридические службы, 
консультации созданы во многих профсоюзных объединениях и до-
статочно успешно осуществляют защиту прав работников — членов 
профсоюзов.

Наряду с формами, предусмотренными ст. 27 ТК, в юридической 
литературе дополнительно выделяют следующие формы социального 
партнерства: 

«1) создание на паритетных началах постоянно действующих со-
вещательных, координационных советов;

2) участие социальных партнеров в управлении внебюджетными 
социальными фондами;

3) рассмотрение и учет работодателями и органами государственной 
власти предложений профессиональных союзов;

4) участие органов социального партнерства в формировании и ре-
ализации государственной политики в сфере труда»4.

5.3. Стороны социального партнерства
Сторонами социального партнерства являются работники и ра-

ботодатели в лице уполномоченных в установленном порядке пред-

1 См.: Куренной А. М. Ваимодействие работодателя и его социального партнера на 
уровне организации // СПС «КонсультантПлюс», 2010.

2 Трудовое право России: учебник / отв. ред. Ю. П. Орловский, А. Ф. Нуртдинова. 
3-е изд. С. 118. 

3 Подробнее об этом см.гл. 17 учебника.
4 Трудовое право России: учебник / отв. ред. Ю. П. Орловский, А. Ф. Нуртдинова. 

3-е изд. М.: Юрид. «КОНТРАКТ; ИНФРА-М, 2014. С. 119.
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ставителей1. При этом органы государственной власти также могут 
выступать стороной социального партнерства в случаях и на условиях, 
предусмотренных законом. 

В силу ч. 2 ст. 25 ТК органы государственной власти и органы местного 
самоуправления являются сторонами социального партнерства в случаях, 
когда они выступают в качестве работодателей, а также в других случаях, 
предусмотренных трудовым законодательством (ст. 25 ТК). 

Так, в соответствии с постановлением Правительства РФ от 10 авгу-
ста 2005 г. № 5002 правом представлять работодателей при проведении 
коллективных переговоров, заключении и изменении отраслевых (межо-
траслевых) соглашений на федеральном уровне обладают федеральные 
органы исполнительной власти — подведомственные указанным орга-
нам организации. Лица (должности), выступающие представителями 
работодателя в отношениях с работниками воинских частей и органи-
заций вооруженных сил РФ, определены приказом министра обороны 
РФ от 29 декабря 2012 г. № 39103. 

Представителями работников в социальном партнерстве являются 
лица (органы), наделенные полномочиями в установленном порядке 
представлять интересы работников. К ним относятся профсоюзы и иные 
представители работников. 

В силу ст. 3 Конвенции МОТ № 135 представителями работников 
являются:

• представители профессиональных союзов, а именно представи-
тели, назначенные или избранные профессиональными союзами 
или членами таких профсоюзов; 

• выборные представители, а именно представители, свободно из-
бранные работниками предприятия в соответствии с положениями 
национального законодательства или коллективными договорами 
и функции которых не включают деятельности, которая признана 
исключительной прерогативой профессиональных союзов в рас-
сматриваемой стране.

Согласно ст. 29 ТК, представителями работников в социальном пар-
тнерстве являются: 

• профессиональные союзы и их объединения;

1 Представители работников и работодателей в социальном партнерстве опреде-
лены в гл. 4 ТК.

2 Постановление Правительства РФ от 10 августа 2005 г. № 500 «О наделении фе-
деральных органов исполнительной власти правом представления работодателей при 
проведении коллективных переговоров, заключении и изменении отраслевых (межо-
траслевых) соглашений на федеральном уровне».

3 Приказ министра обороны РФ от 29 декабря 2012 г. № 3910 «О представителях 
Министерства обороны Российской Федерации, осуществляющих полномочия рабо-
тодателя в отношении работников воинских частей и организаций Вооруженных Сил 
Российской Федерации» (Документ опубликован не был) // СПС «КонсультантПлюс». 
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• иные профсоюзные организации, предусмотренные уставами 
общероссийских, межрегиональных профсоюзов;

• иные представители. 
Под профсоюзом в соответствии сост. 2Закона о профсоюзах понима-

ется добровольное объединение граждан, связанных общими производ-
ственными, профессиональными интересами по роду их деятельности, 
создаваемое в целях представительства и защиты их социально-трудовых 
прав и интересов. Иной представитель (представительный орган) работ-
ников — это представитель (представители), который может быть выбран 
на общем собрании (конференции) работников тайным голосованием 
из числа работников. 

ТК устанавливает приоритетное положение профессиональных 
союзов как основного представителя интересов работников в сфере 
применения наемного труда (в сравнении с иными представителями 
работников). В соответствии с ч. 1 ст. 29 ТК иные представители, изби-
раемые работниками, являются альтернативными профсоюзам в пред-
усмотренных законом случаях. Они вправе осуществлять полномочия 
представлять интересы всех работников в социальном партнерстве на 
локальном уровне в двух случаях:

1) когда работники данного работодателя не объединены в какие-
либо первичные профсоюзные организации;

2) если ни одна из имеющихся первичных профсоюзных организа-
ций не объединяет более половины работников данного работодателя 
и не уполномочена в порядке, установленном ТК1. 

При этом наличие иного представителя не может являться препят-
ствием для осуществления первичными профсоюзными организациями 
своих полномочий (ч. 2 ст. 31 ТК). Данная норма полностью соответствует 
положениям, предусмотренным Конвенцией МОТ № 135, в соответствии 
с которой наличие выборных представителей не может быть использовано 
для подрыва позиций профессиональных союзов или их представителей. 
Если на одном предприятии существуют как представители профессио-
нального союза, так и выборные представители, при необходимости долж-
ны приниматься соответствующие меры для того, чтобы препятствовать 
изложенной выше ситуации, а также чтобы поощрять сотрудничество по 
всем соответствующим вопросам между выборными представителями 
и заинтересованными профсоюзами и их представителями (ст. 5).

Характеризуя правовой статус профсоюзов, необходимо отметить, 
что они всегда выступают в лице своих выборных органов или пред-
ставителей. 

Под профсоюзным органом понимается орган, образованный в соот-
ветствии с уставом профсоюза, объединения (ассоциации) профсоюзов 
или уставом первичной профсоюзной организации. Под первичной 

1 См. ст. 31 ТК.
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профсоюзной организацией понимается добровольное объединение 
членов профсоюза, работающих, как правило, в одной организации 
независимо от форм собственности и подчиненности, либо в филиале, 
представительстве или ином обособленном структурном подразделении 
организации, либо у работодателя — индивидуального предпринимате-
ля, действующее на основании устава общероссийского или межрегио-
нального профсоюза либо на основании устава первичной профсоюзной 
организации, принятого в соответствии с уставом соответствующего 
профсоюза. В структуре первичной профсоюзной организации могут 
образовываться цеховые профсоюзные организации, профсоюзные 
группы или иные структурные подразделения в соответствии с уставом 
соответствующего профсоюза (ст. 3 Закона о профсоюзах).

Профсоюзным представителем (доверенным лицом) является про-
форганизатор, профгрупорг, руководитель профсоюза, объединения 
(ассоциации) профсоюзов, профсоюзного органа или другое лицо, 
уполномоченное на представительство уставом профсоюза, объеди-
нения (ассоциации) профсоюзов, уставом первичной профсоюзной 
организации или решением профсоюзного органа1.

Законом распределены полномочия первичной профсоюзной ор-
ганизации (или иных представителей, избираемых работниками) и со-
ответствующих профсоюзов, их территориальных организаций, объ-
единений профессиональных союзов и объединений территориальных 
организаций профессиональных союзов в зависимости от того, на каком 
уровне социального партнерства они осуществляют указанные функции. 

Условно все представители работников могут быть разделены на 
две группы:

• на локальном уровне интересы работников представляют первичная 
профсоюзная организация или иные представители, избираемые 
работниками при проведении коллективных переговоров, заклю-
чении или изменении коллективного договора, осуществлении 
контроля за его выполнением, а также при реализации права на 
участие в управлении организацией, рассмотрении трудовых спо-
ров работников с работодателем;

• на всех уровнях социального партнерства (кроме локального) инте-
ресы работников представляют соответствующие профсоюзы, их 
территориальные организации, объединения профессиональных 
союзов и объединения территориальных организаций професси-
ональных союзов. Указанные представители представляют ин-
тересы работников при проведении коллективных переговоров, 
заключении или изменении соглашений, разрешении коллектив-
ных трудовых споров по поводу заключения или изменения согла-
шений, при осуществлении контроля за их выполнением, а также 

1 См. ст. 3 Закона о профсоюзах. 
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при формировании и осуществлении деятельности комиссий по 
регулированию социально-трудовых отношений.

Права профсоюзов довольно обширны и неодинаковы, их объем, 
полномочия профсоюзов зависят от их вида и уровня социального 
партнерства, на котором они выстраивают отношения по представле-
нию и защите интересов работников. Это обусловлено неодинаковыми 
целями и задачами, решаемыми профсоюзами на различных уровнях 
социального партнерства. 

В зависимости от сферы деятельности, осуществляемой органами 
профсоюза, их права можно классифицировать следующим образом:

• право профсоюзов на представительство и защиту социально-
трудовых прав и интересов работников в установленном законом 
порядке. В этой области профсоюзы обладают широкими полно-
мочиями. Например, они вправе выступать с предложениями 
о принятии соответствующими органами государственной вла-
сти законов и иных нормативных правовых актов, касающихся 
социально-трудовой сферы. Наряду с этим они наделены полно-
мочиями беспрепятственно посещать организации и рабочие 
места, где работают члены соответствующих профсоюзов, для 
реализации уставных задач и предоставленных профсоюзам 
прав;

• право профсоюзов на содействие занятости. Реализация указан-
ного права обеспечена правом профсоюза принимать участие 
в разработке государственных программ занятости. Возможность 
ликвидации организации, ее подразделений, изменение форм 
собственности, влекущие за собой сокращение количества рабочих 
мест или ухудшение условий труда, могут осуществляться только 
после предварительного уведомления (не менее чем за три месяца) 
соответствующих профсоюзов и проведения с ними переговоров 
о соблюдении прав и интересов членов профсоюза. Привлечение 
и использование в РФ иностранной рабочей силы осуществляются 
с учетом мнения соответственно общероссийских объединений 
(ассоциаций) профсоюзов или территориальных объединений 
(ассоциаций) организаций профсоюзов;

• право профсоюзов на информацию. Для осуществления своей 
уставной деятельности профсоюзы вправе бесплатно и беспре-
пятственно получать от работодателей, их объединений (союзов, 
ассоциаций), органов государственной власти и органов местного 
самоуправления информацию по социально-трудовым вопросам. 
Они также вправе обсуждать полученную информацию с пригла-
шением представителей работодателей, их объединений (союзов, 
ассоциаций), органов управления организацией, органов государ-
ственной власти и органов местного самоуправления;

• иные права, предусмотренные Законом о профсоюзах. 

154 • Глава 5. Социальное партнерство в сфере труда  



Для осуществления профсоюзами своих полномочий Законом о про-
фсоюзах предусмотрены разнообразные виды объединений, что предо-
пределено уровнями социального партнерства. Закон предусматривает 
следующие виды профсоюзов, их объединений: 

• общероссийский профсоюз — действующий на всей территории 
РФ или на территориях более половины субъектов РФ либо объ-
единяющий не менее половины общего числа работников одной 
или нескольких отраслей, одного или нескольких видов эконо-
мической деятельности;

• общероссийское объединение (ассоциация) профсоюзов — структура, 
объединяющая общероссийские профсоюзы, территориальные 
объединения (ассоциации) организации профсоюзов, действую-
щие на всей территории РФ или на территориях более половины 
субъектов РФ;

• межрегиональный профсоюз — объединение членов профсою-
за — работников одной или нескольких отраслей, одного или 
нескольких видов экономической деятельности, действующее на 
территориях менее половины субъектов РФ. 

• межрегиональное объединение (ассоциация) организаций профсою-
зов — объединение, в состав которого входят межрегиональные 
профсоюзы и (или) территориальные объединения (ассоциации) 
организаций профсоюзов, действующие на территориях менее 
половины субъектов РФ;

• территориальное объединение (ассоциация) организаций профсою-
зов — объединение организаций общероссийских, межрегиональ-
ных профсоюзов, действующее на территории одного субъекта 
РФ либо на территории города или района;

• территориальная организация профсоюза — объединение, в состав 
которого входят члены профсоюза, состоящие в первичных и иных 
профсоюзных организациях, входящих в структуру одного обще-
российского или межрегионального профсоюза, действующее на 
территории одного субъекта РФ, либо на территориях нескольких 
субъектов РФ, либо на территории города или района. 

Профсоюзы, их объединения (ассоциации) самостоятельны, независи-
мы и подчиняются только закону. Они разрабатывают и утверждают свои 
уставы, свою структуру, образуют профсоюзные органы и определяют их 
компетенцию, организуют свою деятельность, проводят собрания, конфе-
ренции, съезды и другие мероприятия. Уставы первичных профсоюзных 
организаций, иных профсоюзных организаций, входящих в структуру 
общероссийских, межрегиональных профсоюзов, и уставы объединений 
(ассоциаций) организаций профсоюзов не могут противоречить уставам 
соответствующих профсоюзов, их объединений (ассоциаций).

Правоспособность профсоюзов, их объединений (ассоциаций), 
первичных профсоюзных организаций, создаваемых в качестве юри-
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дического лица, возникает с момента внесения в единый государствен-
ный реестр юридических лиц сведений об их создании и прекращается 
в момент внесения в указанный реестр сведений о прекращении их 
деятельности. Государственная регистрация профсоюза, объединения 
(ассоциации) профсоюзов, первичной профсоюзной организации в ка-
честве юридического лица осуществляется в уведомительном порядке. 
Следует отметить, что профсоюзы, их объединения (ассоциации), пер-
вичные профсоюзные организации вправе не регистрироваться. В этом 
случае они не приобретают прав юридического лица.

Реализация профсоюзами прав (полномочий) направлена на защиту 
прав, свобод и законных интересов работников (как правило, членов 
профсоюза)1.

Другой стороной социального партнерства выступают работодатели 
в лице уполномоченных ими представителей, которые бывают трех ви-
дов: представители организации, индивидуального предпринимателя (на 
локальном уровне); соответствующие объединения работодателей (на 
всех уровнях, кроме локального); иные представители работодателей. 

Представителями работодателей в социальном партнерстве на ло-
кальном уровне являются:

• руководитель организации;
• работодатель — индивидуальный предприниматель (лично);
• уполномоченные ими лица в соответствии с нормативными 

правовыми актами (РФ, субъектов РФ и органов местного само-
управления), учредительными документами юридического лица 
(организации) и локальными нормативными актами.

В юридической литературе представителями работодателя называют 
его органы2, предусмотренные учредительными документами, которые 
делят на два вида: индивидуальные и коллегиальные. Такая классифи-
кация основана на положениях гражданского законодательства, регла-
ментирующего вопросы, связанные с созданием юридических лиц (об-
разованием их органов), к числу которых могут относиться и профсоюзы. 

На иных уровнях социального партнерства представлять интересы 
работодателя при проведении коллективных переговоров, заключе-
нии или изменении соглашений, разрешении коллективных трудовых 
споров по поводу их заключения или изменения, а также при форми-
ровании и осуществлении деятельности комиссий по регулированию 
социально-трудовых отношений вправе соответствующие объединения 
работодателей. 

В случае отсутствия на федеральном, межрегиональном, региональ-
ном или территориальном уровне социального партнерства отраслевого 

1 Подробнее о правах профсоюзов в этой сфере см. гл. 16 учебника.
2 См.: Лушников А. М., Лушникова М. В. Курс трудового права. М., 2003. Т. 1. С. 255.
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(межотраслевого) объединения работодателей его полномочия может 
осуществлять соответственно общероссийское, межрегиональное, ре-
гиональное, территориальное объединение работодателей при условии, 
что состав членов такого объединения отвечает требованиям, уста-
новленным федеральным законом для соответствующего отраслевого 
(межотраслевого) объединения работодателей.

Наряду с этим представлять интересы работодателей могут и иные 
представители. К ним относятся федеральные органы исполнительной 
власти, органы исполнительной власти субъектов РФ, иные государ-
ственные органы, органы местного самоуправления. Представление 
интересов работодателя такими представителями допускается в от-
ношении организаций, у которых функции и полномочия учредителя 
осуществляют федеральные органы исполнительной власти, органы 
исполнительной власти субъектов РФ, иные государственные органы, 
органы местного самоуправления. Другими словами, они представляют 
интересы таких работодателей, как федеральные государственные уч-
реждения, государственные учреждения субъектов РФ, муниципальные 
учреждения, иные организации, финансируемые из соответствующих 
бюджетов, в следующих случаях:

• при проведении коллективных переговоров, заключении или из-
менении соглашений;

• при разрешении коллективных трудовых споров по поводу за-
ключения или изменения соглашений;

• при осуществлении контроля за выполнением соглашений;
• при формировании комиссий по регулированию социально-тру-

довых отношений и осуществлении их деятельности.
В остальных случаях представлять интересы работодателей на всех 

уровнях выше локального (уровня организации) правомочны только 
соответствующие объединения работодателей.

Под объединениями работодателей понимается социально ориенти-
рованная некоммерческая организация, образованная в организацион-
но-правовой форме ассоциации (союза) и основанная на добровольном 
членстве работодателей (юридических и (или) физических лиц) и (или) 
объединений работодателей. Правовое регулирование деятельности 
объединений работодателей осуществляется Федеральным законом от 
27 ноября 2002 г. № 156-ФЗ (ред. от 24 ноября 2014 г.) «Об объедине-
ниях работодателей».

Следует отметить, что Конвенция МОТ № 87 предусматривает оди-
наковые основы формирования объединений как работников, так и ра-
ботодателей. Работодатели, так же как и работники, вправе создавать 
объединения работодателей в целях представительства и защиты своих 
интересов и вступать в них. Их деятельность аналогичным образом, 
как и деятельность профсоюзов, определяется их уставами и не может 
противоречить действующему законодательству. Так, уставом объеди-
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нения работодателей может предусматриваться вхождение в него иных 
некоммерческих организаций, объединяющих субъектов предприни-
мательской деятельности. Наряду с этим объединения работодателей 
самостоятельно определяют программу своей деятельности. Они пред-
усматривают своими программами и уставами в соответствии с дей-
ствующим законодательством осуществление деятельности в сферах 
социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических 
отношений, профессионального образования, охраны здоровья работ-
ников на производстве, содействия занятости населения, социального 
страхования и иной направленной на решение социальных проблем 
и развитие гражданского общества деятельности. Объединения рабо-
тодателей, как и профсоюзы, могут создаваться по территориальному 
(региональному, межрегиональному), отраслевому, территориально-
отраслевому признакам, что предопределено уровнями социального 
партнерства. Учитывая это, неудивительно, что виды объединений 
работодателей некоторым образом схожи с видами профсоюзов, хотя 
и отличаются от видов профсоюзов (их объединений).

Так, среди них Закон об объединениях работодателей предусматри-
вает следующие объединения:

• Общероссийское объединение работодателей — объединение, в ко-
торое входят не менее чем три общероссийских отраслевых (ме-
жотраслевых) объединения работодателей, а также региональные 
объединения работодателей, в совокупности осуществляющие 
свою деятельность на территориях более половины субъектов РФ;

• Общероссийское отраслевое (межотраслевое) объединение рабо-
тодателей — объединение, в составе которого на правах членов 
находятся работодатели отрасли (отраслей) или вида (видов) эко-
номической деятельности, которые в совокупности осуществляют 
свою деятельность на территориях более половины субъектов РФ 
и (или) с которыми состоит в трудовых отношениях не менее по-
ловины общего числа работников этой же отрасли (отраслей) или 
этого же вида (видов) экономической деятельности;

• Межрегиональное объединение работодателей — объединение, в ко-
торое входят региональные объединения работодателей, в сово-
купности осуществляющие свою деятельность на территориях 
менее половины субъектов РФ;

• Межрегиональное отраслевое (межотраслевое) объединение работо-
дателей — объединение, членами которого являются соответству-
ющие региональные отраслевые (межотраслевые) объединения 
работодателей, в совокупности осуществляющие свою деятель-
ность на территориях менее половины субъектов РФ;

• Региональное объединение работодателей — объединение, на правах 
членов в которое входят территориальные объединения работо-
дателей, региональные отраслевые (межотраслевые) объединения 
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работодателей, территориальные отраслевые (межотраслевые) 
объединения работодателей, иные некоммерческие организации, 
объединяющие субъектов предпринимательской деятельности, 
которые в совокупности осуществляют свою деятельность на 
территориях не менее одной четвертой части муниципальных 
образований соответствующего субъекта РФ (за исключением 
городов федерального значения Москвы, Санкт-Петербурга и Се-
вастополя), или не менее 25 работодателей, осуществляющих свою 
деятельность на территории соответствующего субъекта РФ;

• Региональное отраслевое (межотраслевое) объединение работода-
телей — объединение, в которое входят соответствующие терри-
ториальные отраслевые (межотраслевые) объединения работода-
телей и (или) работодатели этой же отрасли (отраслей) или этого 
же вида (видов) экономической деятельности, осуществляющие 
свою деятельность на территории соответствующего субъекта РФ;

• Территориальное объединение работодателей — объединение, в ко-
торое входят территориальные отраслевые (межотраслевые) объ-
единения работодателей и (или) работодатели, осуществляющие 
свою деятельность на территории соответствующего муниципаль-
ного образования;

• Территориальное отраслевое (межотраслевое) объединение работо-
дателей — объединение, в которое входят работодатели отрасли 
(отраслей) или вида (видов) экономической деятельности, осу-
ществляющие свою деятельность на территории соответствующего 
муниципального образования.

Наряду с данными видами объединений работодателей выделяются 
региональные объединения работодателей городов федерального значения 
Москвы, Санкт-Петербурга и Севастополя. Они представляют собой объ-
единения, в которые входят территориальные объединения работодателей, 
региональные отраслевые (межотраслевые) объединения работодателей, 
иные некоммерческие организации, объединяющие субъектов предпри-
нимательской деятельности, которые в совокупности осуществляют свою 
деятельность на территориях не менее половины административных 
округов города федерального значения Москвы, города федерального 
значения Санкт-Петербурга, города федерального значения Севастополя.

Принципы деятельности объединений работодателей также ана-
логичны принципам деятельности профсоюзов, основанной на до-
бровольности, самостоятельности и независимости. Работодатели (их 
объединения) вступают в объединения и выходят из него на основе 
добровольно принятого ими решения. Они самостоятельно определяют 
цели, виды и направления своей деятельности. При этом их взаимодей-
ствие с профессиональными союзами и их объединениями, органами 
государственной власти, органами местного самоуправления в сфере 
социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических 
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отношений осуществляется на основе принципов социального пар-
тнерства. Объединения работодателей, так же как и профсоюзы (их 
объединения), осуществляют свою деятельность независимо от органов 
государственной власти, органов местного самоуправления, професси-
ональных союзов и их объединений, политических партий и движений, 
других общественных организаций (объединений). При этом запреща-
ется вмешательство органов государственной власти, органов местного 
самоуправления и их должностных лиц в деятельность объединений 
работодателей, которое может повлечь за собой ограничение прав объ-
единений работодателей, установленных международными договорами 
РФ, иными нормативными правовыми актами РФ. Порядок взаимодей-
ствия объединений работодателей определяется ими в соответствии с их 
уставами, решениями органов управления объединений работодателей.

Правовой статус объединений работодателей во многом схож с про-
фсоюзами. Правоспособность объединения работодателей в качестве 
юридического лица возникает с момента его государственной реги-
страции в порядке, установленном для регистрации юридических лиц.

Несмотря на общие черты объединений работодателей и профсоюзов, 
между ними все же имеются различия, которые следует иметь в виду.

В отличие от регистрации профсоюзов, которая осуществляется 
в уведомительном порядке, регистрация объединения работодателей 
осуществляется в порядке, предусмотренном Федеральным законом от 
8 августа 2001 г. № 129-ФЗ (ред. от 31 декабря 2014 г.) «О государственной 
регистрации юридических лиц и индивидуальных предпринимателей». 

Объединения работодателей имеют равные с профсоюзами и их 
объединениями, органами государственной власти права на паритетное 
представительство в органах управления государственных внебюджет-
ных фондов в соответствии с законодательством РФ. В частности, они 
имеют право: 

• выступать с инициативой проведения коллективных переговоров 
по подготовке, заключению и изменению соглашений;

• наделять своих представителей полномочиями на ведение кол-
лективных переговоров по подготовке, заключению и изменению 
соглашений, участвовать в формировании и деятельности соот-
ветствующих комиссий по регулированию социально-трудовых 
отношений, примирительных комиссиях, трудовом арбитраже 
по рассмотрению и разрешению коллективных трудовых споров;

• вносить в соответствующие органы государственной власти, ор-
ганы местного самоуправления предложения о принятии законов 
и иных нормативных правовых актов по вопросам, затрагивающим 
права и охраняемые законом интересы работодателей, участвовать 
в разработке указанных нормативных правовых актов;

• принимать в порядке, установленном федеральными законами 
и иными нормативными правовыми актами РФ, участие в фор-
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мировании и реализации государственной политики в сфере со-
циально-трудовых отношений и связанных с ними экономических 
отношений;

• проводить консультации (переговоры) с профессиональными 
союзами и их объединениями, органами исполнительной власти, 
органами местного самоуправления по основным направлениям 
социально-экономической политики; 

• получать от профессиональных союзов и их объединений, органов 
исполнительной власти, органов местного самоуправления име-
ющуюся у них информацию по социально-трудовым вопросам, 
необходимую для ведения коллективных переговоров в целях 
подготовки, заключения и изменения соглашений, контроля за 
их выполнением. 

Вместе с тем, в отличие от профсоюзов, которые вправе в отдель-
ных случаях, предусмотренных законом, защищать интересы не только 
своих членов, но и других работников, которые таковыми не являются, 
объединения работодателей создаются исключительно в целях защиты 
и представления интересов своих членов. Они вправе представлять 
и защищать права и охраняемые законом интересы членов объединения 
работодателей, а также работодателей — членов объединений работо-
дателей, входящих в данное объединение работодателей, и субъектов 
предпринимательской деятельности, объединенных в некоммерческие 
организации, входящие в данное объединение работодателей, в случаях 
и в порядке, которые установлены уставами объединений работодателей.

5.4. Органы социального партнерства
Органами социального партнерства являются создаваемые на равно-

правной основе на всех его уровнях органы, призванные обеспечивать 
регулирование социально-трудовых отношений, состоящие из полно-
мочных представителей сторон социального партнерства.

Среди них прежде всего выделяют комиссии по регулированию со-
циально-трудовых отношений, которые создаются (могут создаваться) 
на всех уровнях социального партнерства, учитывая свойственную ему 
многоуровневую систему. 

На федеральном уровне образуется постоянно действующая Россий-
ская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых 
отношений (далее — РТК), деятельность которой осуществляется в со-
ответствии с федеральным законом.

На уровне субъекта РФ могут образовываться трехсторонние комис-
сии по регулированию социально-трудовых отношений, деятельность 
которых осуществляется в соответствии с законами субъектов РФ.

На территориальном уровне могут образовываться трехсторонние 
комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, деятель-
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ность которых осуществляется в соответствии с законами субъектов РФ, 
положениями об этих комиссиях, утверждаемыми представительными 
органами местного самоуправления.

На отраслевом (межотраслевом) уровне могут образовываться отрас-
левые (межотраслевые) комиссии по регулированию социально-трудо-
вых отношений. При этом следует иметь в виду, что данные комиссии 
могут образовываться как на федеральном, так и на межрегиональном, 
региональном, территориальном уровнях социального партнерства.

На локальном уровне образуется комиссия для ведения коллективных 
переговоров, подготовки проекта коллективного договора и заключения 
коллективного договора.

Органы социального партнерства бывают двух видов: трехсторонние 
и двухсторонние (в зависимости от их состава). 

Например, комиссия, формируемая на уровне субъекта РФ, пред-
ставляет собой трехстороннюю комиссию, в состав которой входят 
три представителя социальных партнеров (участников коллективных 
отношений). Ее членами являются с одной стороны представители 
объединений профсоюзов субъекта РФ, с другой — представители объ-
единений работодателей субъекта РФ, с третьей — представители Пра-
вительства субъекта РФ (иного исполнительного органа субъекта РФ).
Так, сторонами Трехсторонней комиссии Санкт-Петербурга по регули-
рованию социально-трудовых отношений могут быть с одной стороны 
Союз промышленников и предпринимателей Санкт-Петербурга, с дру-
гой — Ленинградская (Санкт-Петербургская) федерация профсоюзов, 
с третьей — Администрация Санкт-Петербурга. 

Следует отметить, что комиссия, создаваемая на локальном уровне, 
состоит из представителей работников с одной стороны и представи-
телей работодателей с другой. Представители органов исполнительной 
власти в ее состав не входят по вполне объективным причинам. 

В зависимости от целевого их назначения органы социального 
партнерства можно разделить на постоянно действующие и временного 
характера. Трехсторонняя комиссия на уровне субъекта РФ (напри-
мер, Московская трехсторонняя комиссия) создана как постоянно дей-
ствующий орган социального партнерства, в то время как комиссия 
в отдельно взятой организации, ее структурном подразделении может 
создаваться на определенное время. Например, для ведения перегово-
ров по подготовке проекта коллективного договора, его заключения 
создается комиссия из представителей работников и работодателей на 
период проведения данной работы. Вместе с тем на локальном уровне 
могут быть образованы и постоянно действующие двусторонние органы 
социального партнерства. Например, комитет (комиссия) по охране 
труда может быть создан по инициативе работодателя и (или) по ини-
циативе работников либо их представительного органа. В их состав на 
паритетной основе входят представители работодателя и представители 

162 • Глава 5. Социальное партнерство в сфере труда  



выборного органа первичной профсоюзной организации или иного 
представительного органа работников (ч. 1 ст. 218 ТК).

РТК представляет собой постоянно действующий трехсторонний 
орган социального партнерства, членами которого являются с одной 
стороны представители общероссийских объединений профсоюзов, 
с другой стороны представители общероссийских объединений рабо-
тодателей, с третьей — представители Правительства РФ. Она создается 
в целях регулирования социально-трудовых отношений и согласования 
социально-экономических интересов сторон. Среди актов, регламен-
тирующих деятельность РТК, следует в первую очередь выделить Кон-
ституцию РФ и законодательные акты, такие как Федеральный кон-
ституционный закон от 17 декабря 1997 г. № 2-ФКЗ (ред. от 12 декабря 
2014 г.) «О Правительстве Российской Федерации», Федеральный закон 
от 1 мая 1999 г. № 92-ФЗ «О Российской трехсторонней комиссии по 
регулированию социально-трудовых отношений», Закон о профсоюзах, 
Закон об объединениях работодателей. 

РТК самостоятельно разрабатывает и утверждает регламент рабо-
ты комиссии, определяет порядок подготовки проекта и заключения 
генерального соглашения. Представительство общероссийских объ-
единений профессиональных союзов, общероссийских объединений 
работодателей, Правительства РФ в составе сторон РТК определяется 
каждым из них самостоятельно с соблюдением законодательства РФ, 
регулирующего их деятельность и деятельность РТК, а также уставами 
соответствующих объединений. 

Перед РТК стоят следующие задачи:
• ведение коллективных переговоров и подготовка проекта гене-

рального соглашения между общероссийскими объединениями 
профессиональных союзов, общероссийскими объединениями 
работодателей и Правительством РФ (далее — генеральное со-
глашение);

• содействие договорному регулированию социально-трудовых от-
ношений на федеральном уровне;

• проведение консультаций по вопросам, связанным с разработкой 
проектов федеральных законов и иных нормативных правовых 
актов РФ в области социально-трудовых отношений, федеральных 
программ в сфере труда, занятости населения, миграции рабочей 
силы, социального обеспечения;

• согласование позиций сторон по основным направлениям со-
циальной политики;

• рассмотрение по инициативе сторон вопросов, возникших в ходе 
выполнения генерального соглашения;

• распространение опыта социального партнерства, информирование 
отраслевых (межотраслевых), региональных и иных комиссий по ре-
гулированию социально-трудовых отношений о деятельности РТК;
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• изучение международного опыта, участие в мероприятиях, 
проводимых соответствующими зарубежными организациями 
в области социально-трудовых отношений и социального пар-
тнерства, проведение в рамках РТК консультаций по вопросам, 
связанным с ратификацией и применением международных тру-
довых норм.

Для выполнения поставленных задач РТК наделена определенной 
компетенцией. Она вправе: 

• проводить с федеральными органами государственной власти 
консультации по вопросам, связанным с разработкой и реализа-
цией социально-экономической политики;

• вносить в федеральные органы государственной власти пред-
ложения о принятии федеральных законов и иных нормативных 
правовых актов РФ в области социально-трудовых отношений;

• согласовывать интересы сторон социального партнерства при раз-
работке проекта генерального соглашения, реализации указанного 
соглашения, выполнении решений РТК; 

• взаимодействовать с отраслевыми (межотраслевыми), региональ-
ными и иными комиссиями по регулированию социально-трудо-
вых отношений в ходе коллективных переговоров и подготовки 
проекта генерального соглашения и иных соглашений, регулиру-
ющих социально-трудовые отношения, их реализации;

• контролировать выполнение принятых РТК решений;
• участвовать в:

 – подготовке разрабатываемых Правительством РФ проектов 
федеральных законов и иных нормативных правовых актов 
РФ в области социально-трудовых отношений,

 – предварительном рассмотрении законопроектов и подготовке 
их к рассмотрению Государственной Думой Федерального 
Собрания РФ, 

 – в проводимых общероссийскими объединениями професси-
ональных союзов, общероссийскими объединениями рабо-
тодателей и федеральными органами государственной власти 
заседаниях, на которых рассматриваются вопросы, связанные 
с регулированием социально-трудовых отношений;

• участвовать в проведении общероссийских, межрегиональных 
совещаний, конференций, конгрессов, семинаров по вопросам 
социально-трудовых отношений и социального партнерства в со-
гласованном с организаторами указанных мероприятий порядке.

Для осуществления своих полномочий РТК вправе:
 – запрашивать у органов исполнительной власти, работодателей 

и (или) профессиональных союзов информацию о заключаемых 
и заключенных соглашениях, регулирующих социально-трудовые 
отношения, и коллективных договорах;
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 – получать от федеральных органов исполнительной власти ин-
формацию о социально-экономическом положении в РФ и ее 
субъектах, необходимую для ведения коллективных переговоров 
и подготовки проекта генерального соглашения, организации 
контроля за выполнением указанного соглашения, нормативные 
правовые акты РФ, а также проекты федеральных законов и иных 
нормативных правовых актов РФ в области социально-трудовых 
отношений; приглашать для участия в своей деятельности пред-
ставителей общероссийских объединений профессиональных 
союзов, общероссийских объединений работодателей и федераль-
ных органов государственной власти, не являющихся членами 
РТК, а также ученых и специалистов, представителей других 
организаций;

 – создавать рабочие группы с привлечением ученых и специалистов.
РТК самостоятельно организует и осуществляет свою деятельность. 

Материально-техническое и организационное обеспечение деятель-
ности РТК осуществляется Аппаратом Правительства РФ в порядке, 
установленном постановлением Правительства РФ от 5 ноября 1999 г. 
№ 1229 (в ред. от 22 июня 2004 г.) «О Порядке обеспечения деятельности 
Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-
трудовых отношений». 

Для обеспечения деятельности РТК создан секретариат РТК, ко-
торый выполняет организационно-техническую работу, обеспечивая, 
например, подготовку материалов, необходимых для работы РТК, при-
влечение ученых и специалистов на заседания рабочих групп, проведе-
ние консультаций. Руководство данным секретариатом осуществляет 
координатор РТК, назначаемый Президентом РФ. Не являясь членом 
РТК, он организует и координирует всю работу РТК, а также утверждает 
состав рабочих групп, оказывает содействие в согласовании позиций 
сторон, подписывает регламент РТК, планы ее работы и решения РТК. 
Он же председательствует на ее заседаниях. 

Следует напомнить, что РТК состоит из представителей трех сторон 
социального партнерства, деятельность каждой из трех ее сторон обе-
спечивают координаторы, избираемые (назначаемые1) каждой стороной 
(координатор, представляющий общероссийские объединения профсо-
юзов, координатор, представляющий общероссийские объединения ра-
ботодателей, и координатор, представляющий интересы Правительства 
РФ). Именно они, координаторы каждой стороны, вносят координатору 
РТК предложения по планам работы РТК, повесткам ее заседаний, др. 

Структура РТК и система выстраивания отношений между членами 
РТК, координаторами довольно четкая и разумная. 

1 Назначается Правительством РФ координатор третьей стороны, представляю-
щий интересы Правительства — федерального органа исполнительной власти.
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В целях обеспечения четкого взаимодействия РТК с федеральным 
исполнительным органом власти, призванным обеспечивать решение 
важных вопросов в применении наемного труда, занятости населения, 
приказом Минздравсоцразвития РФ1 утвержден Порядок организации 
взаимодействия Минтруда России с РТК, который определяет взаимные 
обязательства по обеспечению работы РТК и участию в ее деятельности 
Минтруда России.

Трехсторонние комиссии созданы и успешно работают на других 
уровнях социального партнерства. Среди них можно отметить Мо-
сковскую трехстороннюю комиссию, созданную на уровне субъекта 
РФ в соответствии с законом г. Москвы от 11 ноября 2009 г. № 4 «О со-
циальном партнерстве в г. Москве». 

Она сформирована Правительством Москвы, объединениями про-
фсоюзов Москвы, объединениями работодателей Москвы из равно-
го количества представителей каждой из сторон, не превышающего 
15 человек, уполномоченных Правительством Москвы, объединениями 
профсоюзов Москвы, объединениями работодателей Москвы. Трех-
сторонняя комиссия осуществляет свои функции в соответствии с По-
ложением о Московской трехсторонней комиссии по регулированию 
социально-трудовых отношений и Регламентом работы Московской 
трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых от-
ношений (утверждена постановлением Правительства Москвы от 28 де-
кабря 2004 г. № 920-ПП (ред. от 26 апреля 2011 г.)).

Постановлением администрации городского округа Троицк в Москве 
от 26 декабря 2012 г. № 903 утверждены Положение о трехсторонней 
комиссии по регулированию социально-трудовых отношений в город-
ском округе Троицк (далее — комиссия) и Регламент ее работы. Данным 
документом утвержден ее состав и назначен координатор комиссии2.

В соответствии с указанными актами комиссия является постоян-
но действующим органом, обеспечивающим социальное партнерство 
в городском округе Троицк. Она состоит из равного числа представи-
телей администрации городского округа, профсоюзов и работодателей 

1 Приказ Минздравсоцразвития РФ от 13 мая 2005 г. № 336 (ред. от 4 декабря 
2008 г.) «Об утверждении Порядка организации взаимодействия Министерства здра-
воохранения и социального развития Российской Федерации с Российской трехсто-
ронней комиссией по регулированию социально-трудовых отношений» (Документ не 
был опубликован) // СПС «КонсультантПлюс».

2 Постановление администрации городского округа Троицк в г. Москве от 26 де-
кабря 2012 г. № 903 « О создании трехсторонней комиссии по регулированию социаль-
но-трудовых отношений в городском округе Троицк» (вместе с Положением о трех-
сторонней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений в городском 
округе Троицк, Регламентом работы трехсторонней комиссии по регулированию со-
циально-трудовых отношений в городском округе Троицк) // Городской ритм. 2013. 
17 янв. № 1 (Специальный выпуск).

166 • Глава 5. Социальное партнерство в сфере труда  



городского округа. Представители самостоятельно выделяются каждой 
стороной в пределах пяти человек от каждой стороны. Создание комис-
сии и замена ее членов осуществляются постановлением администра-
ции городского округа Троицк на основании решений, принимаемых 
сторонами.

Работа комиссии, ее деятельность осуществляются в соответствии 
с планом работы, утвержденным координаторами сторон с учетом не-
обходимости решения неотложных вопросов. Координатор комис-
сии принимает решение о созыве комиссии, проводит ее заседания. 
Комиссия созывается не реже одного раза в полугодие. Подготовку 
необходимых материалов по вопросам, выносимым на рассмотрение 
комиссии, и выработку согласованных решений обеспечивают посто-
янные и временные рабочие группы, создаваемые комиссией из числа 
представителей ее сторон. Заседание комиссии правомочно при наличии 
не менее половины членов комиссии от каждой из сторон. 

В целях согласования интересов работников (их представителей), рабо-
тодателей (их представителей) и государства по вопросам регулирования 
социально-трудовых отношений и связанных с ними экономических 
отношений федеральные органы государственной власти, органы государ-
ственной власти РФ и органы местного самоуправления обязаны обеспе-
чивать условия для участия соответствующих комиссий по регулированию 
социально-трудовых отношений (ст. 35.1 ТК). Следует отметить, что ТК 
предусматривает особенности правового регулирования отношений по 
социальному партнерству, в том числе и для случаев, когда по каким-либо 
причинам на соответствующем уровне такие комиссии не образованы. 
Указанные государственные органы и органы местного самоуправления 
обязаны обеспечивать условия для участия соответствующих профсоюзов 
(объединений профсоюзов и объединений работодателей) в разработке, 
обсуждении проектов нормативных правовых актов, программ социально-
экономического развития, других актов органов государственной власти 
и органов местного самоуправления в сфере труда.

На локальном уровне из представителей работников и работодате-
лей образуются двусторонние комиссии. Они создаются для ведения 
коллективных переговоров, подготовки проекта коллективного до-
говора и его заключения. При этом нельзя забывать об иных органах, 
формируемых на принципах социального партнерства. Например, на 
локальном уровне социального партнерства создается примирительная 
комиссия в срок до двух рабочих дней со дня начала коллективного 
трудового спора (402 ТК). 

Результаты работы трехсторонних органов социального партнерства 
бывают самые различные. Например, заключением сторонами социаль-
ного партнерства коллективного договора или соглашения завершает-
ся работа комиссии, созданной на определенном уровне социального 
партнерства. 
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5.5. Коллективные договоры, соглашения
Под коллективным договором понимается правовой акт, регулирую-

щий социально-трудовые отношения в организации или у индивидуаль-
ного предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем 
в лице их представителей (ч. 1 ст. 40 ТК). 

Коллективный договор, равным образом как соглашение (включая 
трехстороннее соглашение), рассматривается как результат социаль-
ного партнерства. В этом смысле коллективный договор (соглашение) 
представляет собой акт, содержащий определенные договоренности, 
достигнутые сторонами по вопросам применения наемного труда в про-
цессе коллективных переговоров, и зафиксированные в нем условия, 
представляющие собой правила поведения лиц, не являющихся сторо-
ной данного договора. 

Наряду с этим коллективные договоры (соглашения) являются 
разновидностью источников трудового права, т. е. представляют собой 
определенную форму, содержащую нормы, регулирующие трудовые 
и непосредственно связанные с трудовыми отношения. Это не позволяет 
признать коллективный договор обычной гражданско-правовой сдел-
кой, содержанием которой являются обязательства сторон, но никак не 
общеобязательные правила поведения. В отличие от других договоров 
коллективный договор в силу своей нормативности распространяет 
действие не только на непосредственных его участников, но и на тех 
работников организации, которые не имели прямого отношения к его 
разработке и одобрению. 

Коллективный договор можно рассматривать также как субинститут 
трудового права, поскольку совокупность правовых норм, регулирующих 
коллективные договоры и соглашения, порядок их заключения, ведения 
переговоров, представляет собой составляющую института трудового 
права, именуемого социальным партнерством.

В учебной литературе коллективный договор называют также раз-
новидностью локального нормативного акта. Это утверждение пред-
ставляется спорным. Оно основано на наличии признаков, одинаково 
характерных как для коллективного договора (соглашения), так и для 
локального нормативного акта. 

Например, как коллективный договор, так и локальный норматив-
ный акт содержат нормативные положения, т. е. общеобязательные пра-
вила поведения, установленные сторонами в пределах их компетенции. 
И коллективный договор, и локальный нормативный акт можно в оди-
наковой степени рассматривать как результат социального партнерства. 
Они могут быть признаны характерными источниками трудового права. 
Положения, закрепленные в них, одинаково ограниченны и действуют 
в пределах одной организации (ее структурного подразделения). 

Тем не менее коллективный договор вряд ли можно признать раз-
новидностью локального нормативного акта по следующим причинам. 
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Коллективный договор является правовым актом и представляет 
собой прежде всего договор, заключаемый сторонами — работниками 
и работодателями в лице уполномоченных представителей. Между тем 
локальный нормативный акт — работодательский акт. Он принима-
ется в одностороннем порядке работодателем с соблюдением установ-
ленного порядка. Участие второй стороны социального партнерства 
в принятии локального нормативного акта в сравнении с заключением 
коллективного договора довольно ограниченно: она вправе изложить 
мотивированное мнение по проекту, подготовленному работодателем, 
и в дальнейшем (если работодатель не согласится с мнением пред-
ставителей работников) воспользоваться предусмотренными законом 
средствами защиты1. Таким образом, неодинаковым является порядок 
разработки и принятия сравниваемых документов. 

Коллективный договор в сравнении с локальным нормативным 
актом имеет большую юридическую силу. В силу ст. 8 ТК локальный 
нормативный акт не может содержать условия, ухудшающие положение 
работников в сравнении с установленными трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права, коллективным договором, соглашениями. Нельзя не 
отметить, что условия коллективного договора могут предусматривать 
порядок принятия локального нормативного акта, отличающийся от 
установленного ст. 8 ТК. 

Срок действия коллективного договора всегда ограничен2 и не может 
превышать установленного законом. Действие локального нормативного 
акта по общему правилу не ограничено каким-либо периодом времени.

По содержанию коллективный договор также отличается от локально-
го нормативного акта. Как любой договор, коллективный договор в от-
личие от локального нормативного акта содержит не только нормативные 
положения, но и определенные обязательства сторон, его заключивших.

Как известно, содержанием коллективного договора (как любого до-
говора) является совокупность его условий. В силу ст. 41 ТК структура 
и содержание коллективного договора определяются самостоятельно 
сторонами. Приведенная норма содержит приблизительный перечень 
условий (обязательств), которые могут быть включены в его содержание. 
Она лишь некоторым образом ориентирует стороны социального пар-
тнерства по кругу вопросов, которые могут быть предметом обсуждения, 
могут быть включены в содержание коллективного договора с учетом 
финансово-экономического положения работодателя. Так, в коллектив-
ный договор могут включаться обязательства работников и работодателя 

1 Подробнее об этом см. гл. 16 учебника.
2 В учебной литературе коллективный договор получил название акта сроч-

ного действия. См.: Трудовое право России: учебник / отв. ред. Ю. П. Орловский, 
А. Ф. Нуртдинова. С. 127. 
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по вопросам, касающимся оплаты труда, рабочего времени и времени 
отдыха, компенсаций и льгот, обучения, охраны труда и др.

Закон предоставляет сторонам социального партнерства широкие 
возможности в выборе вопросов при установлении определенных правил 
поведения, ограничивая их пределами компетенции. Стороны коллек-
тивного договора не вправе устанавливать условия, ограничивающие 
права или снижающие уровень гарантий работников по сравнению 
с установленными трудовым законодательством и иными нормативными 
правовыми актами, содержащими нормы трудового права. Если такие 
условия включены в коллективный договор, соглашение или трудовой 
договор, то они не подлежат применению (ст. 9 ТК).

Все условия коллективного договора могут быть разделены на две 
большие группы: 

• нормативные;
• обязательственные1.
Для них одинаково характерны единые признаки, среди которых 

можно выделить следующие: они устанавливаются соглашением сторон, 
обязательны для исполнения сторонами договора, их неисполнение 
(ненадлежащее исполнение) служит основанием юридической ответ-
ственности. 

Несмотря на наличие общих признаков, они значительно отлича-
ются друг от друга. 

Нормативными являются условия, содержащие правовые нормы. 
Они устанавливают определенные правила поведения, обязательные для 
всех или определенной группы работников и действующие в течение 
всего срока действия коллективного договора. Например, к норматив-
ным условиям можно отнести условия, устанавливающие оплату труда, 
режим рабочего времени и времени отдыха, определенные гарантии, 
определяющие основание и порядок их реализации, др.

Обязательственные условия коллективного договора (в отличие от 
нормативных) представляют собой разовые обязательства (обязатель-
ство), которые, как правило, принимает на себя работодатель. Такое 
условие прекращается (прекращает свое действие) исполнением со-
держащегося в нем обязательства. Эти особенности предъявляют к со-
держанию обязательственного условия (его оформлению, согласованию) 
несколько иные требования. В частности, такое условие должно уста-
навливать срок, порядок исполнения принятого обязательства и лицо, 
ответственное за его исполнение. 

Следует отметить, что есть все основания среди нормативных усло-
вий коллективного договора выделить информационные условия. Они, 

1 Встречаются иные классификации, которые предусматривают три и четыре вида 
условий. Так, дополнительно к ним выделяют информационные и организационные 
условия.
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так же как и нормативные условия, представляют собой определенные 
правила поведения, обязательные для работников (группы работников), 
действуют в течение всего срока действия коллективного договора. 
Однако от нормативных условий общего типа они отличаются тем, 
что при этом соглашением сторон не устанавливаются новые правила 
поведения, они заимствуются из другого источника и без какого-либо 
изменения (дополнения) включаются в содержание коллективного дого-
вора1. Стороны в этом случае договариваются об одном: переносить или 
не переносить без изменений и дополнений норму, предусмотренную 
иным актом (документом). 

Если же норма, предусмотренная нормативным актом или соглаше-
нием, дорабатывается (в том числе незначительно) соглашением сторон, 
то такое условие информационным не является. Это нормативное усло-
вие, поскольку стороны договора, уточнив правило поведения, создали 
новое, отличающееся от имеющегося в ином документе. 

Сторонами коллективного договора выступают работники в лице их 
полномочных представителей с одной стороны и работодатель, представ-
ляемый руководителем организации или иным полномочным лицом, 
с другой стороны. При заключении коллективного договора в филиале, 
представительстве, ином обособленном структурном подразделении 
организации представителем работодателя является руководитель соот-
ветствующего подразделения или иное лицо, наделенное необходимыми 
полномочиями руководителем организации.

Действие коллективного договора распространяется на всех работни-
ков данной организации, индивидуального предпринимателя, т. е. на 
всех тех, кто состоит с данным работодателем в трудовых отношениях 
независимо от того, являются ли они членами профсоюза, подписав-
шего коллективный договор, или нет, относятся ли они к штатным или 
внештатным работникам, совместителям, надомникам, работникам 
дистанционного труда и т. п. Действие коллективного договора, заклю-
ченного в филиале, представительстве, ином обособленном структурном 
подразделении, распространяется на всех работников этого филиала, 
структурного подразделения.

Подписанный сторонами коллективный договор вступает в силу 
с момента подписания его сторонами либо с даты, предусмотренной его 
условиями. Он сохраняет свое действие в случаях изменения наимено-
вания организации, изменения типа государственного или муниципаль-
ного учреждения, реорганизации организации в форме преобразования, 
а также расторжения трудового договора с руководителем организации. 
При смене формы собственности организации коллективный договор 

1 Информационное условие может быть включено в содержание коллективного 
договора в виде отсылочной нормы, т. е. со ссылкой на источник, из которого заим-
ствована норма.
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сохраняет свое действие в течение трех месяцев со дня перехода прав 
собственности. При ликвидации организации, а также в случае ее ре-
организации в форме слияния, присоединения, разделения, выделения 
коллективный договор сохраняет свое действие в течение всего срока 
проведения ликвидации и реорганизации. В случае реорганизации или 
смены формы собственности организации любая из сторон имеет право 
направить другой стороне предложения о заключении нового коллек-
тивного договора или продлении действия прежнего на срок до трех лет.

Соглашение представляет собой правовой акт, регулирующий со-
циально-трудовые отношения и устанавливающий общие принципы 
регулирования социально-трудовых отношений и связанных с ними эко-
номических отношений, заключаемый между полномочными предста-
вителями работников и работодателей на федеральном, региональном, 
отраслевом (межотраслевом) и территориальном уровнях в пределах их 
компетенции. Как и коллективный договор, соглашение является ре-
зультатом взаимодействия сторон социального партнерства, его действие 
также ограничено определенным сроком. Оно вступает в силу с момента 
подписания его сторонами или днем, предусмотренным соглашением. 

В зависимости от уровня, на котором заключается соглашение, оно 
может быть: 

• генеральным,
• региональным, межрегиональным,
• территориальным,
• отраслевым, межотраслевым. 
Оно может быть как трехсторонним, так и двусторонним. Как пра-

вило, генеральное, региональное соглашения заключаются между тремя 
социальными партнерами: помимо представителей работников и рабо-
тодателей в них участвуют исполнительные органы власти соответству-
ющего уровня. Двусторонними могут быть соглашения при наличии 
договоренности по этому поводу сторон, участвующих в коллективных 
переговорах. Исключение составляют соглашения, содержащие обяза-
тельства, финансовое обеспечение выполнения которых осуществляется 
за счет средств соответствующих бюджетов. Они всегда трехсторон-
ние — заключаются при обязательном участии соответствующих ор-
ганов государственной власти или органов местного самоуправления, 
являющихся стороной соглашения.

Содержание соглашения представляет собой совокупность условий, 
которые могут быть декларативными¸ рекомендательными, разрешаю-
щими (дозволяющими), запрещающими и обязывающими. Содержание 
соглашения (его условия) во многом зависит от его разновидности. В зави-
симости от уровня, на котором заключается соглашение, ограничена сфера 
применения его условий, регулирующих социально-трудовые отношения. 

Так, генеральное соглашение, заключенное между общероссийскими 
объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями рабо-
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тодателей и Правительством РФ, определяет основные направления 
социально-экономической политики на территории РФ. Оно является 
основой для разработки и заключения отраслевых соглашений на феде-
ральном уровне и региональных соглашений1. Региональное соглашение 
устанавливает определенные направления развития социально-эконо-
мических отношений соответствующего региона. 

Естественно, указанные соглашения содержат условия декларатив-
ного характера, определяющие экономическую политику России, со-
ответствующего региона, формирующие направления взаимодействия 
социальных партнеров соответствующего уровня. Наряду с этим они 
определяют проведение совместных мероприятий, направленных на 
достижение поставленных соглашениями целей. Такие соглашения 
составляют основу для дальнейшего взаимодействия сторон социаль-
ного партнерства иных уровней. Обеспечивается единство системы 
существующих взаимосвязей социальных партнеров, формирующихся 
на различных уровнях. 

Органы исполнительной власти соответствующего уровня принимают 
самое непосредственное участие в реализации соглашений, заключенных 
с их участием, планируя и организуя их выполнение и контроль. В част-
ности, Правительство РФ разработало и утвердило план мероприятий по 
реализации Генерального соглашения между общероссийскими объеди-
нениями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей 
и Правительством Российской Федерации на 2014–2016 гг., который 
представляет собой перечень мероприятий и программ с определением 
ответственных субъектов за результаты их осуществления2.

Содержанием иных соглашений (например, заключаемых на от-
раслевом уровне) являются условия, устанавливающие особенности 
применения труда в данной отрасли, например регулирование вопро-
сов оплаты труда, режима рабочего времени и времени отдыха, охраны 
труда, др. 

Так, например, в силу п. 3.3.13 отраслевого соглашения, заключен-
ного в системе Росморречфлота3, запрещается увольнение по сокраще-

1 См., например, Генеральное соглашение между общероссийскими объединени-
ями профсоюзов, общероссийскими объединениями работодателей и Правительством 
РФ на 2014–2016 гг.

2 См.: Постановление Правительства РФ от 17 декабря 2014 г. № 2585-р «О плане 
мероприятий Правительства Российской Федерации по реализации Генерального со-
глашения между общероссийскими объединениями профсоюзов, общероссийскими 
объединениями работодателей и Правительством Российской Федерации на 2014–
2016 гг» // СПС «КонсультантПлюс».

3 См.: Отраслевое соглашение по подведомственным Росморречфлоту федераль-
ным учреждениям и федеральным государственным унитарным предприятиям в сфере 
морского транспорта РФ на 2012–2014 гг. (ред. от 09.12.2014). Соглашение действует 
по 11 декабря 2017 г. включительно // СПС «КонсультантПлюс».
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нию численности работников, получивших в период работы у данного 
работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание до 
восстановления работоспособности или установления инвалидности. 

Следует отметить, что данный уровень социального партнерства 
также предполагает определение взаимодействия их сторон. Так, при-
веденный документ содержит условия, которыми зафиксированы до-
стигнутые в результате переговоров сторонами договоренности. В част-
ности, стороны пришли к соглашению о необходимости разработки 
и реализации единой социально-экономической политики в отрасли, 
совершенствованию социально-трудовых отношений посредством за-
ключения соглашения о социальном партнерстве и создания постоянно 
действующей комиссии по координации практических действий по 
реализации обязательств по соглашению о социальном партнерстве 
и по отраслевому соглашению, заключенному его сторонами.

Следует отметить, что круг субъектов, на которых распространяется 
действие соглашения, определен положениями ТК.

Порядок распространения действия соглашений на работодателей, 
предусмотренный ст. 48 ТК, можно разделить на две группы: 

• общий порядок;
• особый (дополнительный) порядок.
Общий порядок предусматривает распространение действия согла-

шения в отношении: 
 – работодателя, являющегося членом объединения работодателей, 

заключившего соглашение, в том числе работодателя, вступивше-
го в объединение работодателей в период действия соглашения1;

 – работодателя, являющегося членом объединения работодателей, 
иной некоммерческой организации, входящей в объединение 
работодателей, заключившей соглашение; 

 – работодателя, не являющегося членом объединения работодателя, 
заключившего соглашение, но уполномочившего указанное объ-
единение участвовать от его имени в коллективных переговорах 
и заключить соглашение;

 – работодателя, который присоединился к оглашению после его 
заключения;

 – органов государственной власти и органов местного самоуправ-
ления в пределах взятых ими на себя обязательств;

 – работодателя, который является государственным органом или 
органом местного самоуправления, государственным или муни-
ципальным учреждением, государственным или муниципальным 
унитарным предприятием, при условии если соглашение заклю-

1 В соответствии с ч. 3 ст. 48 ТК прекращение работодателем членства в соответ-
ствующем объединении работодателей не освобождает его от выполнения соглаше-
ния, заключенного в период его членства.
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чено от его имени уполномоченным государственным органом 
или органом местного самоуправления.

Соглашение действует в отношении всех работников, состоящих 
в трудовых отношениях с работодателем, в отношении которого такое 
соглашение действует.

Если в отношении работника действует одновременно несколько 
соглашений, применяются условия соглашений, наиболее благопри-
ятные для работника.

Особый (дополнительный) порядок определяет случаи распростра-
нения действия соглашений на иных работодателей, отсутствующих 
в приведенном выше перечне. Данный порядок характеризуется сво-
еобразными признаками. Во-первых, он касается исключительно от-
раслевых соглашений, заключенных на федеральном уровне и опубли-
кованных в установленном законом порядке. Во-вторых, он касается 
работников, не участвовавших в заключении соглашения. В-третьих, 
он характеризуется наличием определенных взаимодействий сторон 
социального партнерства (особой процедуры по присоединению к со-
глашению). В-четвертых, применяется при наличии особых условий, 
предусмотренных законом.

После опубликования соглашения работодателям, не участвовавшим 
в заключении соглашения, может быть предложено присоединиться 
к данному соглашению. Такое предложение может сделать руководитель 
федерального органа исполнительной власти, осуществляющий функ-
ции по выработке государственной политики и нормативному регули-
рованию в сфере труда, на основании предложения, поступившего от 
сторон отраслевого соглашения, заключенного на федеральном уровне. 
Предложение о присоединении к соглашению подлежит официальному 
опубликованию в установленном порядке с обязательным указанием 
сведений о регистрации соглашения и об источнике его опубликования.

На работодателя, не представившего в установленный срок в феде-
ральный орган исполнительной власти, предложивший присоединиться 
к соглашению, письменный отказ от присоединения к нему, действие 
соглашения автоматически считается распространенным с момента офи-
циального его опубликования. Срок, в течение которого работодатель 
вправе направить письменный отказ от присоединения к отраслевому 
соглашению, составляет 30 календарных дней. 

Законом предусмотрены определенные требования к оформлению 
письменного отказа работодателя от присоединения к соглашению.

Согласно ст. 48 ТК, работодатель вправе принять такое решение 
с учетом мнения, сформулированного выборным органом первичной 
профсоюзной организации в ходе проведения работодателем консульта-
ций. Порядок их проведения законом не определен. Однако письменный 
отказ от присоединения к отраслевому соглашению в указанный выше 
федеральный орган исполнительной власти подлежит направлению 

5.5. Коллективные договоры, соглашения • 175



одновременно с приложением протокола консультаций работодателя 
с выборным органом первичной профсоюзной организации. 

При получении письменного отказа работодателя федеральный орган 
исполнительной власти вправе пригласить представителей работодателя 
и выборного органа первичной профсоюзной организации для про-
ведения консультаций с участием представителей сторон отраслевого 
соглашения. Представители работодателя и выборного органа первичной 
профсоюзной организации, а также представители сторон отраслевого 
соглашения обязаны принять участие в консультациях, проводимых фе-
деральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции 
по выработке государственной политики и нормативному регулирова-
нию в сфере труда. 

Новеллой ТК следует признать возможность временного приоста-
новления действия отдельных положений заключенного на опреде-
ленном уровне соглашения, что подлежит установлению его условием 
(условиями). 

Причиной временного приостановления действия отдельных по-
ложений соглашения могут служить обстоятельства экономического, 
технологического, организационного характера, препятствующие (де-
лающими невозможным) выполнению принятых на себя обязательств, 
их реализации.

Порядок приостановления действия отдельных условий соглашения 
предусмотрен ч. 7 ст. 48 ТК, согласно которой право обратиться в пись-
менном виде к сторонам соглашения с мотивированным предложением 
о временном приостановлении отдельных его положений принадлежит 
работодателю и выборному органу первичной профсоюзной организа-
ции или иному представителю (представительному органу) избранному 
работниками в установленных ТК случаях. Порядок оформления ре-
шения о приостановлении действия соглашения не регламентирован 
законом, поэтому предполагается, что он должен быть определен само-
стоятельно сторонами указанного соглашения. 

5.6. Порядок заключения коллективного договора, соглашений
Порядок заключения коллективного договора или соглашения пред-

усматривает несколько этапов:
• подготовительный, включающий инициирование проведения пе-

реговоров по заключению коллективного договора (соглашения), 
создание комиссии, ее утверждение;

• переговорный, включающий проведение взаимных консультаций, 
урегулирование разногласий в ходе выработки сторонами единой 
позиции по договору (его условиям); 

• заключительный — включающий выработку сторонами взаимо-
приемлемого решения, его формулирование и включение в проект 
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договора (соглашения), подписание коллективного договора и его 
регистрацию (в случаях, предусмотренных законом, его офици-
альное опубликование) в установленном порядке.

Согласованному принятию решений в сфере социально-трудовых 
отношений между представителями сторон социального партнерства 
способствуют коллективные переговоры. В гл. 6 ТК, посвященной кол-
лективным переговорам, определяются их механизм, сроки, порядок 
ведения и другие вопросы. В истории трудового права России впервые 
уделено достойное внимание столь важной процедуре. В 1981 г. были 
приняты Конвенция МОТ № 154 «О коллективных переговорах» и Ре-
комендация МОТ № 163, которые содержат специальные положения 
относительно содействия коллективным переговорам. Предполагается, 
что для этого должны приниматься меры, соответствующие националь-
ным условиям. Они направлены на то, чтобы коллективные переговоры 
были бы возможны для всех предпринимателей и категорий трудящихся 
в отраслях деятельности, предусмотренных Конвенцией, и постепенно 
распространялись бы на все вопросы, входящие, согласно Конвенции, 
в сферу коллективного договорного регулирования1.

Первый этап (подготовительный) начинается с инициирования пере-
говоров, направленных на заключение коллективного договора или 
соглашения. Инициатором переговоров может выступить любая из 
сторон, направив другой стороне предложение в письменной форме. На 
практике инициативу по ведению коллективных переговоров обычно 
проявляют представители работников, но иногда к этому решению 
работодателя подталкивают нормы, например, налогового законода-
тельства, и тогда он также может выступить инициатором. Предста-
вители стороны, получившие такое предложение, обязаны вступить 
в коллективные переговоры в течение семи календарных дней со дня 
получения предложения. Для этого они должны инициатору проведе-
ния коллективных переговоров направить в письменном виде ответ, 
в котором необходимо указать представителей от своей стороны для 
участия в работе комиссии по ведению коллективных переговоров и их 
полномочий. Комиссия по проведению переговоров, формируемая 
в этих целях на локальном уровне, обычно является временной, т. е. 
создаваемой на период проведения переговоров.

Моментом начала коллективных переговоров является день, сле-
дующий за днем получения инициатором проведения коллективных 
переговоров указанного ответа. Это очень важно, поскольку срок про-
ведения переговоров по заключению коллективного договора ограничен 
и не может превышать трех месяцев.

На локальном уровне при заключении коллективного договора пред-
ставлять интересы работодателя могут руководитель, индивидуальный 

1 Резюме международных трудовых норм. Женева, 1988. С. 6–9.
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предприниматель и уполномоченные на то лица. Представлять интересы 
работников для участия в заключении коллективного договора (его из-
менения) вправе первичная профсоюзная организация или иные пред-
ставители, избираемые работниками. При этом законом установлены 
правила, позволяющие максимально задействовать в участии по раз-
работке и согласованию условий коллективного договора все первичные 
профсоюзные организации, максимально обеспечив представительство 
интересов работников независимо от их членства в той или иной про-
фсоюзной организации. 

Так, если в организации создана первичная профсоюзная организа-
ция, объединяющая более половины работников организации, индиви-
дуального предпринимателя, то именно она вправе по решению своего 
выборного органа направить работодателю (его представителю) пред-
ложение о начале коллективных переговоров от имени всех работников. 
Если в организации создано две и ли более первичные профсоюзные ор-
ганизации, объединяющие в совокупности более половины работников 
данного работодателя, то они вправе создать единый представительный 
орган для ведения переговоров. Такой орган формируется по решению 
выборных органов первичных профсоюзных организаций на основе 
принципа пропорционального представительства в зависимости от 
численности членов профсоюза. При этом в его состав должен быть 
включен представитель каждой из первичных профсоюзных организа-
ций, создавших единый представительный орган. В этом случае право 
выступить с инициативой и направить работодателю (его представите-
лю) предложение о начале коллективных переговоров по подготовке, 
заключению или изменению коллективного договора от имени всех ра-
ботников принадлежит созданному единому представительному органу.

Когда ни одна из первичных профсоюзных организаций не объ-
единяет более половины работников данного работодателя, в том числе 
и первичные профсоюзные организации (в совокупности), пожелавшие 
создать единый представительный орган, право принять решение при-
надлежит общему собранию (конференции) работников. 

Именно общему собранию (конференции) предоставлено право тай-
ным голосованием определить первичную профсоюзную организацию, 
которой при согласии ее выборного органа дается поручение направить 
работодателю (его представителю) предложение о начале коллективных 
переговоров от имени всех работников. Если такая первичная профсо-
юзная организация не определена или работники данного работодателя 
не объединены в какие-либо первичные профсоюзные организации, 
общее собрание (конференция) работников тайным голосованием может 
избрать из числа работников иного представителя (представительный 
орган) и наделить его соответствующими полномочиями.

Одновременно с направлением работодателю (его представителю) 
предложения о начале коллективных переговоров первичная профсоюз-
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ная организация или единый представительный орган (представитель) 
работников, созданный в установленном порядке, обязаны известить об 
этом все иные первичные профсоюзные организации, объединяющие 
работников данного работодателя. Более того, в течение последующих 
пяти рабочих дней создать с их согласия единый представительный 
орган либо включить их представителей в состав имеющегося единого 
представительного органа. Если в указанный срок данные первичные 
профсоюзные организации не сообщат о своем решении или ответят 
отказом направить своих представителей в состав единого представи-
тельного органа, то коллективные переговоры начинаются без их уча-
стия. При этом в течение одного месяца со дня начала коллективных 
переговоров за первичными профсоюзными организациями, не уча-
ствующими в коллективных переговорах, сохраняется право направить 
своих представителей в состав единого представительного органа.

Если представителем работников на коллективных переговорах 
является единый представительный орган, члены указанного органа 
представляют сторону работников в комиссии по ведению коллектив-
ных переговоров.

Когда мероприятия по заключению (изменению) коллективного до-
говора проводятся в филиале, представительстве или ином обособленном 
структурном подразделении организации, работодатель наделяет необхо-
димыми полномочиями руководителя этого подразделения или иное лицо 
в соответствии с ч. 1 ст. 33 ТК. При этом правом представлять интересы 
работников наделяется представитель работников этого подразделения, 
определяемый в соответствии с общими правилами, предусмотренными 
для ведения коллективных переговоров в организации в целом. 

В любом случае не допускается ведение коллективных переговоров 
и заключение коллективных договоров и соглашений от имени работ-
ников следующими субъектами:

• лицами, представляющими интересы работодателей,
• организациями или органами, созданными либо финансируемыми 

работодателями, 
• органами исполнительной власти, органами местного самоуправ-

ления, политическими партиями1.
Состав комиссии, сформированной на локальном уровне, как прави-

ло, утверждается приказом (распоряжением) работодателя. Это обуслов-
лено в том числе необходимостью предоставления членам комиссии, 
специалистам, экспертам, участвующим в переговорах, установленных 
законом гарантий. 

Такими гарантиями, в частности, являются:
• освобождение от основной работы на время переговоров на срок, 

определяемый сторонами, не более трех месяцев в течение года;

1 Исключение составляют случаи, предусмотренные ТК.
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• сохранение за работниками, участвующими в коллективных 
переговорах по заключению коллективного договора, среднего 
заработка на весь период отстранения их от работы в связи с про-
ведением переговоров;

• компенсация всех затрат, связанных с участием в переговорах, 
в порядке, установленном законодательством, иными норматив-
ными актами, содержащими нормы трудового права, коллектив-
ным договором, соглашением.

Кроме того, представители работников в период переговоров не 
могут быть без предварительного согласия органа, уполномочившего 
их на представительство, подвергнуты дисциплинарному взысканию, 
переведены на другую работу или уволены по инициативе работодателя, 
за исключением случаев расторжения трудового договора за проступки, 
когда ТК или иными федеральными законами предусмотрено уволь-
нение с работы.

Второй этап (переговорный) представляется основным и наиболее 
длительным по времени его проведения. На этом этапе разрабатывается 
проект коллективного договора, определяются сроки, место и порядок 
проведения коллективных переговоров по заключению (изменению) 
коллективного договора. Все эти вопросы решаются представителями 
сторон, являющимися участниками указанных переговоров. 

Следует отметить, что для облегчения работы Минтруд разработал 
макет коллективного договора1. Определенную помощь представителям 
работников в подготовке проекта коллективного договора оказывают 
соответствующие профсоюзные организации, юридические подраз-
деления которых готовят макеты коллективных договоров с учетом 
особенностей применения труда работников в отдельных отраслях либо 
в отдельных регионах, территориях. Ими разрабатываются методические 
рекомендации по подготовке и проведению переговоров, проводится 
соответствующее обучение.

Следует отметить, что стороны вправе запрашивать необходимую для 
ведения переговоров информацию, что позволяет сторонам оценивать 
ситуацию при проведении переговоров, направленных на согласование 
условий, включаемых в коллективный договор. Осуществление данного 
права обеспечено корреспондирующей с ним обязанностью контрагента 
предоставлять не позднее двух недель со дня получения соответствую-
щего запроса имеющуюся у них информацию, необходимую для ведения 
коллективных переговоров.

В целях обеспечения защиты прав, свобод и законных интересов 
работников и работодателей участники коллективных переговоров, 
другие лица, связанные с ведением коллективных переговоров, несут 
юридическую ответственность за разглашение полученных ими сведений 

1 Макет коллективного договора, утвержденный Минтрудом РФ 6 ноября 2003 г. 
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при условии, что эти сведения относятся к охраняемой законом тайне 
(государственной, служебной, коммерческой и иной). 

В течение установленного срока стороны представляют свои пред-
ложения, возражения по отдельным условиям, определяют позиции 
сторон в целях выработки единого мнения по отдельным условиям 
коллективного договора. 

Последний (заключительный) этап представляет собой подписание 
коллективного договора его сторонами и регистрацию. Если стороны по 
каким-либо причинам не достигли согласия по отдельным положениям 
проекта коллективного договора в течение установленного периода вре-
мени, который не может превышать трех месяцев, на заключительном 
этапе они должны подписать коллективный договор на согласованных 
условиях с одновременным составлением протокола разногласий. Не-
урегулированные разногласия, зафиксированные в протоколе разно-
гласий, могут быть предметом дальнейших коллективных переговоров 
или разрешаться в установленном порядке1.

Завершает порядок заключения коллективного договора его реги-
страция, которая носит уведомительный характер и не влияет на юри-
дическую силу правового акта. В соответствии с ч. 1 ст. 50 ТК коллек-
тивный договор в течение семи дней со дня подписания направляется 
работодателем, представителем работодателя на уведомительную ре-
гистрацию в соответствующий орган по труду. Неисполнение указан-
ной обязанности служит основанием для привлечения виновного лица 
к юридической ответственности. 

Порядок заключения соглашений на иных уровнях (кроме локаль-
ного) мало чем отличается от порядка заключения коллективного до-
говора. Он также состоит из ряда аналогичных этапов.

При этом следует отметить, что проводят коллективные переговоры 
по заключению (изменению) соглашений на различных уровнях рабо-
тодатели в лице соответствующих объединений работодателей и ра-
ботники в лице соответствующих профсоюзов, их территориальных 
организаций, объединений профессиональных союзов и объединений 
территориальных организаций профессиональных союзов. Со стороны 
государства участвуют в данных переговорах соответствующие органы 
исполнительной власти. 

При этом право на ведение коллективных переговоров, подписание 
соглашений от имени работников на уровне РФ, одного или нескольких 
субъектов РФ, отрасли, территории предоставляется соответствующим 
профсоюзам (объединениям профсоюзов). При наличии на соответ-
ствующем уровне нескольких профсоюзов (объединений профсоюзов) 
каждому из них предоставляется право на представительство в составе 
единого представительного органа для ведения коллективных перего-

1 См. гл. 17 учебника.
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воров, формируемого с учетом количества представляемых ими членов 
профсоюзов. При отсутствии договоренности о создании единого пред-
ставительного органа для ведения коллективных переговоров право на 
их ведение предоставляется профсоюзу (объединению профсоюзов), 
объединяющему наибольшее число членов профсоюза (профсоюзов).

Если на федеральном, межрегиональном, региональном или тер-
риториальном уровне социального партнерства отсутствует отраслевое 
(межотраслевое) объединение работодателей, его полномочия может 
осуществлять соответственно общероссийское, межрегиональное, реги-
ональное, территориальное объединение работодателей. Это допускается 
при условии, что состав членов такого объединения отвечает требова-
ниям, установленным федеральным законом для соответствующего 
отраслевого (межотраслевого) объединения работодателей. 

Следует отметить, что сроки, место и порядок проведения коллек-
тивных переговоров также определяются представителями сторон, яв-
ляющимися участниками указанных переговоров. Таким же образом 
происходят подготовка проекта соглашения, обсуждение его условий. 
Урегулирование разногласий, возникших в ходе коллективных пере-
говоров по заключению (изменению) соглашения, также производится 
в порядке, установленном гл. 61 ТК.

Аналогичным образом завершается переговорный процесс при за-
ключении соглашения путем его подписания сторонами (в случае не-
достижения соглашения по каким-либо условиям также составляется 
протокол разногласий). 

Нормы ТК предусматривают процедуру уведомительной регистрации 
как коллективного договора, так и соглашения. Различие состоит лишь 
в том, что заключенные соглашения на федеральном уровне социального 
партнерства, межрегиональные соглашения регистрируются федераль-
ным органом исполнительной власти, уполномоченным на проведение 
федерального государственного надзора за соблюдением трудового 
законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права. Региональные и территориальные соглашения 
регистрируются соответствующими органами исполнительной власти 
субъектов РФ. Отраслевые (межотраслевые) соглашения в течение семи 
дней со дня подписания направляются представителем работодателя 
(работодателей) на уведомительную регистрацию в соответствующий 
орган по труду. Законами субъектов РФ может быть предусмотрена воз-
можность наделения органов местного самоуправления полномочиями 
по регистрации коллективных договоров и территориальных соглаше-
ний. Осуществление уведомительной регистрации соглашения, так же 
как и коллективного договора, не связано с вступлением названных 
актов в юридическую силу. Такое значение имеет не уведомительная 
регистрация, а акт подписания коллективного договора, соглашения 
его сторонами. 
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Следует обратить внимание на обязательность официального опу-
бликования соглашений. Отр аслевые соглашения, заключенные на 
федеральном уровне, подлежат опубликованию в порядке, установлен-
ном федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим 
функции по выработке государственной политики и нормативному 
регулированию в сфере труда, с учетом мнения РТК. Остальные согла-
шения подлежат опубликованию в порядке, определяемом их сторонами.

Нельзя не отметить значение контроля за соблюдением выполнения 
достигнутых сторонами социального партнерства договоренностей (за 
выполнением содержащихся в соглашениях положений). Он осущест-
вляется сторонами социального партнерства и их представителями, соот-
ветствующими органами по труду. При проведении указанного контроля 
представители сторон обязаны предоставлять друг другу, а также соот-
ветствующим органам по труду необходимую для этого информацию. 
Нормами ТК установлен срок выполнения предусмотренной законом 
обязанности. Он не может превышать одного месяца со дня получения 
соответствующего запроса. Средством, обеспечивающим исполнение 
принятых на себя обязательств, является также юридическая ответствен-
ность его сторон (дисциплинарная, материальная, административная). 
Например, в силу ст. 54 ТК лица, виновные в непредоставлении ин-
формации, необходимой для осуществления контроля за соблюдением 
коллективного договора, соглашения, подвергаются штрафу в размере 
от 1 тыс. до 3 тыс. руб. (ст. 5.29 КоАП). Нарушение или невыполнение 
работодателем или лицом, его представляющим, обязательств по коллек-
тивному договору, соглашению служит основанием административной 
ответственности, предусмотренной ст. 5.31 КоАП.

Контрольные вопросы
1. Раскройте понятие социального партнерства и охарактеризуйте его 

систему.
2. Назовите формы и уровни социального партнерства.
3. Раскройте понятие коллективного договора. Кто является его сто-

ронами и каков порядок заключения?
4. Каково содержание коллективного договора, каковы особенности 

его условий?
5. Раскройте понятие, перечислите виды, стороны и содержание со-

циально-партнерских соглашений.
6. Что такое временное приостановление действия соглашения? Оха-

рактеризуйте его значение и порядок приостановления отдельных 
его положений.

7. Каков порядок заключения и изменения соглашений?
8. Назовите круг лиц, на которых распространяется содержание от-

раслевых соглашений, заключаемых на федеральном уровне.
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9. Для чего предусмотрена процедура регистрации коллективных до-
говоров и соглашений?

10. Каким образом осуществляется контроль за выполнением условий 
коллективных договоров и соглашений?

11. Какова ответственность за невыполнение коллективных договоров 
и соглашений?
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Глава 6. 
РЫНОК ТРУДА И ПРАВОВОЕ 

РЕГУЛИРОВАНИЕ СОДЕЙСТВИЯ 
ЗАНЯТОСТИ... И ТРУДОУСТРОЙСТВА

Политика РФ в сфере содействия занятости. Права граждан 
в сфере занятости населения. Правоотношения по трудоустройству. 

Понятие и правовой статус безработного. Социальные гарантии
 в сфере занятости населения.

6.1. Политика РФ в сфере содействия занятости

Понятие рынка труда и рабочей силы. В самом широком смысле ры-
нок — это любой обмен товарами и услугами; взаимодействие спроса 
и предложения, покупателя и продавца. В зависимости от того, по поводу 
чего происходит это взаимодействие, выделяют различные виды рынка. 
Одним из специфичных объектов таких отношений является способ-
ность человека к труду (рабочая сила). Такой рынок получил название 
рынка труда. Вопросы понятия, сущности, содержания и законов регуля-
ции рынка труда являются базовыми теоретическими и практическими 
вопросами не одной науки: экономики, социологии, права. Различия 
в ответах на эти вопросы обусловлены прежде всего различием целей 
познания, стоящих перед каждой из названных наук. 

Взаимодействие спроса и предложения на рынке происходит в фор-
ме отношений купли-продажи по поводу определенного товара. По-
этому прежде всего необходимо определить сущность и специфику 
особого объекта рынка труда — рабочей силы. Действительно, в силу 
специфики объекта исследования экономической науки ее специали-
сты говорят о рабочей силе как о товаре на рынке труда. Такой подход 
во многом берет начало в марксистской экономической теории, по 
которой рабочая сила — это способность человека к труду, совокуп-
ность физических и духовных способностей, которые человек ис-
пользует в своей деятельности, являющаяся специфическим товаром, 
который ее собственник вынужден продавать для получения средств 



к существованию, поскольку не обладает средствами к производству 
для самостоятельного хозяйствования1. Сейчас можно говорить, что 
рабочая сила товаром в общепринятом смысле, разумеется, не явля-
ется, а «обозначает человеческий компонент производительных сил 
общества»2, используется в переносном значении лишь как образ. 
Поэтому, когда мы говорим о «продаже» такого «товара», как рабо-
чая сила, всегда следует использовать кавычки. К этому приводит 
понимание неотъемлемости труда (рабочей силы) от личности — его 
обладателя (в Декларации о правах и задачах МОТ 1944 г. подчерки-
валось, что «труд не является товаром»).

Рынок вообще и рынок труда в частности — явления исторические, 
возникшие на определенном этапе развития общества и изменяющиеся 
вместе с ним. Исследователи пишут, что история развития государств 
во всем мире свидетельствует о том, что воздействие последних на эко-
номику осуществлялось в различных формах всегда3.

В традиционных спорах экономистов с юристами первые утвержда-
ют, что фактически существующие отношения (экономический базис) 
должны определять способ их регулирования, закрепленный в правовых 
нормах. Действительно, с развитием общества и рынка необходимо 
меняются не только приемы и способы их регулирования, но и целые 
типы государств и обществ, основанные на различных способах про-
изводства, изменяются кардинально системы хозяйствования. В то же 
время зависимость государства от экономического состояния обще-
ства ни в коей мере не исключает возможности обратной связи, т. е. 
его воздействия на экономику. Более того, воздействие государства на 
экономику — это одно из весьма важных его предназначений, в этом 
состоит и его большая социальная ценность4. Многочисленны ситуации, 
когда интересы получают реализацию прежде всего в праве и лишь за-
тем, опираясь на право, претворяются в другие сферы общественных 
отношений, в том числе и производственные5. 

Понятие политики РФ в сфере содействия занятости. В отличие от 
командно-административной (плановой) экономики рыночная эко-
номика функционирует на условиях самонастройки и невмешательства 

1 Маркс К. Капитал. Т.  I. С. 17–24.
2 Курс российского трудового права. Т. 2. Рынок труда и обеспечение занято-

сти (правовые вопросы) / под ред. С. П. Маврина, А. С. Пашкова, Е. Б. Хохлова. М.: 
Юристъ, 2001. С. 41.

3 См.: Радько Т. Н. Теория государства и права: учебник для вузов. М.: ЮНИТИ-
ДАНА, Закон и право, 2004. С. 526. Уже в начале III в. до н. э. в Древнем Шумере велся 
государственный учет рабочей силы и средств производства, в государственных и хра-
мовых хозяйствах применяли наемный труд, а объем выполняемых работ исчисляли в 
человекоднях.

4 Там же. С. 531.
5 Лившиц Р. З. Теория права: учебник. 2-е изд. М.: БЕК, 2001. С. 6–7.
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в дела частные. Публичные интересы такие, как защита от безработицы, 
содействие занятости населения и трудоустройству, находятся в центре 
внимания современных государств. В зависимости от того, социальная 
или правовая функция государства преобладает, различаются объемы, 
пределы и методы, которыми государственная политика занятости осу-
ществляется. 

Желаемый результат политики занятости — приведение в равновесие 
спроса на труд и предложения труда. Из этого следует, что занятость — 
категория социально-экономическая. А политика занятости — составная 
часть как экономической политики государства, поскольку рабочая 
сила — один из факторов производства, так и социальной, цели кото-
рой — благосостояние, жизнеобеспечение, социальная безопасность 
граждан и социальное благополучие населения.

В экономической теории различают активную и пассивную политику 
занятости. Активная политика направлена на снижение уровня безрабо-
тицы, а пассивная — на устранение последствий безработицы. В активную 
политику занятости включается система мероприятий по предупрежде-
нию увольнений, созданию новых рабочих мест (за счет государственных 
расходов; стимулирования предпринимательства; побуждения к сокра-
щению рабочего времени и созданию большего количества рабочих мест; 
устранения препятствий мобильности работников и трудоустройства 
молодых специалистов; улучшения обеспечения органов службы заня-
тости информацией о существующих вакансиях и др.), предоставлению 
бесплатных услуг по профессиональной ориентации и психологической 
поддержке, профессиональному обучению и дополнительному профес-
сиональному образованию по направлению органов службы занятости. 
Посредством пассивной политики занятости сглаживание негативных 
последствий безработицы происходит, в частности, путем регистрации 
безработных в органах службы занятости с целью поиска подходящей 
работы с последующим трудоустройством; поддержки безработных, от-
крывающих собственное дело; выплаты пособия по безработице.

Применительно к трудовому праву роль государства состоит в защите 
от безработицы и в ее профилактике, а также в содей ствии занято-
сти и трудоустрой ству населения. В рамках возникающих отношений, 
граждане реализуют такие права, как право на свободное распоряжение 
своими способностями к труду, выбор рода деятельности и профессии; 
право на защиту от безработицы и прежде всего право на труд, что под-
черкивает особую значимость норм трудового права в регулировании 
данных общественных отношений. Напомним, что ТК к числу прин-
ципов правового регулирования трудовых и иных непосредственно 
связанных с ними отношений относит и защиту от безработицы и со-
действие в трудоустрой стве (ст. 2). 

Таким образом, государственную политику занятости можно опреде-
лить как систему мер, призванных обеспечить реализацию права граж-
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дан по распоряжению своими способностями к труду, способствовать 
полной, продуктивной и свободно избранной занятости, наилучшему 
сочетанию спроса на труд и предложения труда с целью достижения 
эффективной и рациональной занятости населения и, как следствие, 
установления оптимального баланса на рынке труда посредством сни-
жения уровня безработицы и устранения ее негативных последствий.

Основные направления политики РФ в сфере содействия занятости. 
Обязательства Россий ского государства в сфере содействия занятости на-
селения следуют прежде всего из ст. 7 Конституции РФ, провозгласившей  
Россию социальным государством и декларирующей  создание условий , 
обеспечивающих достой ную жизнь и свободное развитие человека, в ка-
честве одного из направлений  общегосударственной  политики.

Направления политики государства в сфере содействия занятости 
также следуют из международно-правовых актов. Так, указание на не-
обходимость создания государством условий  для наиболее полного 
осуществления права на труд содержится в Международном пакте об 
экономических, социальных и культурных правах (ст. 6). 

Всеобщая декларация прав человека 1948 г. в ст. 23 провозглашает 
право каждого на труд, на свободный выбор работы, на справедливые 
и благоприятные условия труда и на защиту от безработицы. Статья 
25 этого документа указывает на право каждого рассчитывать на такой  
жизненный уровень, который  позволял бы формировать и проявлять 
себя как личность, принимать непосредственное участие в производстве 
материальных и духовных благ. 

Ряд конвенций  и рекомендаций  Международной  организации труда 
посвящен отдельным аспектам политики государств в сфере содействия 
занятости (в частности, Конвенция МОТ № 122 «О политике в обла-
сти занятости» (1964), Конвенция МОТ № 159 «О профессиональной  
реабилитации и занятости инвалидов» (1983), Конвенция МОТ № 168 
«О содей ствии занятости и защите от безработицы» (1988) и др.). Приме-
чательно, что на своей  первой  сессии в 1919 г. МОТ приняла Конвенцию 
«О безработице», в которой  отражены основные подходы к регули-
рованию деятельности бесплатных государственных бюро занятости. 
При определении правового статуса негосударственных агентств по 
трудоустрой ству целесообразно учитывать положения Конвенции МОТ 
№ 181 «О частных агентствах занятости» (1997), которая признает, что 
указанные агентства могут способствовать более эффективному функ-
ционированию рынка труда, одновременно отмечая необходимость 
создания гарантий  социальной  защиты граждан, ищущих работу при 
посредничестве данных агентств. 

Характеризуя различные аспекты содействия занятости, сегодня 
важно учитывать и правовые акты, которые приняты на уровне Сове-
та Европы. В частности, Конвенция о защите прав человека и основных 
свобод запрещает принудительный  труд (ст. 4). Европей ская социальная 
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хартия указывает на обязательства государств «обеспечить эффектив-
ную защиту права трудящихся зарабатывать себе на жизнь свободно 
избранным трудом» (ст. 1, в которой  также отмечаются в качестве одних 
из основных целей  политики государств поддержание как можно более 
высокого и стабильного уровня занятости и в дальней шем — достижение 
полной  занятости). 

Основным нормативным правовым актом, определяющим поли-
тику Россий ского государства в сфере содействия занятости, является 
Закон РФ от 19 апреля 1991 г. «О занятости населения в Российской 
Федерации» (в ред. от 22 декабря 2014 г.). Статья 5 данного Закона 
среди направлений  государственной  политики в анализируемой  сфере 
называет следующие: 

• развитие трудовых ресурсов, повышение их мобильности, защиту 
национального рынка труда;

• обеспечение равных возможностей всем гражданам РФ независи-
мо от национальности, пола, возраста, социального положения, 
политических убеждений и отношения к религии в реализации 
права на добровольный труд и свободный выбор занятости;

• создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное 
развитие человека;

• поддержку трудовой и предпринимательской инициативы граж-
дан, осуществляемой в рамках законности, содействие развитию 
их способностей к производительному, творческому труду;

• осуществление мероприятий, способствующих занятости граж-
дан, испытывающих трудности в поиске работы (инвалиды; лица, 
освобожденные из учреждений, исполняющих наказание в виде 
лишения свободы; несовершеннолетние в возрасте от 14 до 18 лет; 
лица предпенсионного возраста (за два года до наступления возрас-
та, дающего право на страховую пенсию по старости, в том числе 
назначаемую досрочно); беженцы и вынужденные переселенцы; 
граждане, уволенные с военной службы, и члены их семей; одино-
кие и многодетные родители, воспитывающие несовершеннолетних 
детей, детей-инвалидов; граждане, подвергшиеся воздействию ра-
диации вследствие чернобыльской и других радиационных аварий 
и катастроф; граждане в возрасте от 18 до 20 лет, имеющие среднее 
профессиональное образование и ищущие работу впервые);

• предупреждение массовой и сокращение длительной (более одного 
года) безработицы;

• поощрение работодателей, сохраняющих действующие и созда-
ющих новые рабочие места прежде всего для граждан, испыты-
вающих трудности в поиске работы;

• объединение усилий участников рынка труда и согласованность 
их действий при реализации мероприятий по содействию заня-
тости населения;
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• координацию деятельности в области занятости населения с дея-
тельностью по другим направлениям экономической и социаль-
ной политики, включая инвестиционно-структурную политику, 
регулирование роста и распределение доходов, предупреждение 
инфляции;

• координацию деятельности государственных органов, професси-
ональных союзов, иных представительных органов работников 
и работодателей в разработке и реализации мер по обеспечению 
занятости населения;

• создание условий для привлечения трудовых ресурсов субъектами 
РФ, включенными в перечень субъектов РФ, привлечение трудо-
вых ресурсов в которые является приоритетным;

• международное сотрудничество в решении проблем занятости на-
селения, включая вопросы, связанные с трудовой деятельностью 
граждан РФ за пределами территории РФ и иностранных граждан 
на территории РФ, соблюдение международных трудовых норм.

В отношении отдельных категорий  граждан, особо нуждающихся 
в социальной  защите на рынке труда, государство принимает на себя 
обязательства по предоставлению повышенных гарантий  в сфере их 
трудоустрой ства (квотирование рабочих мест для инвалидов и молодежи, 
создание дополнительных рабочих мест и специализированных органи-
заций, разработка и реализация специальных программ трудоустрой ства 
и др.), что позволяет говорить об обеспечении их занятости (ст. 13 Закона 
о занятости). 

Приведенные выше направления государственной политики и обя-
зательства государства, как правило, получают свое развитие и конкре-
тизируются в нормативных правовых актах, в том числе в специальных 
целевых программах по содействию занятости и обеспечению занятости 
указанных отдельных групп населения, принимаемых Правительством 
РФ и государственными органами субъектов Федерации. 

Реализация политики занятости осуществляется федеральными 
органами государственной власти, органами государственной власти 
субъектов РФ с участием органов местного самоуправления. Разграни-
чение предметов ведения в данной сфере традиционно для российского 
законодательства. Так, в соответствии со ст. 7 Закона о занятости к пол-
номочиям федеральных органов государственной  власти относятся раз-
работка и реализация основных направлений государственной политики 
в сфере занятости населения; создание единой нормативно-правовой 
базы в сфере занятости населения; разработка и реализация государ-
ственных программ РФ в сфере занятости населения и контроль за их 
исполнением; установление минимальных норм социальной поддержки 
безработных граждан, формирование средств на эти цели и контроль за 
их использованием и др. На основании внесенных в Закон о занятости 
изменений  полномочие РФ по осуществлению социальных выплат 
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гражданам, признанным в установленном порядке безработными, пере-
дано для осуществления органам государственной власти субъектов 
РФ с предоставлением целевых субвенций из федерального бюджета 
(ст. 7.1 Закона о занятости).

Весьма обширны полномочия органов государственной власти 
субъектов РФ в сфере содействия занятости. Так, наряду с принятием 
собственной нормативно-правовой базы к ним относятся обобщение 
практики применения законодательства о занятости населения в субъ-
ектах РФ и подготовка предложений по его совершенствованию, а также 
анализ причин нарушений; разработка и реализация региональных 
программ, предусматривающих мероприятия по содействию занятости 
населения, включая программы содействия занятости граждан, находя-
щихся под риском увольнения, а также граждан, особо нуждающихся 
в социальной защите и испытывающих трудности в поиске работы; раз-
работка и реализация мер активной политики занятости населения, до-
полнительных мероприятий в области содействия занятости населения; 
проведение мониторинга состояния и разработка прогнозных оценок 
рынка труда субъекта РФ; осуществление надзора и контроля за приемом 
на работу инвалидов в пределах установленной квоты, регистрацией 
инвалидов в качестве безработных; регистрация граждан в целях содей-
ствия в поиске подходящей работы, а также регистрация безработных 
граждан; оказание гражданам государственных услуг по содействию 
в поиске подходящей работы, а работодателям в подборе необходимых 
работников; информирование о положении на рынке труда в субъекте 
РФ; организация ярмарок вакансий и учебных рабочих мест; органи-
зация профессиональной ориентации граждан в целях выбора сферы 
деятельности (профессии), трудоустройства, прохождения профессио-
нального обучения и получения дополнительного профессионального 
образования; социальная адаптация безработных граждан на рынке 
труда и оказание им психологической поддержки; профессиональное 
обучение и дополнительное профессиональное образование безработ-
ных граждан, включая обучение в другой местности; организация про-
ведения оплачиваемых общественных работ; организация временного 
трудоустройства несовершеннолетних граждан в возрасте от 14 до 18 лет 
в свободное от учебы время, безработных граждан, испытывающих труд-
ности в поиске работы, безработных граждан в возрасте от 18 до 20 лет, 
имеющих среднее профессиональное образование и ищущих работу 
впервые; содействие самозанятости безработных граждан; содействие 
в переезде безработным гражданам и членам их семей в другую мест-
ность для трудоустройства по направлению органов службы занятости 
и др. (ст. 7.1-1 Закона о занятости).

Органы местного самоуправления вправе участвовать в организации 
и финансировании политики занятости путем проведения оплачиваемых 
общественных работ; временного трудоустройства несовершеннолетних 
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в возрасте от 14 до 18 лет в свободное от учебы время, безработных граж-
дан, испытывающих трудности в поиске работы, безработных граждан 
в возрасте от 18 до 20 лет, имеющих среднее профессиональное обра-
зование и ищущих работу впервые; организации и проведения ярмарок 
вакансий и учебных рабочих мест; содействия органам службы занятости 
в получении достоверной информации о занятости граждан. Органы 
местного самоуправления вправе реализовывать дополнительные ме-
роприятия в области содействия занятости населения, направленные на 
привлечение трудовых ресурсов, и осуществлять расходы за счет средств 
бюджетов муниципальных образований (за исключением финансовых 
средств, передаваемых местному бюджету на осуществление целевых 
расходов) (ст. 7.2 Закона о занятости).

Наряду с органами государства и местного самоуправления участ-
никами политики занятости являются также представительные органы 
работников, работодатели и их объединения. 

Права профсоюзов и иных представительных органов работников 
в содействии занятости населения закреплены в ст. 21 Закона о за-
нятости и ст. 11 и 12 Закона о профсоюзах. Профсоюзы и иные пред-
ставительные органы работников вправе участвовать в разработке го-
сударственной политики в области содействия занятости населения, 
государственных программ занятости, осуществлять профсоюзный 
контроль за занятостью и соблюдением законодательства в области 
занятости; содействовать обеспечению социальных гарантий работ-
ников в вопросах организации занятости, приема на работу (службу), 
увольнения, предоставления льгот и компенсаций; предлагать меры по 
социальной защите членов профсоюзов, высвобождаемых в результате 
реорганизации или ликвидации организации. Массовое увольнение 
работников может осуществляться лишь при условии предваритель-
ного (не менее чем за три месяца) уведомления в письменной форме 
выборного профсоюзного органа работников. Органы исполнительной 
власти, работодатели проводят по предложению профессиональных 
союзов, иных представительных органов работников взаимные кон-
сультации по проблемам занятости населения, по итогам которых могут 
заключаться соглашения, предусматривающие мероприятия, направ-
ленные на содействие занятости населения. Профсоюзы имеют право 
выступать с предложениями о принятии органами государственной 
власти нормативных правовых актов, касающихся социально-трудовой 
сферы, а проекты таких нормативных правовых актов рассматриваются 
с учетом мнения соответствующих профсоюзов. Кроме того, профсо-
юзы и иные представительные органы работников вправе требовать от 
работодателя включения в коллективный договор конкретных мер по 
обеспечению занятости.

Глава V Закона о занятости предусматривает участие работодателей 
в обеспечении политики занятости в форме содействия. Работодатели, 
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заключая трудовые договоры с работниками, фактически обеспечивают 
включение граждан в сферу занятости. Кроме этого, содействие за-
нятости обеспечивается посредством соблюдения условий договоров, 
регулирующих трудовые отношения; реализации мер, предусмотренных 
трудовым законодательством, коллективными договорами и соглаше-
ниями по защите работников в случае приостановки производства или 
увольнения работников; оказания помощи в прохождении професси-
онального обучения, получении дополнительного профессионального 
образования и предоставления сверх установленной законодательством 
дополнительной материальной помощи увольняемым работникам за 
счет средств работодателей; разработки и реализации мероприятий, 
предусматривающих сохранение и рациональное использование про-
фессионального потенциала работников, их социальную защиту, улуч-
шение условий труда и иные льготы; соблюдения установленной квоты 
для трудоустройства инвалидов; трудоустройства определенного числа 
граждан, особо нуждающихся в социальной защите, или резервирования 
отдельных видов работ (профессий) для трудоустройства таких граждан. 

Закон возлагает на работодателя определенные обязанности при 
расторжении трудовых договоров с целью недопущения резкого мас-
сового пополнения работниками рядов безработных. Так, о принятии 
решения о ликвидации организации либо прекращении деятельности 
индивидуальным предпринимателем, сокращении численности или 
штата работников организации, индивидуального предпринимателя 
и возможном расторжении трудовых договоров работодатель-органи-
зация не позднее чем за два месяца, а работодатель — индивидуальный 
предприниматель не позднее чем за две недели до начала проведения 
соответствующих мероприятий обязаны в письменной форме сообщить 
в органы службы занятости, указав должность, профессию, специаль-
ность и квалификационные требования к ним, условия оплаты труда 
каждого конкретного работника, а если решение о сокращении числен-
ности или штата работников организации может привести к массовому 
увольнению работников, то не позднее чем за три месяца до начала 
проведения соответствующих мероприятий. При введении режима не-
полного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели, а также 
при приостановке производства работодатель обязан в письменной 
форме сообщить об этом в органы службы занятости в течение трех 
рабочих дней после принятия решения о проведении соответствующих 
мероприятий.

Государственная служба занятости населения. В целях содействия 
реализации гражданами своих прав в сфере труда, проведения единой 
государственной политики содействия занятости, оказания государ-
ством услуг по трудоустройству, профессиональной подготовке, пере-
подготовке, материальной поддержке временно незанятых граждан 
в 1991 г. была создана Государственная служба занятости населения. 
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В настоящее время она имеет название Федеральная служба по труду 
и занятости и действует на основании Положения о Федеральной службе 
по труду и занятости, утвержденного постановлением Правительства 
РФ от 30 июня 2004 г. № 324 (в ред. от 11 апреля 2015 г.). Федеральная 
служба по труду и занятости (Роструд) является федеральным органом 
исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и над-
зору в сфере труда, занятости, альтернативной гражданской службы, 
специальной оценки условий труда и социальной защиты населения, 
оказанию государственных услуг в сфере содействия занятости насе-
ления и защиты от безработицы, трудовой миграции и урегулирования 
коллективных трудовых споров, а также по предоставлению социальных 
гарантий, установленных законодательством РФ для социально неза-
щищенных категорий граждан. Федеральная служба по труду и занятости 
находится в ведении Министерства труда и социальной защиты РФ. 
Роструд осуществляет свою деятельность непосредственно и через свои 
территориальные органы во взаимодействии с другими федеральными 
органами исполнительной власти, органами исполнительной власти 
субъектов РФ, органами местного самоуправления, общественными 
объединениями и иными организациями. 

Для финансирования мероприятий , связанных с реализацией  
государственной  политики занятости, первоначально был создан 
Государственный  фонд занятости населения. Впоследствии данный  
фонд был ликвидирован. В настоящее время государственное содействие 
занятости осуществляется за счет средств бюджетов различных уровней . 

Понятие занятости. Все население страны можно разделить на две 
группы: экономически активное и экономически неактивное население. 
Экономически активное население — это часть населения, которая 
предлагает свой труд для производства товаров и услуг. Экономически 
активное население включает две категории: занятых и безработных. 

Занятыми считаются граждане, занимающиеся различными видами 
общественно-полезной деятельности, а именно работающие по трудо-
вому договору; зарегистрированные в установленном порядке в качестве 
индивидуальных предпринимателей, а также нотариусы, занимающиеся 
частной практикой, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты, иные 
лица, чья профессиональная деятельность подлежит государственной 
регистрации и (или) лицензированию; занятые в подсобных промыс-
лах и реализующие продукцию по договорам; выполняющие работы 
по договорам гражданско-правового характера, предметами которых 
являются выполнение работ и оказание услуг, авторским договорам, 
а также являющиеся членами производственных кооперативов (арте-
лей); избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую 
должность; проходящие военную службу, альтернативную гражданскую 
службу, а также службу в органах внутренних дел, Государственной 
противопожарной службе, учреждениях и органах уголовно-исполни-

6.1. Политика РФ в сфере содействия занятости • 195



тельной системы; обучающиеся по очной форме обучения; являющи-
еся учредителями (участниками) организаций; являющиеся членами 
крестьянского (фермерского) хозяйства; временно отсутствующие на 
рабочем месте по уважительным причинам.

Статья 1 Закона о занятости дает определение понятия занятости. 
Под занятостью понимается деятельность граждан, связанная с удов-
летворением личных и общественных потребностей, не противоречащая 
законодательству РФ и приносящая, как правило, им заработок, трудовой 
доход. В науке отмечается, что в данном определении содержится ряд при-
знаков занятости: ее активный, деятельный характер, целесообразность, 
свободный характер, легальность, доходность (уточнение «как правило» 
указывает на то, что в процессе осуществления деятельности, являющейся 
занятостью, могут быть периоды, когда по каким-то причинам доход 
отсутствует. Однако, это носит временный характер и не влияет в целом 
на ее возмездный характер (временное отсутствие дохода у лица, само-
стоятельно обеспечивающего себя работой или у наемного работника 
в связи с задержкой выплаты заработной платы; учебная деятельность 
(которая является подготовкой к иным формам занятости, которые яв-
ляются доходными))1. Указанные признаки являются качественными 
признаками занятости. Экономисты выделяют также количественный 
критерий, в соответствии с которым занятость может быть полной или 
неполной. Под полной занятостью понимается не отсутствие безработицы 
вообще, а такое состояние экономики, когда любой желающий может 
найти работу, т. е. отсутствие вынужденной безработицы. В рамках такого 
понимания предполагается возможным существование добровольной 
(естественной) безработицы, когда часть населения добровольно отказы-
вается от поиска работы (по мнению специалистов, уровень такой безра-
ботицы зависит от социально-экономического положения страны, но не 
более 6,5% от общей численности экономически-активного населения). 
Поэтому вместо полной занятости социально-экономическая политика 
государства стремится к занятости эффективной и рациональной. Заня-
тость классифицируют также на трудовую и нетрудовую в зависимости 
от того, работает ли гражданин по трудовому договору или занимается 
иной социально-полезной деятельностью.

6.2. Права граждан в сфере занятости населения
Международно-правовые акты закрепляют права и гарантии в сфе-

ре занятости. В соответствии с Конвенцией  МОТ № 122 «О политике 
в области занятости» (1964) это направление политики нацелено на 

1 См. подробнее: Курс российского трудового права. Т. 2. Рынок труда и обеспече-
ние занятости (правовые вопросы) / под ред. С. П. Маврина, А. С. Пашкова, Е. Б. Хох-
лова. М.: Юристъ, 2001. С. 326–333.
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обеспечение того, чтобы имелась работа для всех, кто готов присту-
пить к ней  и ищет ее (содействие полной  занятости); такая работа была 
как можно более продуктивной  (продуктивная занятость). Свободная 
же занятость предполагает существование свободы выбора занятости 
и самые широкие возможности для каждого трудящегося в переподго-
товке и использовании своих навыков и способностей  для выполнения 
работы, к которой  он пригоден, независимо от расы, национальности, 
цвета кожи, пола, религии, политических взглядов, иностранного или 
социального происхождения. Права трудящихся-мигрантов закре-
пляются в международно-правовых актах (в частности, в Конвенции 
МОТ № 97 «О трудящихся-мигрантах» (1949), в Конвенции МОТ № 143 
«О злоупотреблениях в области миграции и об обеспечении трудящимся 
мигрантам равенства возможностей  и обращения» (1975), в Конвенции 
МОТ № 157 «Об установлении международной  системы сохранения 
прав в области социального обеспечения» (1982) и др.).

Основные права граждан РФ в сфере труда и занятости закреплены 
в ст. 37 Конституции РФ. В частности, каждый  имеет право свободно 
распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятель-
ности и профессию, а также право на защиту от безработицы. В других 
статьях Конституции РФ устанавливаются и иные возможности в сфере 
занятости (например, право граждан трудиться в качестве государствен-
ного служащего (ч. 4 ст. 32); право каждого на свободное использование 
своих способностей  и имущества для предпринимательской  и иной  не 
запрещенной  законом экономической  деятельности (ст. 34)). 

Закон о занятости закрепляет право каждого гражданина распоря-
жаться своими способностями к производительному, творческому труду 
(ст. 1). Для этого легально закреплено направление государственной 
политики по содействию реализации прав граждан на полную, про-
дуктивную и свободно избранную занятость (ст. 5). 

В соответствии со ст. 8 Закона о занятости гражданам принадлежит 
право на выбор места работы путем прямого обращения к работодателю 
либо обращения к услугам посредника (органа государственной  службы 
занятости или негосударственной  организации). Таким образом опре-
деляется основа правовой  организации трудоустрой ства в РФ. Граждане 
также имеют правонасамостоятельный поискработыитрудоустрой ствоз
апределамитерриторииРФ, что в Законе о занятости сформулировано 
как право граждан на профессиональную деятельность за пределами тер-
ритории РФ (ст. 10). 

Закон о занятости закрепляет также право граждан на бесплатную кон-
сультацию, бесплатное получение информации и услуг, которые связаны 
с профессиональной ориентацией, в целях выбора сферы деятельности 
и трудоустройства, возможности прохождения профессионального об-
учения и получения дополнительного профессионального образования. 
Безработные граждане имеют также право на бесплатное получение 
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услуг по содействию в переезде и переселении в другую местность для 
трудоустройства, психологической поддержке, профессиональному обуче-
нию и дополнительному профессиональному образованию по направлению 
органов службы занятости (ст. 9).

В отношении отдельных категорий  граждан, особо нуждающихся 
в социальной  защите на рынке труда, государство принимает на себя 
дополнительные обязательства по обеспечению их занятости. Это вы-
ражается в разработке и реализации программ содействия занятости, 
создании дополнительных рабочих мест и специализированных орга-
низаций (включая рабочие места и организации для труда инвалидов), 
установлении квоты для приема на работу инвалидов, организации 
обучения по специальным программам и другими мерами.

Граждане вправе обжаловать решения, дей ствия или бездей ствие ор-
ганов службы занятости и их должностных лиц в вышестоящем органе 
службы занятости, а также в суде в порядке, установленном законода-
тельством РФ (ст. 11).

Таким образом, россий ское государство осуществляет политику 
содействия полной , свободно избранной  и продуктивной  занятости.

6.3. Правоотношения по трудоустройству
Понятие трудоустройства. В научной  литературе предлагаются раз-

личные определения трудоустрой ства. Обобщая, все их можно све-
сти к широкому и узкому подходу к пониманию данного явления. 
Трудоустрой ство в широком смысле включает все формы трудовой  
деятельности, не противоречащей  законодательству, т. е., наряду с ра-
ботой по трудовому договору, это самостоятельное обеспечение себя 
работой  — деятельность по гражданско-правовым договорам, пред-
принимательство и т. п. Более того, анализируемым понятием охваты-
ваются как содействие получению возможности трудиться, так и сам 
процесс осуществления трудовой  деятельности. Представляется, что 
такой  подход порождает трудности в понимании правовой  природы 
трудоустрой ства, а понятие трудоустрой ства пересекается с понятием 
формы занятости, исходя из перечисленных в Законе о занятости форм. 

Как было отмечено, нередко к трудоустрой ству относят все процессы, 
предшествующие заключению трудового договора, в том числе и так 
называемый  индивидуальный  поиск гражданами работы, а работода-
телями поиск работников требуемой  квалификации и специальности. 
Представляется, что в целях изучения курса трудового права и для уяс-
нения правовой  природы трудоустрой ства целесообразно рассматривать 
данное явление в узком смысле, относя к нему такие ситуации, когда 
установлению трудового правоотношения предшествует содействие го-
сударственного посреднического органа. В настоящем издании мы будем 
придерживаться именно такого подхода. При этом следует отметить, 
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что на россий ском рынке труда возрастает роль и негосударственных 
организаций , оказывающих услуги по трудовому посредничеству. Во-
прос о включении таких отношений в предмет трудового права является 
в настоящее время дискуссионным.

Трудоустрой ство — это один из способов содействия(для опреде-
ленных категорий  граждан — обеспечения) занятости. В документах 
(включая международно-правовые акты) соответствующие мероприятия 
охватываются именно понятием «содействие занятости», на что уже 
указывалось ранее. Такого подхода мы и будем придерживаться, опре-
деляя трудоустрой ство как способ содействия занятости. Исключения 
касаются наименее социально защищенных на рынке труда категорий  
граждан, в отношении которых государство принимает на себя повы-
шенные гарантии в сфере трудоустрой ства, что позволяет рассматривать 
их трудоустрой ство как способ обеспечения занятости. 

Одним из признаков трудоустрой ства выступает участие в нем по-
среднических органов (как государственных, так и негосударственных). 
Важно также отметить, что трудоустрой ство является юридической  
гарантией  реализации прав граждан в сфере труда и занятости. Пре-
жде всего оно выступает гарантией  реализации права на труд. Ранее 
основным правомочием, составляющим данное право, было право на 
получение гарантированной  работы, реализация которого обеспечива-
лась общегосударственной  системой  трудоустрой ства. В современных 
условиях функционирования рынка труда ситуация значительно изме-
нилась. Международно-правовое определение права на труд подразуме-
вает, что это право должно обязательно гарантироваться государством 
посредством установления последним путей  и средств, обеспечиваю-
щих полное осуществление этого права, к числу которых относится 
и трудоустрой ство. Так, в соответствии со ст. 6 Международного пакта 
об экономических, социальных и культурных правах право на труд вклю-
чает право каждого человека на получение возможности зарабатывать 
себе на жизнь трудом, который  он свободно выбирает или на который 
он свободно соглашается.

Трудоустройство является также гарантией осуществления права 
граждан на защиту от безработицы; права на полную, продуктивную 
и свободно избранную занятость и ряда иных прав. В современных ус-
ловиях политика в этой сфере направлена прежде всего на обеспечение 
рационального использования трудовых ресурсов с учетом интересов 
основных субъектов на рынке труда — работников и работодателей  
(потенциальных работников и потенциальных работодателей ), а также 
государства. Такой  подход следует и из ТК, согласно которому основной 
задачей трудового законодательства является создание необходимых 
правовых условий  для достижения оптимального согласования как ин-
тересов сторон трудовых отношений  (т. е. работников и работодателей ), 
так и интересов государства (ст. 1). 
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С учетом изложенного можно сформулировать следующее опреде-
ление трудоустрой ства. 

Трудоустрой ство — это способ содействия (в отдельных случаях — 
обеспечения) занятости, который  выражается в оказании государствен-
ными и иными уполномоченными организациями услуг, направленных 
на подыскание работы и устрой ство на нее, с учетом интересов граждан, 
работодателей  (организаций ) и государства на рынке труда. 

В структурно-содержательном смысле трудоустройство — это система 
организационных, экономических, правовых мер, направленных на 
обеспечение занятости населения.

С точки зрения состояния современного законодательства о труде 
в рамках изучения курса трудового права целесообразно остановиться 
прежде всего на анализе трудоустрой ства с участием органов государства 
в лице органов службы занятости по оказанию услуг по подысканию 
работы именно на условиях трудового договора. Следует также отметить, 
что в силу специфики подхода ТК к вопросам трудоустрой ства (име-
ется в виду отнесение правоотношений  по трудоустрой ству у данного 
работодателя к предмету регулирования Кодексом, ст. 1) в настоящей  
главе будут также рассмотрены ситуации, когда роль посредника при 
трудоустрой стве выполняет сам работодатель (например, при уволь-
нении по сокращению штата). Все иные аспекты, связанные с заклю-
чением трудового договора в результате индивидуального устрой ства 
на работу, а также самостоятельного набора кадров работодателем, 
излагаются в главе настоящего учебника о трудовом договоре. 

Правоотношения по трудоустрой ству. В системе правоотношений , вклю-
чаемых в предмет трудового права, правоотношения по трудоустрой ству 
относятся к так называемым иным, непосредственно связанным с тру-
довыми. Данные правоотношения рассматриваются как единство трех 
взаимосвязанных, но относительно самостоятельных элементов: 

• отношение между трудоустраивающим органом и граждани-
ном по поводу обращения за содей ствием в подыскании работы 
и устрой стве на нее; 

• отношение между трудоустраивающим органом и работода-
телем (организацией ) по поводу содействия в предоставлении 
подходящей  работы гражданину, с одной  стороны, и необходимых 
работников организации — с другой ; 

• отношение между работодателем и гражданином по поводу воз-
можного (в некоторых случаях обязательного) устрой ства на ра-
боту по направлению трудоустраивающего органа. 

Законодательство определяет, кто может выступать в качестве субъ-
ектов данных правоотношений , а также указывает на реализуемые ими 
права и обязанности.

Трудоустраиваемым является физическое лицо, которое обращается 
в орган по трудоустрой ству с целью получения содействия в подыскании 
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подходящей  работы и устрой стве на нее. Трудоустроены могут быть как 
граждане РФ, так и иностранные граждане, а также лица без граждан-
ства (ст. 6 Закона о занятости). Закрепляя приоритет граждан РФ при 
занятии вакантных рабочих мест, россий ское законодательство вместе 
с тем устанавливает особые правила привлечения иностранной  рабочей  
силы на территорию РФ, о чем будет сказано более подробно ниже. 

В качестве трудоустраивающих органов сегодня могут выступать как 
государственные органы, так и негосударственные организации. 

К государственным трудоустраивающим органам в первую очередь 
следует отнести органы по вопросам занятости населения Роструда (да-
лее — органы службы занятости). Следует отметить, что необходимость 
создания государственных органов, осуществляющих посредничество 
в трудоустрой стве, предусмотрена и международными актами о труде. 
В частности, Конвенция МОТ № 88 «Об организации службы занятости» 
(1948) обязывает государства создавать бесплатные бюро занятости, 
основная цель которых — обеспечить воздей ствие на рынок труда для 
достижения и поддержания полной  занятости. 

Негосударственные органы по трудоустрой ству — это разного рода 
агентства по трудоустрой ству (кадровые агентства, общества занятости, 
а также негосударственные организации социального обслуживания 
и др.). В связи со все большим распространением их деятельности, а так-
же использованием ими все новых (уже значительное время существую-
щих на мировом рынке труда) форм трудоустрой ства возникает целесо-
образность в применении правового регулирования и в трудоустрой стве, 
осуществляемом этими организациями. 

Правоотношение между трудоустраиваемым гражданином и тру-
доустраивающим органом устанавливается на основании обращения 
гражданина в указанный  орган в целях получения содействия в поиске 
подходящей  работы и устрой стве на нее. Современная правовая орга-
низация трудоустрой ства в РФ отличается тем, что основная роль отво-
дится органам государственной  службы занятости. Последние обязаны 
принять заявление гражданина, осуществить его регистрацию и оказать 
услуги по подысканию для него подходящей  работы. Данные органы осу-
ществляют также учет профессиональной  квалификации безработных, 
содействие в профориентации, переобучении и переподготовке; выдают 
направления трудоустраиваемым гражданам на подходящие вакантные 
рабочие места в конкретную организацию; предлагают варианты само-
стоятельного поиска работы, оказывают иные услуги. 

Особенности трудоустрой ства отдельных категорий  субъектов. Право-
вая организация трудоустрой ства с участием государственной  службы 
занятости характеризуется особенностями для отдельных категорий  
субъектов. Последние объединены понятием «особо нуждающиеся 
в социальной  защите и испытывающие трудности в поиске работы». Их 
перечень следует из ст. 5 Закона о занятости и включает в себя следую-
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щие категории граждан: инвалиды; лица, освобожденные из учреждений, 
исполняющих наказание в виде лишения свободы; несовершеннолет-
ние в возрасте от 14 до 18 лет; лица предпенсионного возраста (за два 
года до наступления возраста, дающего право на страховую пенсию по 
старости, в том числе назначаемую досрочно); беженцы и вынужденные 
переселенцы; граждане, уволенные с военной службы, и члены их семей; 
одинокие и многодетные родители, воспитывающие несовершенно-
летних детей, детей-инвалидов; граждане, подвергшиеся воздействию 
радиации вследствие чернобыльской и других радиационных аварий 
и катастроф; граждане в возрасте от 18 до 20 лет, имеющие среднее 
профессиональное образование и ищущие работу впервые.

Государство обеспечивает дополнительные гарантии гражданам, 
особо нуждающимся в социальной  защите и испытывающим труд-
ности в поиске работы, путем разработки и реализации целевых про-
грамм содействия занятости, создания дополнительных рабочих мест 
и специализированных организаций (включая рабочие места и орга-
низации для труда инвалидов), установления квоты для приема на 
работу инвалидов, организации обучения по специальным программам 
и другими мерами.

Одна из таких повышенных гарантий  — это квотирование рабочих 
мест. Квотирование — это установление минимального количества ра-
бочих мест для субъектов, которых работодатель обязан трудоустроить, 
включая количество рабочих мест, на которых уже работают граждане 
указанных категорий . Так, квота для приема на работу инвалидов уста-
навливается в соответствии с Федеральным законом «О социальной  за-
щите инвалидов в Россий ской  Федерации». Организациям, численность 
работников которых составляет более 100 человек, законодательством 
субъекта РФ устанавливается квота для приема на работу инвалидов 
в размере от 2% до 4%. Работодатели обязаны ежемесячно представлять 
органам службы занятости информацию о выполнении квоты для при-
ема на работу инвалидов. 

Порядок квотирования уточняется в нормативных правовых актах 
субъектов РФ. Так, например, согласно Закону г. Москвы от 22 декабря 
2004 г. № 90 «О квотировании рабочих мест», определенное количество 
рабочих мест должно быть выделено не только инвалидам, но и моло-
дежи установленных категорий, выпускникам учреждений  начального 
и среднего профессионального образования в возрасте от 18 до 24 лет, 
высшего профессионального образования в возрасте от 21 года до 26 лет, 
ищущим работу впервые. Такая квота составляет 4% от среднесписочной  
численности работников. 

Особенности трудоустрой ства иностранных граждан и лиц без граж-
данства в РФ. 1 декабря 2014 г. Федеральным законом № 409-ФЗ в ТК 
введена гл. 50.1 «Особенности регулирования труда работников, явля-
ющихся иностранными работниками или лицами без гражданства». 
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В соответствии с новыми положениями ТК на трудовые отношения 
между работником, являющимся иностранным гражданином или лицом 
без гражданства, и работодателем распространяются правила, установ-
ленные трудовым законодательством и иными актами, содержащими 
нормы трудового права, за исключением случаев, когда такие отношения 
регулируются иностранным правом.

По общему правилу иностранные граждане и лица без гражданства 
имеют право вступать в трудовые отношения в качестве работников по 
достижении ими возраста 18 лет. Трудовой договор с такими работника-
ми может быть заключен как на неопределенный срок, так и срочный, 
в случаях, предусмотренных ст. 59 ТК. Трудовой договор между ино-
странным гражданином или лицом без гражданства и работодателем 
не может быть заключен, если у работодателя нет специального права 
привлекать к трудовой деятельности таких работников.

В целях содействия занятости граждан РФ российское законода-
тельство определяет ряд особенностей  трудоустрой ства иностранных 
граждан, а также лиц без гражданства в РФ.

Наряду с отдельной главой в ТК, в числе нормативных правовых ак-
тов, посвященных как общим вопросам правового статуса иностранцев, 
так и аспектам осуществления ими трудовой  деятельности на территории 
РФ, необходимо назвать Федеральный закон от 25 июля 2002 г. «О право-
вом положении иностранных граждан в Россий ской  Федерации» (в ред. 
от 6 апреля 2015 г.). Законом определяются в том числе и условия участия 
иностранных граждан в трудовых отношениях. 

Иностранный  гражданин имеет право осуществлять трудовую де-
ятельность только при наличии разрешения на работу. Работодатель, 
пригласивший  иностранного гражданина в Россий скую Федерацию 
в целях осуществления трудовой  деятельности либо заключивший  
с иностранным работником новый  трудовой  договор, обязан иметь 
разрешение на привлечение и использование иностранных работников, 
а также обеспечить получение иностранным гражданином разреше-
ния на работу. Указанный  порядок разрешений  не распространяется 
на некоторые категории иностранных граждан, к которым относятся, 
в частности, постоянно проживающие в РФ иностранцы; являющиеся 
участниками Государственной программы по оказанию содействия 
добровольному переселению в РФ соотечественников, проживающих 
за рубежом, и членов их семей, переселяющихся совместно с ними; со-
трудники дипломатических представительств, работники консульских 
учреждений  иностранных государств в РФ, сотрудники международных 
организаций  и частные домашние работники указанных лиц; журнали-
сты, аккредитованные в РФ; обучающиеся в РФ в профессиональных 
образовательных организациях и образовательных организациях выс-
шего образования и работающие в свободное от учебы время в этих 
образовательных организациях, в хозяйственных обществах или в хо-
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зяйственных партнерствах, созданных бюджетными или автономными 
образовательными организациями высшего образования, в которых они 
обучаются; лица, приглашенные в РФ в качестве научных или педаго-
гических работников, в случаях, предусмотренных законом и другие.

Закон о правовом положении иностранных граждан устанавливает 
запреты для иностранных граждан заниматься определенными видами 
деятельности (ст. 14). Так, например, иностранный  гражданин не имеет 
права находиться на государственной  или муниципальной  службе, а так-
же быть принятым на работу на объекты и в организации, деятельность 
которых связана с обеспечением безопасности РФ. 

Иностранные граждане, прибывшие в РФ для осуществления 
трудовой  деятельности (трудовые мигранты), подлежат миграционному 
учету в порядке, установленном Федеральным законом РФ от 18 июля 
2006 г. «О миграционном учете иностранных граждан и лиц без граждан-
ства в Россий ской  Федерации» (в ред. от 22 декабря 2014 г.). Функции 
по оказанию государственных услуг в сфере миграции осуществляет 
Федеральная миграционная служба РФ (ФМС РФ), действующая на 
основании постановления Правительства РФ от 13 июля 2012 г. № 711 
(в ред. от 24 февраля 2015 г.) «О вопросах Федеральной миграционной 
службы» вместе с Положением о Федеральной миграционной службе, 
руководство деятельностью которой осуществляет Правительство РФ. 
Органы миграционной  службы выдают в установленном порядке раз-
решения на привлечение работодателями иностранных работников в РФ 
и использование их труда, а также разрешения на работу иностранным 
гражданам. 

Принятые в последнее время нормативные правовые акты подробно 
регламентируют разрешительный  порядок привлечения иностранной  
рабочей  силы. 

Для получения разрешения на привлечение и использование иностран-
ных работников работодатель (уполномоченное им лицо) подает в орган 
миграционной  службы заявление с приложением установленных доку-
ментов. К числу последних относятся и проект трудового договора или 
другие документы, подтверждающие предварительную договоренность 
с иностранными гражданами или зарубежными партнерами о намерении 
и об условиях привлечения иностранных работников. Работодатель 
может использовать иностранных работников только по профессиям 
и в субъекте (субъектах) РФ, которые указаны в разрешении на при-
влечение и использование иностранных работников. Выданное раз-
решение может быть приостановлено в отдельных случаях (например, 
если работодатель не обеспечил получение иностранным гражданином, 
привлекаемым к трудовой  деятельности, разрешения на работу). 

По общему правилу разрешение на работу для иностранного работни-
ка получает работодатель. Впоследствии работодатель обязан передать 
на подпись разрешение на работу тому работнику, на имя которого 
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оно оформлено, до начала его трудовой  деятельности на территории 
РФ. Вместе с тем нормативные правовые акты устанавливают некото-
рые отличия в процедуре выдачи разрешений  на работу иностранцам, 
которые могут пребывать на территории РФ без оформления визы. 
Работодатели, заключившие трудовой  договор с иностранным гражда-
нином, прибывшим в Россий скую Федерацию в порядке, не требую-
щем получения визы, обязаны уведомить орган миграционной  службы 
в установленном порядке.

В соответствии с Федеральным законом о правовом положении ино-
странных граждан Правительство РФ ежегодно определяет потребность 
в привлечении иностранных работников, прибывающих в РФ на основа-
нии визы, в том числе по приоритетным профессионально-квалифика-
ционным группам, с учетом политической, экономической, социальной 
и демографической ситуации, а также в целях оценки эффективности 
использования иностранной рабочей силы. Подготовка предложений 
по определению потребности в привлечении иностранных работников, 
прибывающих в РФ на основании визы, в том числе по приоритетным 
профессионально-квалификационным группам, утверждению квоты на 
выдачу иностранным гражданам, прибывающим в РФ на основании визы, 
приглашений на въезд в РФ в целях осуществления трудовой деятельно-
сти и квоты на выдачу иностранным гражданам, прибывающим в РФ на 
основании визы, разрешений на работу осуществляется уполномоченным 
Правительством РФ федеральным органом исполнительной власти.

За нарушение правил привлечения к трудовой  деятельности в РФ 
иностранных граждан и лиц без гражданства установлена администра-
тивная ответственность в виде штрафа или даже приостановления дея-
тельности лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность 
без образования юридического лица, равно как юридических лиц, их 
филиалов, представительств и т. п. (см. положения гл. 18 «Администра-
тивные правонарушения в области защиты государственной  границы 
Россий ской  Федерации и обеспечения режима пребывания иностранных 
граждан или лиц без гражданства на территории Россий ской  Федера-
ции» КоАП). При этом под привлечением к трудовой  деятельности 
в РФ иностранного гражданина или лица без гражданства понимается 
допуск в какой -либо форме к выполнению работ или оказанию услуг 
либо иное использование труда иностранного гражданина или лица 
без гражданства. 

Необходимо отметить, что ряд особенностей  трудоустрой ства ино-
странцев в РФ содержится также в международных соглашениях, участ-
ницей которых является РФ.

Трудоустрой ство граждан РФ за границей . Законом о занятости было 
впервые закреплено право граждан РФ на профессиональную деятельность 
за границей . К деятельности по трудоустрой ству за границей  относится 
посредническая деятельность, включающая в себя оказание гражданам 
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РФ услуг по содей ствию в поиске оплачиваемой  работы у иностранного 
работодателя за пределами РФ, получении разрешения на работу в ино-
странном государстве, заключении трудового договора с иностранным 
работодателем. 

Помимо Закона о занятости, правовую основу для трудоустрой ства 
за границей  составляют межгосударственные соглашения, предусматри-
вающие численность миграционных потоков, их квалификационный  
состав и иные условия. 

Порядок такого трудоустрой ства регулируется также подзаконными 
нормативными правовыми актами, посвященными в том числе и ли-
цензированию данного вида деятельности. В настоящее время дей ствует 
постановление Правительства РФ от 8 октября 2012 г. № 1022 «Об ут-
верждении Положения о лицензировании деятельности, связанной 
с оказанием услуг по трудоустройству граждан РФ за пределами терри-
тории РФ». Положение определяет порядок лицензирования деятель-
ности, связанной  с трудоустрой ством граждан РФ за ее пределами, 
осуществляемой  россий скими юридическими лицами, и перечисляет 
требования и условия, которые должны соблюдаться при осуществлении 
деятельности по трудоустрой ству за границей . Лицензирование деятель-
ности по трудоустрой ству за границей  осуществляется Федеральной  
миграционной  службой  РФ.

6.4. Понятие и правовой статус безработного
Характеристика правового статуса безработного требует в первую 

очередь определения круга лиц, относящихся к данной категории граж-
дан, их прав и обязанностей, а также гарантий соблюдения этих прав.

В соответствии со ст. 3 Закона о занятости безработными признаются 
граждане, которые:

1) трудоспособны;
2) не имеют работы и заработка (при этом в качестве заработка не 

учитываются выплаты выходного пособия и сохраняемого среднего 
заработка гражданам, уволенным в связи с ликвидацией организации 
либо прекращением деятельности индивидуальным предпринимателем, 
сокращением численности или штата);

3) зарегистрированы в органах службы занятости в целях поиска 
подходящей работы;

4) ищут работу;
5) готовы приступить к ней.
Эти пять признаков юридически и формируют понятие «безработ-

ный». Рассмотрим каждый из них.
Трудоспособность граждан определяется их возрастом и состоянием 

здоровья. С точки зрения возраста в соответствии с ч. 3 ст. 3 Закона о за-
нятости безработными не могут быть признаны граждане, не достигшие 
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16 лет, а также те, кому в соответствии с законодательством назначена 
соответствующая пенсия. Обращает на себя внимание тот факт, что ми-
нимальный возраст безработных отличается от того, в котором реально 
на рынке труда могут появляться молодые люди, поскольку законода-
тельство об образовании позволяет несовершеннолетнему обучающему-
ся, достигшему возраста 15 лет, по согласию родителей (законных пред-
ставителей), комиссии по делам несовершеннолетних и органа местного 
самоуправления в сфере образования оставить общеобразовательную 
организацию до получения основного общего образования (ч. 6 ст. 66 
Федерального закона об образовании в РФ). Что же касается состояния 
здоровья, то особый порядок признания безработным установлен для 
инвалидов, т. е. лиц, которые имеют нарушения здоровья со стойким 
расстройством функций организма, обусловленным заболеваниями, 
последствиями травм или дефектами, приводящим к ограничению жиз-
недеятельности и вызывающим необходимость их социальной защиты. 
В соответствии с абз. 4 ч. 2 ст. 3 Закона о занятости гражданин, относя-
щийся к категории инвалидов, для решения вопроса о признании его 
безработным дополнительно предъявляет индивидуальную программу 
реабилитации инвалида, выданную в установленном порядке и со-
держащую заключение о рекомендуемом характере и условиях труда.

Отсутствие работы и заработка означает, что гражданин не отно-
сится ни к одной из категорий занятых граждан. Временное отсутствие 
заработка при сохранении работы (например, при временном отсутствии 
работы в связи с нетрудоспособностью либо при временном отсутствии 
дохода у лица, занимающегося предпринимательской деятельностью) 
или осуществление такой деятельности, которая получением дохода не 
сопровождается, но законом отнесена к видам занятости (например, об-
учение в образовательных учреждениях, прохождение военной службы), 
не служат основаниями для признания гражданина безработным. В то 
же время наличие дохода от деятельности, не являющейся занятостью 
(например, от продажи имущества), или иного дохода (например, на-
следства или дохода по банковским вкладам) препятствием для при-
знания безработным не является.

Регистрация безработных в органах занятости осуществляется в со-
ответствии с правилами, утвержденными постановлением Правитель-
ства РФ от 7 сентября 2012 г. № 891 «О порядке регистрации граждан 
в целях поиска подходящей работы, регистрации безработных граждан 
и требованиях к подбору подходящей работы» (в ред. от 6 марта 2015 г.). 
Поскольку органы службы занятости обязаны по возможности пред-
ложить безработному варианты подходящей  работы, то один из первых 
этапов — регистрация в целях поиска подходящей  работы. 

Решение о признании гражданина, зарегистрированного в целях по-
иска подходящей работы, безработным принимается органами службы 
занятости по месту жительства гражданина не позднее 11 дней со дня 
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предъявления им паспорта, трудовой книжки или документов, их за-
меняющих, документов, удостоверяющих его квалификацию, справки 
о среднем заработке за последние три месяца по последнему месту работы, 
а для впервые ищущих работу (ранее не работавших), не имеющих квали-
фикации — паспорта и документа об образовании и (или) о квалификации.

Закон о занятости раскрывает понятие подходящей и неподходя-
щей работы. Подходящей считается такая работа, в том числе работа 
временного характера, которая соответствует профессиональной при-
годности работника с учетом уровня его квалификации, условиям по-
следнего места работы (за исключением оплачиваемых общественных 
работ), состоянию здоровья, транспортной доступности рабочего места 
(ст. 4). При этом максимальная удаленность подходящей  работы от ме-
ста жительства безработного определяется органами службы занятости 
с учетом развития сети общественного транспорта в данной  местности. 

Подходящей  не может считаться работа, если она связана с переменой  
места жительства без согласия гражданина; условия труда не соответству-
ют правилам и нормам по охране труда; предлагаемый  заработок ниже 
среднего заработка гражданина, исчисленного за последние три месяца 
по последнему месту работы. При этом последнее не распространяется 
на граждан, среднемесячный  заработок которых превышал величину 
прожиточного минимума трудоспособного населения, исчисленного 
в субъекте РФ в установленном порядке. В этом случае подходящей  не 
может считаться работа, если предлагаемый  заработок ниже указанного 
прожиточного минимума. 

Для некоторых граждан подходящей  будет считаться любая оплачи-
ваемая работа, включая работу временного характера и общественные 
работы, требующая или не требующая (с учетом возрастных и иных 
особенностей граждан) предварительной подготовки, отвечающая тре-
бованиям трудового законодательства. В частности, это касается лиц, 
впервые ищущих работу (ранее не работавших) и при этом не имеющих 
квалификации; уволенных более одного раза в течение одного года, 
предшествовавшего началу безработицы, за нарушение трудовой дис-
циплины или другие виновные действия; стремящихся возобновить 
трудовую деятельность после длительного (более одного года) перерыва, 
а также направленных органами службы занятости на обучение и отчис-
ленных за виновные действия; отказавшихся пройти профессиональное 
обучение или получить дополнительное профессиональное образование 
после окончания первого периода выплаты пособия по безработице и др. 

Как следует из закона, к подходящей работе относится и обществен-
ная работа, под которой понимается трудовая деятельность, имею-
щая социально полезную направленность и организуемая в качестве 
дополнительной социальной поддержки граждан, ищущих работу. 
Финансирование общественных работ производится за счет средств 
работодателей, у которых проводятся эти работы. Участие граждан 
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в общественных работах допускается только с их согласия. При на-
правлении на общественные работы учитываются состояние здоровья, 
возрастные, профессиональные и другие индивидуальные особенности 
граждан. С лицами, желающими участвовать в общественных работах, 
заключается срочный трудовой договор, который может быть расторгнут 
досрочно при устройстве на постоянную или временную работу. Право 
на участие в общественных работах имеют граждане, зарегистрирован-
ные в органах службы занятости в целях поиска подходящей работы, 
безработные граждане. Преимущественным правом на участие в обще-
ственных работах пользуются безработные граждане, не получающие 
пособия по безработице, безработные граждане, состоящие на учете 
в органах службы занятости свыше шести месяцев (ст. 24 Закона о за-
нятости). В настоящее время действует постановление Правительства 
РФ от 14 июля 1997 г. № 875 (ред. от 25 марта 2013 г.) «Об утверждении 
Положения об организации общественных работ».

При невозможности предоставления органами службы занятости 
подходящей  работы гражданам в течение 10 дней со дня их регистрации 
в целях поиска подходящей работы эти граждане признаются безработны-
ми с первого дня предъявления указанных документов. Граждане, которым 
в установленном порядке отказано в признании их безработными, имеют 
право на повторное обращение в органы службы занятости через один 
месяц со дня отказа для решения вопроса о признании их безработными.

Закон о занятости указывает также на ряд обстоятельств, препят-
ствующих приобретению гражданином статуса безработного. Так, без-
работными не могут быть признаны граждане не достигшие 16-летне-
го возраста; которым в соответствии с законодательством назначена 
соответствующая пенсия; отказавшиеся в течение 10 дней со дня их 
регистрации в целях поиска подходящей работы от двух вариантов под-
ходящей работы, включая работы временного характера, а впервые 
ищущие работу (ранее не работавшие) и при этом не имеющие квали-
фикации — в случае двух отказов от профессионального обучения или 
от предложенной оплачиваемой работы, включая работу временного 
характера (при этом гражданину не может быть предложена одна и та 
же работа (профессиональное обучение и дополнительное професси-
ональное образование по одной и той же профессии, специальности) 
дважды); не явившиеся без уважительных причин в течение 10 дней 
со дня их регистрации в целях поиска подходящей работы в органы 
службы занятости для предложения им подходящей работы, а также 
не явившиеся в срок, установленный органами службы занятости для 
регистрации их в качестве безработных; осужденные по решению суда 
к исправительным работам, а также к наказанию в виде лишения свобо-
ды; представившие документы, содержащие заведомо ложные сведения 
об отсутствии работы и заработка, а также представившие другие недо-
стоверные данные для признания их безработными.

6.4. Понятие и правовой статус безработного • 209



Необходимо отметить, что лицам, имеющим статус зарегистриро-
ванных в органах службы занятости в качестве безработных, законо-
дательство предоставляет большее число гарантий  в сфере содействия 
их занятости (например, бесплатную профессиональную подготовку, 
переподготовку и повышение квалификации по направлению органов 
службы занятости; бесплатные медицинское обслуживание и медицин-
ское освидетельствование при приеме на работу и др.). Их правовой  
статус дополняется также правом на пособие по безработице, а также 
обязанностями по соблюдению порядка регистрации и перерегистрации, 
активному содей ствию своему трудоустрой ству, информированию орга-
на государственной  службы занятости о своих дей ствиях относительно 
самостоятельного поиска работы и другие. 

Граждане, претендующие на получение статуса безработных, должны 
искать работу. Этот критерий характеризует субъективное намерение 
гражданина, однако у такого намерения есть внешние проявления. Сви-
детельством того, что гражданин ищет работу, является его явка по при-
глашению органов занятости для знакомства с предполагаемой работой. 
Именно поэтому предусмотрен отказ в регистрации в качестве безработ-
ных тем, кто отказался в течение 10 дней со дня регистрации в органах 
занятости в целях поиска работы от двух вариантов подходящей работы. 

Наконец, гражданин должен быть готов приступить к работе. Это 
означает, что в момент регистрации не должно быть препятствий к тому, 
чтобы гражданин смог начать работу, как только она будет найдена. 
Если же такие препятствия есть и они неустранимы, то признание без-
работным невозможно. Например, исключает регистрацию в качестве 
безработного осуждение по решению суда к исправительным работам 
или к лишению свободы.

Характеристика правового статуса безработного будет неполной, если 
не отметить ряд законодательно установленных обязанностей. Обязан-
ности безработного касаются, как правило, процедурных моментов. 
К их числу относятся обязанность предоставлять необходимые доку-
менты; соблюдать достоверность сведений и подлинность документов; 
соблюдение установленных сроков явки в органы службы занятости; 
содействовать своему трудоустройству; являться на переговоры с рабо-
тодателем по направлению органов службы занятости и др.

6.5. Социальные гарантии в сфере занятости населения
Предоставляемые безработным гарантии по своему характеру могут 

быть двух видов: направленные на предоставление работы и направ-
ленные на предоставление средств, необходимых для существования 
безработного. К гарантиям первого вида, помимо содействия в трудоу-
стройстве, включая организацию общественных работ, относится право 
граждан на консультацию, профессиональную ориентацию, професси-
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ональное обучение и дополнительное профессиональное образование 
безработных. Второй вид гарантий составляют, в частности, выплата 
пособия по безработице, стипендии в период прохождения професси-
онального обучения и получения дополнительного профессионального 
образования по направлению органов службы занятости.

Профессиональное обучение и дополнительное профессиональное обра-
зование безработных по направлению органов службы занятости. В соответ-
ствии со ст. 9 Закона о занятости граждане имеют право на бесплатную 
консультацию, бесплатное получение информации и услуг, которые 
связаны с профессиональной ориентацией, в органах службы занято-
сти в целях выбора сферы деятельности (профессии), трудоустройства, 
возможности прохождения профессионального обучения и получения 
дополнительного профессионального образования. Органы службы за-
нятости обеспечивают возможность получения гражданами указанных 
услуг в электронной форме. Безработные граждане имеют также право 
на бесплатное получение услуг по содействию в переезде и переселении 
в другую местность для трудоустройства, психологической поддержке, 
профессиональному обучению и дополнительному профессиональному 
образованию по направлению органов службы занятости.

Профессиональное обучение и дополнительное профессиональное 
образование безработных граждан могут осуществляться по направле-
нию органов службы занятости, если:

• гражданин не имеет квалификации;
• невозможно подобрать подходящую работу из-за отсутствия 

у гражданина необходимой квалификации;
• необходимо изменить профессию (род занятий) в связи с отсут-

ствием работы, отвечающей имеющейся у гражданина квалифи-
кации;

• гражданином утрачена способность к выполнению работы по 
имеющейся квалификации.

При направлении органами службы занятости безработных граж-
дан, женщин в период отпуска по уходу за ребенком до достижения 
им возраста трех лет и незанятых граждан, которым в соответствии 
с законодательством РФ назначена страховая пенсия по старости и ко-
торые стремятся возобновить трудовую деятельность, для прохожде-
ния профессионального обучения или получения дополнительного 
профессионального образования в другую местность им оказывается 
финансовая поддержка.

Право в приоритетном порядке пройти профессиональное обучение 
и получить дополнительное профессиональное образование имеют 
признанные в установленном порядке безработными:

• инвалиды;
• родители, усыновители, опекуны (попечители), воспитывающие 

детей-инвалидов;
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• граждане по истечении шестимесячного периода безработицы;
• граждане, уволенные с военной службы;
• жены (мужья) военнослужащих и граждан, уволенных с военной 

службы;
• выпускники общеобразовательных организаций;
• граждане, впервые ищущие работу (ранее не работавшие) и при 

этом не имеющие квалификации;
• граждане, прошедшие военную службу по призыву, в течение трех 

лет после увольнения с военной службы.
Профессиональная подготовка, переподготовка и повышение ква-

лификации безработных граждан осуществляются в образовательных 
учреждениях в соответствии с заключаемыми органами службы заня-
тости договорами. 

Одной  из обязанностей  работодателей  является оказание помощи 
в прохождении профессионального обучения, прохождении дополни-
тельного профессионального образования. 

В период прохождения профессионального обучения и прохождении 
дополнительного профессионального образования по направлению 
органов службы занятости выплачивается стипендия, размеры которой  
устанавливаются на основании ст. 29 Закона о занятости. 

Порядок прохождения профессионального обучения и прохождения 
дополнительного профессионального образования граждан конкрети-
зируется в подзаконных нормативных правовых актах. 

Пособие по безработице. Важнейшей гарантией лицам, потерявшим 
работу, является пособие по безработице, которое зачастую становится 
единственным источником средств к существованию.

При исчислении размеров пособия по безработице существенное 
значение имеет его минимальная и максимальная величина. Согласно 
постановлению Правительства РФ от 17 декабря 2014 г. № 1382 «О раз-
мерах минимальной и максимальной величин пособия по безработице 
на 2015 г.», минимальная величина пособия по безработице устанавли-
вается в размере 850 руб., а максимальная — в размере 4900 руб. Ана-
логичные постановления принимаются ежегодно, однако указанный 
размер пособия держится на одном уровне с 2009 г.

Различают два порядка исчисления размера пособия по безработи-
це. Первый порядок — исчисление пособия в процентном отношении 
к утраченному заработку. Применяется в отношении уволенных граждан 
в зависимости от продолжительности пребывания в статусе безработно-
го. Второй порядок применяется во всех иных случаях и предполагает, 
что пособие по безработице устанавливается в размере минимальной 
величины пособия по безработице (гражданам, впервые ищущим работу 
(ранее не работавшим); стремящимся возобновить трудовую деятель-
ность после длительного (более одного года) перерыва; уволенным за 
нарушение трудовой дисциплины и в других случаях). Условия и сроки 
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выплаты пособия по безработицы устанавливаются в ст. 31, 32 Закона 
о занятости. 

Выплата пособия по безработице может быть прекращена, приоста-
новлена, его размер может быть сокращен органами службы занятости. 
При этом период, на который приостанавливается выплата пособия, 
засчитывается в общий период выплаты пособия по безработице. Вы-
плата пособия по безработице прекращается при переходе гражданина 
в категорию занятых; прохождении профессионального обучения или 
получении дополнительного профессионального образования по на-
правлению органов службы занятости с выплатой стипендии; переезде 
или переселении безработного в другую местность; назначении пенсии 
и в других случаях. Выплата пособия может быть прекращена, приоста-
новлена или его размер может быть сокращен, в частности, в качестве 
средства воздействия при несоблюдении установленной процедуры 
получения пособия и в других случаях. Правила прекращения, приоста-
новки выплаты пособия по безработице и снижения его размера устанав-
ливаются Законом о занятости и конкретизируются уполномоченным 
Правительством РФ федеральным органом исполнительной власти.

В некоторые периоды выплата пособия по безработице не производит-
ся. К таким периодам относится отпуск по беременности и родам; выезд 
безработного из места постоянного проживания в связи с обучением 
в профессиональных образовательных организациях, образовательных 
организациях высшего образования и организациях дополнительного 
профессионального образования по очно-заочной или заочной форме; 
призыв безработного на военные сборы, привлечение к мероприятиям, 
связанным с подготовкой к военной службе, с исполнением государ-
ственных обязанностей. Указанные периоды не засчитываются в общий 
период выплаты пособия по безработице и продлевают его.

Безработным гражданам, утратившим право на пособие по безрабо-
тице в связи с истечением установленного периода его выплаты, а также 
гражданам в период профессионального обучения и получения допол-
нительного профессионального образования по направлению органов 
службы занятости органами службы занятости может оказываться матери-
альная помощь. Правила ее оказания и условия выплаты устанавливаются 
уполномоченным Правительством РФ федеральным органом исполни-
тельной власти. Граждане также могут заключать со страховыми орга-
низациями договор добровольного страхования на случай потери работы.

Контрольные вопросы
1. Что такое рынок труда? Что выступает его объектом?
2. Определите роль Российского государства в обеспечении занятости 

и охарактеризуйте основные направления политики РФ в сфере за-
нятости населения.
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3. Назовите иных субъектов — участников политики занятости и опре-
делите их роль в этом процессе.

4. Дайте определение понятию занятости.
5. Перечислите основные права граждан в сфере занятости населения.
6. Дайте понятие трудоустройства. Какие есть особенности при трудо-

устройстве отдельных категорий граждан?
7. Кто является безработным? Охарактеризуйте его правовой статус.
8. Какие социальные гарантии предоставляются безработным граж-

данам?
9. В каких случаях предоставляется пособие по безработице? Каковы 

условия его предоставления, размеры и сроки выплаты? В каких 
случаях возможно прекращение, приостановление выплаты пособия 
по безработице или сокращение его размера?
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Глава 7. 
ТРУДОВОЙ ДОГОВОР

Понятие и значение трудового договора. Содержание трудового договора. 
Общий порядок заключения трудового договора. Отдельные виды трудового 

договора. Изменение трудового договора. Правовое регулирование прекращения 
трудового договора. Выходные пособия. Выдача трудовой книжки и копий 

документов, связанных с работой при прекращении трудового договора.

7.1. Понятие и значение трудового договора

В соответствии с Конституцией РФ (ст. 37) и исходя из общепри-
знанных принципов и норм международного права в РФ признается 
прежде всего основной принцип о свободе труда, включая право на 
труд, который каждый свободно выбирает или на который соглашается, 
право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род дея-
тельности и профессию (ч. 1 ст. 2 ТК). Данный принцип свободы труда 
и права на свободный труд в сочетании с другими общепризнанными 
принципами о запрещении принудительного труда и дискримина-
ции, дополняясь гарантиями, воплощаются в нормах ТК, включая его 
разд. III, посвященный трудовому договору. Принцип свободы труда 
и свободы трудового договора предоставляет наибольшую степень 
самоопределения сторонам трудового договора (работнику и работо-
дателю). В условиях рынка труда они свободны в выборе друг друга, 
свободны в заключении договора и свободны в определении условий, 
по которым принимают соглашения. Работник и работодатель заклю-
чают, изменяют и прекращают трудовой договор, что свидетельствует 
о договорном характере труда в РФ.

Роль трудового договора многогранна, он является центральным 
институтом трудового права, его нормы включаются в иные институты, 
выражаются во многих разделах и главах ТК, других законах, иных 
нормативных правовых актах.

Можно выделить социальную и экономическую роль трудового 
договора, его юридическое значение. В условиях рынка труда свобода 
труда позволяет каждому гражданину (физическому лицу) реализовать 



право на труд на основе трудового договора при свободном добро-
вольном выборе места и рода работы. Трудовой договор выступает 
основной формой реализации свободы труда, включая право на труд 
для каждого, кто желает трудиться, зарабатывая на жизнь своим трудом. 
В этом проявляется социальная роль трудового договора. Вместе с тем 
трудовой договор является той юридической формой, которая в мак-
симальной мере предоставляет возможность работодателю свободно 
осуществлять подбор на рынке труда необходимых ему работников 
с учетом его собственных интересов и потребностей. Таким образом, 
трудовой договор выполняет свою экономическую роль.

Функциональная роль трудового договора в механизме правового 
регулирования трудовых отношений и юридическое значение трудово-
го договора особенно проявляются в соотношении трудового договора 
и трудового правоотношения. Как юридический акт — основание 
возникновения трудового правоотношения — трудовой договор по-
рождает трудовое правоотношение, позволяя его сторонам (работнику 
и работодателю) достичь соглашения по условиям договора, т. е. по 
его содержанию, индивидуализировать и конкретизировать обяза-
тельные условия, возможно, оговорить и дополнительные условия, 
которые вырабатываются сторонами при заключении договора. Итак, 
трудовой договор выступает основанием возникновения трудовых 
правоотношений. 

Трудовой договор является также основанием существования 
и развития трудового правоотношения. Изменение сторонами усло-
вий трудового договора, в том числе переводы на другую работу или 
перемещения, влечет за собой изменение трудового правоотношения, 
а прекращение трудового договора разрывает юридическую связь его 
сторон, т. е. ведет к прекращению трудового правоотношения.

Трудовой договор, являясь одним из важнейших институтов, ко-
торый занимает центральное место в системе российского трудового 
права, объединяет правовые нормы, регулирующие порядок заключе-
ния, изменения и прекращения данного договора, т. е. прием, переводы 
и увольнения работников.

Легальное определение понятия трудового договора приведено 
в ст. 56 ТК. Согласно данному определению, трудовой договор — 
это соглашение между работодателем и работником, в соответствии 
с которым работодатель обязуется предоставить работнику работу 
по обусловленной трудовой функции в интересах, под управлением 
и контролем обеспечить условия труда, предусмотренные ТК, законами 
и иными нормативными правовыми актами, коллективным договором, 
соглашениями, локальными нормативными актами, содержащими 
нормы трудового права, своевременно и в полном размере выплачивать 
заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определен-
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ную этим соглашением трудовую функцию, соблюдать действующие 
в организации правила внутреннего трудового распорядка.

Сторонами трудового договора являются работодатель и работник.
Таким образом, трудовой договор — это соглашение между работ-

ником и работодателем как сторонами данного договора, на основании 
которого, вступая в трудовое правоотношение, они становятся его 
участниками.

Из определения, приведенного в ст. 56 ТК, следует, что трудовой 
договор (соглашение) основан на свободе труда, его стороны свободны 
в выборе друг друга, а соглашение, свободно достигаемое сторонами, 
предполагает их добровольное волеизъявление. Заключая трудовой 
договор, его стороны договариваются о месте работы. Структурное 
подразделение (филиал, представительство, иное обособленное струк-
турное подразделение организации) обязательно обусловливается 
постольку, поскольку это установлено законом. Иные подразделения 
(отдел, цех, участок и т. д.) и (или) рабочее место могут оговариваться 
как дополнительное условие. Стороны договариваются также о том, 
какую трудовую функцию будет лично выполнять работник, каковы 
условия его оплаты труда и др. При этом работник обязуется выполнять 
обусловленную договором трудовую функцию в интересах работода-
теля, под его управлением и контролем с подчинением внутреннему 
распорядку, т. е. он должен соблюдать трудовую дисциплину, правила 
внутреннего трудового распорядка, установленный режим рабочего 
времени, выполнять установленные нормы труда (нормы выработки, 
нормированные задания и др.), не совершать дисциплинарных про-
ступков (нарушений трудовой дисциплины). Подчинение работника 
внутреннему трудовому распорядку — отличительная черта (признак) 
трудового договора. При этом подчинение касается не личности работ-
ника, а способа выполнения им работы.

К отличительным признакам трудового договора относится и лич-
ный характер выполнения работником его работы именно по обусловлен-
ной трудовой функции. Работник не вправе поручать работу по своей 
трудовой функции какому-либо иному лицу. Трудовое законодатель-
ство охраняет жизнь и здоровье работника, защищает его трудовые 
права и его достоинство.

Указанные отличительные признаки трудового договора позволя-
ют разграничить данный договор и гражданско-правовые договоры, 
связанные с трудовой деятельностью (подряд, поручение, возмездное 
оказание услуг и т. д.), содержанием которых является выполнение 
конкретного (заранее обусловленного) задания (представление ре-
зультата труда, оказание услуги). При выполнении задания по граж-
данско-правовому договору (например, подряда) труд служит лишь 
способом выполнения взятых обязательств, поскольку подрядчик не 
подчиняется внутреннему трудовому распорядку, он сам распределяет 
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свое время, когда ему работать, когда отдыхать, он не связан опреде-
ленными нормами труда, не получает определенную заработную плату 
в установленные дни и часы и др. На основе гражданско-правовых 
договоров возникают не трудовые, а гражданско-правовые отношения.

Эти отличия имеют важное практическое значение. Если гражданин 
выполняет работу по гражданско-правовому договору, то время этой 
работы не засчитывается ему в стаж работы по специальности и не вно-
сится в трудовую книжку, ему не предоставляется ежегодный отпуск, 
не устанавливаются иные условия труда и льготы, как работникам. На 
него не распространяется трудовое законодательство, коллективный 
договор, он не вправе обращаться в комиссию по трудовым спорам 
за разрешением индивидуального трудового спора или участвовать 
в забастовке и др.

7.2. Содержание трудового договора
Содержанием трудового договора являются его условия, подраз-

деляемые на обязательные (необходимые), по которым соглашение 
сторон должно быть непременно достигнуто, и дополнительные (фа-
культативные) условия, которые могут иметь место, если стороны 
придут об этом к соглашению. Условия вырабатываются сторонами 
в процессе переговоров, их также именуют непосредственными ус-
ловиями, в отличие от так называемых производных, установленных 
трудовым законодательством (об охране труда, дисциплинарной и ма-
териальной ответственности, порядке рассмотрения трудовых споров, 
продолжительности рабочего времени, ежегодного отпуска и др.). Эти 
производные условия в силу закона и обязанностей, принятых сторо-
нами по трудовому договору, обязательны для выполнения сторонами, 
о них стороны не договариваются.

Содержанием трудового договора являются все его условия в сово-
купности. Такой подход получил свое легальное закрепление в ст. 57 
ТК. Часть 1 указанной статьи ТК охватывает данные сторон (фамилия, 
имя, отчество работника и работодателя), а также сведения о доку-
ментах, удостоверяющих личность работника и работодателя, если 
работодатель — организация (юридическое лицо), то указываются 
сведения о представителе работодателя, подписавшем трудовой до-
говор, и основание, подтверждающее его полномочия. Кроме того, 
указываются место и дата заключения трудового договора.

Обязательными признаются условия, необходимые в достижении 
соглашения, без которых трудовой договор невозможен и трудовое пра-
воотношение не возникает. К обязательным относят условия о месте 
работы, трудовой функции, дате начала работы, об оплате труда и др.

Вместе с тем в ряде случаев перечень обязательных условий может 
расширяться. Так, если стороны оговаривают срок действия договора, 
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то данное условие включается в число обязательных с уточнением 
срока его действия и обстоятельств (причины), послуживших осно-
ванием для заключения срочного трудового договора в соответствии 
с ТК или иным федеральным законом. Следует обратить внимание на 
обязательные условия трудового договора (занимают ч. II ст. 57 ТК).

Под местом работы понимается работодатель, с которым работ-
ник заключает трудовой договор, и территориальное расположение, 
местность, где находится работодатель и будет трудиться работник. 
Если работник принимается для работы в филиале, представительстве 
или ином обособленном структурном подразделении организации, 
расположенном в другой местности, то место работы определяется 
с указанием обособленного структурного подразделения и его местона-
хождения. В остальных случаях структурное подразделение включается 
в трудовой договор, если стороны договорились об этом, т. е. данное 
условие ныне утратило, как было ранее установлено, обязательный 
характер и перешло в разряд дополнительных условий.

Причем понятие «место работы» следует отличать от понятия «ра-
бочее место», поскольку с этим связаны определенные правомочия 
работодателя по изменению условий труда. Имеется в виду возмож-
ность перевода работника на другое место работы или его перемещение 
на другое рабочее место.

Обязательное условие о трудовой функции нередко оценивается 
как «сердцевина» содержания трудового договора. В ст. 57 ТК тру-
довая функция определяется как «работа по должности в соответ-
ствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием 
квалификации; конкретный вид поручаемой работнику работы». При 
этом установлено следующее правило: если с выполнением работ по 
определенным должностям, специальностям или профессиям связано 
в соответствии с ТК, иными федеральными законами предоставление 
компенсаций и льгот либо наличие ограничений, то наименование этих 
должностей, специальностей или профессий и квалификационные 
требования к ним должны соответствовать наименованиям и требова-
ниям, указанным в квалификационных справочниках, утверждаемых 
в порядке, устанавливаемом Правительством РФ, или соответствую-
щим должностям профессиональных стандартов.

Трудовую функцию рабочий выполняет по имеющейся у него про-
фессии (специальности) и квалификации, а руководитель, специ-
алист, иной служащий — по должности, рассчитанной на выполнение 
работы (должностных (трудовых) обязанностей) лицом, имеющим 
соответствующую специальность и квалификацию, т. е. обладающим 
необходимой профессиональной подготовкой.

Профессия обычно рассматривается как род трудовой деятельности 
работника, обладающего совокупностью знаний и практических на-
выков, полученных специальной подготовкой или опытом работы. 
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Специальность — более узкое понятие в пределах профессии, специ-
альность можно охарактеризовать как совокупность углубленных зна-
ний и практических навыков, полученных специальной подготовкой 
и опытом работы, необходимых для выполнения определенных трудо-
вых функций. Разграничение работников одной профессии и специ-
альности осуществляется через их квалификацию. Под квалификацией 
понимается степень и вид профессиональной обученности, т. е. уровень 
подготовки, опыта, знаний по данной специальности, определяе-
мый для рабочих разрядом работ, а для руководителей, специалистов 
и иных служащих — специальным образованием, стажем работы по 
специальности1.

В ТК в ст. 195.1 (введена 3 декабря 2012 г.) приведено понятие квали-
фикации работника и профессионального стандарта. Квалификация ра-
ботника — уровень знаний, умений, профессиональных навыков и опыта 
работы работника. Профессиональный стандарт определен как харак-
теристика квалификации, необходимой работнику для осуществления 
определенного вида профессиональной деятельности. Правительством 
РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регули-
рованию социально-трудовых отношений устанавливается Порядок 
разработки, утверждения и применения профессиональных стандартов2, 
а также Порядок установления тождественности наименований долж-
ностей, профессий и специальностей, содержащихся в Едином тарифно-
квалификационном справочнике (ЕТКС) работ и профессий рабочих 
либо ЕКС должностей руководителей, специалистов и служащих, наи-
менованиям должностей, профессий и специальностей, содержащихся 
в профессиональных стандартах (ч. 2 ст. 195.1 ТК).

Должность определяет компетенцию и место работника, относится 
ли он к категории руководителей, специалистов либо иных работников 
(технических исполнителей), а также его обязанности и ответствен-
ность.

Должностной признак положен в основу квалификационных спра-
вочников, в которых по соответствующей должности определяются 
должностные обязанности и требования к квалификации работника. 
В различных отраслях экономики и видах деятельности приняты ква-
лификационные справочники, содержащие указанные характеристики 
должностей.

Должностные характеристики массовых должностей, общих для 
всех отраслей экономики, видов деятельности и ныне широко ис-

1 Дмитриева И. К. Трудовой договор научно-педагогических работников. М., 1990. 
С. 40.

2 См.: Постановление Правительства РФ от 22 января 2013 г. № 23 (ред. от 23 сен-
тября 2014 г.) «О Правилах разработки, утверждения и применения профессиональных 
стандартов».
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пользуются на практике. Они установлены в Квалификационном 
справочнике должностей руководителей, специалистов и других слу-
жащих, утвержденном Постановлением Минтруда России от 21 августа 
1998 г. № 371 (в ред. от 12 февраля 2014 г.). Наименование должностей 
и должностные характеристики данного справочника установлены в со-
ответствии с Общероссийским классификатором профессий рабочих, 
должностей служащих и тарифных разрядов ОК-016-94 (ОКПДТР), 
принятым 26 декабря 1994 г. и введенным в действие с 1 января 1996 г. 
(в ред. от 19 июня 2012 г.).

На основе указанных характеристик данного справочника могут 
разрабатываться должностные инструкции для конкретных работ-
ников.

Наименование должности определяется в соответствии со штат-
ным расписанием, утверждаемым приказом работодателя и пересма-
триваемым им в силу объективных факторов, также путем издания 
приказа. Штатное расписание должно соответствовать структуре, 
отражать состав и численность работников, фонд заработной платы. 
Согласно постановлению Госкомстата России от 5 января 2004 г., 
штатное расписание составляется по установленной форме и вклю-
чает как должности, так и соответствующие им должностные оклады 
и надбавки (доплаты), предусматриваемые по структурным подраз-
делениям (отделам, секторам, участкам, цехам и др.) и в целом по 
составу работающих с указанием месячного фонда заработной платы 
и др. И хотя с 1 января 2013 г. формы первичных учетных документов, 
к которым отнесено штатное расписание, не являются обязательными 
к применению (в связи с принятием Федерального закона от 6 декабря 
2011 г. № 402-ФЗ «О бухгалтерском учете» (ред. от 4 ноября 2014 г.))1, 
указанные формы имеют значение в организации труда работников 
и вполне могут использоваться работодателями. 

Утверждая штатное расписание, работодатель исходит из необ-
ходимых ему численности и профессионально-квалификационного 
состава работников, способных выполнять работу по установленным 
должностям и профессиям (специальностям).

В ТК ныне установлен наряду с трудовой функцией, но никак не 
определен «конкретный вид поручаемой работы», который должен 
быть связан с трудовой функцией, определением ее содержания как 
работы по должности в соответствии со штатным расписанием, про-
фессии, специальности с указанием квалификации. В этом случае 
учитывается необходимый уровень профессиональной подготовлен-
ности лица (квалификация работника) для выполнения указанного 
конкретного вида поручаемой работы, который, как и все другие виды 
работ, отличается той или иной сложностью (квалификация работы), 

1 См.: Информация Минфина России № ПЗ-10/2012.
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за исключением простых работ, не имеющих сложности, не требующих 
для своего выполнения квалифицированных работников. При этом 
следует учитывать зависимость оплаты труда от сложности выполняе-
мой работы и квалификации работника, профессии (специальности), 
что характеризует трудовую функцию.

К основным правам работника относится его право на своевре-
менную выплату заработной платы в полном объеме в соответствии 
со своей квалификацией, сложностью труда, количеством и каче-
ством выполненной работы (абз. 4 ч. 1 ст. 21 ТК). Принцип оплаты по 
труду (ст. 132 ТК) означает учет таких критериев, как квалификация 
работника, сложность выполняемой работы, количество и качество 
затраченного труда и запрещение дискриминации. На это должно 
быть направлено и выполнение работодателем его обязанности — 
обеспечивать работникам равную оплату за труд равной ценности 
(ч. 2 ст. 22 ТК).

В юридической литературе обоснованно предлагается «конкретный 
вид поручаемой работы» предусматривать применительно к трудовой 
функции, когда он имеет специфику, на которую хочет обратить вни-
мание работодатель по сравнению с другими видами работ, или когда 
выполнение такой работы выходит за пределы работ, охватываемых 
должностью, профессией или специальностью1.

Во всех случаях «конкретный вид поручаемой работы» должен быть 
уточнен при заключении трудового договора, в том числе при неква-
лифицированном труде.

К обязательным условиям трудового договора относится условие 
о дате начала работы. На практике часто возникают случаи, когда налицо 
разрыв по времени между датой заключения трудового договора и на-
чалом фактического исполнения трудовых обязанностей. Если имеется 
договоренность о начале работы позднее даты заключения договора, 
то все правовые последствия, связанные с возникновением трудового 
правоотношения, определяются со дня начала работы. Этот день указы-
вается не только в договоре, но и в приказе (распоряжении), которым 
оформляется прием на работу. Однако если лицо не приступает к работе 
в обусловленное время, то трудовое правоотношение не возникает.

Это важное положение воспринято законом, в ст. 61 ТК закрепля-
ется порядок вступления трудового договора в силу. Он вступает в силу 
со дня его подписания работником и работодателем, если иное не 
предусмотрено ТК, федеральными законами, другими нормативными 
правовыми актами РФ или трудовым договором, либо со дня факти-
ческого допущения работника к работе с ведома или по поручению 
работодателя или уполномоченного на это представителя. 

1 Комментарий к Трудовому кодексу РФ / отв. ред. Ю. П. Орловский. М., 2007. 
С. 60–61 (автор главы — Ю. П. Орловский).
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Работник обязан приступить к исполнению своих обязанностей со 
дня, определенного трудовым договором, который является днем нача-
ла работы. При отсутствии указания такого срока в договоре работник 
должен приступить к работе на следующий день после вступления до-
говора в силу, который и будет днем начала его работы. Если работник 
не приступил к работе в день начала работы, то работодатель имеет 
право аннулировать трудовой договор, т. е. такой договор считается 
незаключенным. Это не лишает работника права на получение обеспе-
чения по обязательному социальному страхованию при наступлении 
страхового случая в период со дня заключения трудового договора до 
дня его аннулирования.

К обязательным отнесены условия оплаты труда, в том числе раз-
мер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, 
доплаты, надбавки и поощрительные выплаты. Эти условия оплаты 
труда закрепляются в трудовом договоре, в котором не просто указы-
вается фиксированный размер должностного оклада или тарифной 
ставки. Заработная плата работнику, согласно ст. 135 ТК, определяется 
соглашением сторон при заключении трудового договора и в соответ-
ствии с действующими у работодателя системами оплаты труда. Эти 
системы также устанавливаются договорным способом — коллектив-
ными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами 
с учетом мнения представительного органа работников (как правило, 
профсоюза) и в соответствии с трудовым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового 
права. Системы оплаты труда включают размеры тарифных ставок, 
окладов, доплат и надбавок компенсационного и стимулирующего 
характера, системы премирования. При заключении трудового догово-
ра соглашением сторон (ч. 2 ст. 57 ТК) определяются условия оплаты 
труда, в том числе конкретный размер тарифной ставки или оклада 
(должностного оклада), в соответствии с профессией (специально-
стью), должностью и квалификацией работника. Они указываются 
в его трудовом договоре, в который также вносятся доплаты, надбав-
ки и другое в зависимости от конкретных условий труда работника 
и действующих у работодателя систем оплаты труда.

Перечень обязательных условий, как было отмечено, может быть 
расширен за счет включения гарантий и компенсаций за работу с вред-
ными и (или) опасными условиями труда, если у работника его работа 
связана с ними либо режим труда и отдыха не соответствует общеуста-
новленному в пределах внутреннего трудового распорядка и требуется 
включить данное условие (например, у совместителей, работников 
с неполным рабочим временем и др.); если стороны договора обу-
словили его срок, то к обязательным условиям должен быть отнесен 
срок действия трудового договора. В договоре он указывается, а также 
непременно уточняется обстоятельство (причина), послужившее осно-
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ванием для заключения срочного трудового договора в соответствии 
с ТК или иным федеральным законом.

К обязательным условиям также относятся условия труда на рабо-
чем месте и условие об обязательном социальном страховании работ-
ника в соответствии с ТК и иными федеральными законами.

В отличие от указанных, к дополнительным (факультативным) 
условиям трудового договора относятся те, без которых трудовой 
договор может быть заключен, например испытание при приеме на 
работу, направление работника на повышение квалификации. К до-
полнительным условиям может быть отнесена обязанность работника 
отработать после обучения не менее установленного договором срока, 
если обучение проводилось за счет средств работодателя.

Условие о неразглашении работником охраняемой законом тайны 
(государственной, служебной, коммерческой и иной) может быть пред-
усмотрено путем соглашения в трудовом договоре, но только с таким 
работником, которому по роду работы станут известными сведения, 
составляющие охраняемую законом тайну. Если работник не связан 
по своей трудовой функции с такими сведениями, то нет оснований 
включать в трудовой договор указанное условие. При включении такого 
условия в трудовой договор в силу обоснованности и достигнутого со-
глашения указываются точные сведения, которые могут быть известны 
и доверяются работнику при том, что содержат государственную1, 
служебную, коммерческую2 или иную3 охраняемую законом тайну.

К числу возможных дополнительных условий отнесено указание 
на структурное подразделение (цех, отдел, участок и др.). Своим со-
глашением, как известно, стороны могут уточнить место работы путем 

1 Закон РФ «О государственной тайне» от 21 июля 1993 г. (ред. от 21 декабря 
2013 г.); Указ Президента РФ от 30 ноября 1995 г. (ред. от 3 октября 2014 г.) «Об ут-
верждении перечня сведений, отнесенных к государственной тайне»; постановление 
Правительства РФ от 6 февраля 2010 г. (ред. от 1 ноября 2012 г.), утвердившее Ин-
струкцию о порядке допуска должностных лиц и граждан РФ к государственной тайне.

2 Понятие и правовые средства защиты коммерческой тайны установлены в Феде-
ральном законе от 29 июля 2004 г. № 98-ФЗ (ред. от 12 марта 2014 г.) «О коммерческой 
тайне».

3 В ТК нет определения иной охраняемой законом тайной. Очевидно, к ней мо-
гут быть отнесены сведения, связанные с профессиональной деятельностью, доступ к 
которым ограничен федеральными законами. В качестве примера может служить Фе-
деральный закон от 21 ноября 2011 г. № 323-ФЗ «Об основах охраны здоровья граждан 
в РФ» (ред. от 13 июля 2015 г.), согласно ст. 13 которого врачебной тайной призна-
ются сведения о факте обращения гражданина за оказанием медицинской помощи, 
состоянии его здоровья и диагнозе, иные сведения, полученные при его медицинском 
обследовании и лечении. Наравне с медицинскими и фармацевтическими работни-
ками за разглашение врачебной тайны и причиненный гражданину ущерб несут от-
ветственность лица, которым в установленном законом порядке переданы сведения, 
составляющие врачебную тайну.
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указания на структурное подразделение и его местонахождение и (или) 
уточнить рабочее место.

К дополнительным условиям трудового договора относятся также 
виды и условия дополнительного страхования, улучшение социально-
бытовых условий работника и членов его семьи. Права и обязанности 
работника и работодателя, установленные трудовым законодательством 
и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права, могут быть лишь уточнены в трудовом договоре при-
менительно к условиям работы данного работника.

В трудовом договоре могут иметь место и иные дополнительные 
условия, но во всех случаях условия трудового договора не могут ухуд-
шать положение работника по сравнению с установленным трудовым 
законодательством и иными нормативными правовыми актами, со-
держащими нормы трудового права, коллективным договором, согла-
шениями, локальными нормативными актами (ч. 4 ст. 57 ТК). Если 
такие условия включены в трудовой договор, то, согласно ч. 2 ст. 9 ТК, 
они не подлежат применению.

В настоящее время получил разрешение вопрос о трудовом до-
говоре, если он не содержит каких-либо сведений или условий, в том 
числе обязательных, которые должны быть закреплены в трудовом 
договоре. Такой трудовой договор не может быть признан незаклю-
ченным или расторгнутым, поскольку для этого нет оснований. В этих 
случаях трудовой договор должен быть дополнен недостающими све-
дениями непосредственно в тексте договора. Недостающие условия 
определяются приложением к трудовому договору либо отдельным 
соглашением сторон, заключаемым в письменной форме, которые 
являются неотъемлемой частью трудового договора (ч. 3 ст. 57 ТК).

Наряду с названными обязательными и дополнительными усло-
виями трудового договора выделяются, как известно, условия, уста-
новленные трудовым законодательством, которые не вырабатываются 
договаривающимися сторонами, поскольку предусмотрены в тру-
довом законодательстве, иных нормативных правовых актах, как, 
например, 40-часовая рабочая неделя или ежегодный оплачиваемый 
отпуск продолжительностью не менее 28 календарных рабочих дней 
и др. В силу заключения трудового договора его стороны принимают 
к выполнению указанные условия, поскольку своим соглашением они 
не могут ни исключить, ни ограничить, ни снизить их уровень. Ина-
че подобные условия, связанные, например, с увеличением рабочей 
недели (более 40 часов в неделю) или уменьшением числа дней отпу-
ска (менее 28 календарных дней), рассматриваются как ухудшающие 
положение работника по сравнению с установленным трудовым за-
конодательством, которые, как известно, не подлежат применению. 
С учетом этого в последней части ст. 57 ТК предусмотрено, что права 
и обязанности работника и работодателя, установленные трудовым за-
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конодательством и нормативными правовыми актами, содержащими 
нормы трудового права, локальными нормативными актами, а также их 
права и обязанности, вытекающие из условий коллективного договора 
и соглашения, могут включаться в трудовой договор по соглашению 
сторон трудового договора. Невключение в трудовой договор каких-
либо из указанных прав и (или) обязанностей работника и работода-
теля не может рассматриваться как отказ от реализации этих прав или 
исполнения этих обязанностей. Другое дело, что трудовой договор 
позволяет индивидуализировать и конкретизировать условия труда, 
определяемые сторонами, например повышать их уровень, устанав-
ливать дополнительные льготы работнику высокой квалификации или 
редкой специальности, выполняющему работу особой сложности и др.

7.3. Общий порядок заключения трудового договора
Большое значение в законодательстве и на практике придается 

вопросам общего порядка заключения трудового договора. Заклю-
чение трудового договора осуществляется путем непосредственных 
переговоров и достижения соглашения работника и работодателя по 
всем обязательным условиям, а возможно, и дополнительным усло-
виям данного договора, который оформляется непременно в пись-
менной форме. Трудовой договор составляется в двух экземплярах 
(если законом или нормативным актом не предусмотрено большее 
количество экземпляров), каждый подписывается сторонами, один из 
подписанных договоров хранится у работодателя, другой передается 
работнику, который подтверждает это своей подписью на экземпляре, 
хранящемся у работодателя.

Прием на работу на основании заключенного трудового договора 
оформляется приказом (распоряжением) работодателя. Данный приказ 
должен соответствовать условиям заключенного трудового договора. 
Он объявляется работнику под роспись в трехдневный срок со дня 
фактического начала работы. В отличие от трудового договора — юри-
дического акта, порождающего трудовое правоотношение, приказ 
является только актом оформления (последующей документацией) 
после заключения этого договора. Указанный приказ служит осно-
ванием для включения работника в списки (состав) работающих, для 
внесения записи в его трудовую книжку, начисления ему заработной 
платы с учетом представленного табеля о выполненной работе и т. д. 
По требованию работника работодатель обязан выдать работнику 
надлежаще заверенную копию приказа (распоряжения) о приеме на 
работу, а по письменному обращению — выдать работнику копии 
и других документов, связанных с его работой.

При заключении трудового договора работник представляет ра-
ботодателю следующие документы: паспорт или иной документ, удо-
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стоверяющий личность; трудовую книжку, страховое свидетельство 
государственного пенсионного страхования. Военнообязанные и лица, 
подлежащие призыву на военную службу, предоставляют также до-
кументы воинского учета (ст. 65 ТК).

Обязательным документом, который должен быть представлен, 
является трудовая книжка. Трудовая книжка не предъявляется при 
приеме на работу по совместительству, а также когда трудовой договор 
заключается впервые, в этом случае она оформляется работодателем. 
При отсутствии у лица, поступающего на работу, трудовой книжки 
в связи с ее утратой, повреждением или иной причиной работодатель 
обязан по письменному заявлению этого лица, указавшего причину 
отсутствия трудовой книжки, оформить новую трудовую книжку. При 
этом внесение записей за прошлое время в трудовую книжку может 
иметь место при представлении указанным лицом соответствующих 
документов, подтверждающих его работу.

Трудовая книжка, согласно ст. 66 ТК, является основным доку-
ментом о трудовой деятельности и стаже работы по специальности, 
а также трудовом стаже работника.

В трудовую книжку вносятся сведения о работнике, выполняемой 
им работе, переводе на другую постоянную работу и об увольнении 
работника с указанием причины прекращения трудового договора 
в точном соответствии с формулировками ТК, а также сведения о на-
граждениях и поощрениях за успехи в работе. Сведения о дисципли-
нарных взысканиях в трудовую книжку не вносятся, за исключением 
случаев, когда дисциплинарным взысканием является увольнение.

Работодатель (за исключением работодателей — физических лиц, 
не являющихся индивидуальными предпринимателями) обязан ве-
сти трудовые книжки на каждого работника, проработавшего у него 
свыше пяти дней, если работа у данного работодателя является для 
работника основной. Документом, подтверждающим время работы 
у работодателя — физического лица, не являющегося индивидуаль-
ным предпринимателем, является, согласно ст. 309 ТК, письменный 
трудовой договор (ч. 3 ст. 303 ТК).

Кроме паспорта и трудовой книжки, работодатель вправе потре-
бовать от поступающего на работу страховое свидетельство государ-
ственного пенсионного страхования. При поступлении гражданина на 
работу впервые, такое свидетельство оформляет работодатель.

Если выполняемая работа требует специальных знаний или специ-
альной подготовки, гражданин обязан предъявить документ об обра-
зовании и (или) о квалификации или наличии специальных знаний. 
Например, диплом юриста, учителя, врача или удостоверение на право 
вождения автомобиля, троллейбуса и т. д., который подтверждает, 
наличие у лица профессии, специальности и квалификации, свиде-
тельствующих о его профессиональной подготовке.
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Справка о наличии (отсутствии) судимости и (или) факта уголовного 
преследования по реабилитирующим основаниям, выданная в порядке 
и форме, установленных соответствующим органом исполнительной 
власти в сфере внутренних дел, предъявляется при поступлении на 
работу, связанную с деятельностью, к осуществлению которой в соот-
ветствии с ТК, иными федеральными законами не допускаются ука-
занные лица.

В отдельных случаях с учетом специфики работы ТК, иными фе-
деральными законами, указами Президента РФ и постановлениями 
Правительства РФ может предусматриваться необходимость предъ-
явления дополнительных документов при заключении трудового до-
говора. При этом запрещается требовать от лица, поступающего на 
работу, документы, помимо предусмотренных ТК, а также указанными 
в ст. 65 ТК нормативными правовыми актами федерального уровня. 
Так, при приеме на работу инвалидов необходима рекомендация го-
сударственного учреждения медико-социальной экспертизы (МСЭК) 
или другой экспертной организации, а также направление службы за-
нятости при устройстве на рабочее место в счет установленной квоты 
для данной категории работников.

Договор, не оформленный письменно, как того требует ст. 67 ТК, 
не утрачивает своего значения, если работник фактически приступил 
к работе с ведома или по поручению работодателя или его уполно-
моченного на это представителя. В данном случае трудовой договор 
считается заключенным, но не оформленным надлежащим образом, 
поэтому работодатель не позднее трех рабочих дней со дня фактиче-
ского допущения работника к работе обязан оформить трудовой до-
говор в письменной форме. В связи с этим необходимо учитывать, что 
представителем работодателя является лицо, которое в соответствии 
с законом, иными нормативными правовыми актами, учредительными 
документами юридического лица (организации) либо локальными 
нормативными актами или в силу заключенного с этим лицом тру-
дового договора наделено полномочиями заключать трудовые дого-
воры с работниками, осуществлять прием на работу. Именно в этом 
случае при фактическом допущении работника к работе с ведома или 
по поручению уполномоченного на это лица возникают трудовые 
правоотношения (ст. 16 ТК). На работодателя возлагается обязанность 
оформить трудовой договор с работником в письменной форме не 
позднее трех рабочих дней, а если отношения, связанные с использо-
ванием личного труда, возникли на основании гражданско-правового 
договора, но впоследствии были признаны трудовыми отношениями, 
то не позднее трех рабочих дней со дня признания этих отношений 
трудовыми отношениями, если иное не установлено судом. Вместе 
с тем в ТК устанавливаются последствия фактического допущения 
к работе не уполномоченным на это лицом (ст. 67.1 ТК). 
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Согласно этой статье ТК, при фактическом допущении физического 
лица к работе работником, не уполномоченным на это работодате-
лем или не уполномоченным на это представителем работодателя, 
который отказывается признать возникшие отношения трудовыми, 
т. е. заключить с указанным лицом трудовой договор, в этом случае 
работодатель, в интересах которого была выполнена работа, обязан 
оплатить такому физическому лицу фактически отработанное им вре-
мя (выполненную работу). При этом работник, который неправо-
мерно осуществил фактическое допущение к работе, хотя не был на 
это уполномочен работодателем, привлекается к ответственности, 
в том числе к материальной, в порядке, установленном ТК и иными 
федеральными законами. Следует иметь в виду, что трудовой договор 
вступает в силу со дня фактического допущения работника к работе 
с ведома или по поручению работодателя либо его уполномоченного 
на это представителя (ч. 1 ст. 61 ТК).

Признание отношений, возникающих на основании гражданско-
правовых договоров, трудовыми отношениями ныне регламентирует-
ся соответствующими статьями ТК (с учетом изменений, внесенных 
Федеральным законом от 28 декабря 2013 г.). Если отношения были 
признаны таковыми, то к ним применяются положения трудового 
законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права 
(ч. 4 ст. 11 ТК). Не допускается заключение гражданско-правовых до-
говоров, фактически регулирующих трудовые отношения (ч. 2 ст. 15 ТК). 
Определены основания и порядок признания отношений, порождаемых 
гражданско-правовыми договорами (подряда, возмездного оказания 
услуг, поручения и т. д.) в области трудовой деятельности, трудовыми 
отношениями. Если указанные отношения признаны впоследствии 
трудовыми отношениями в порядке, установленном в ч. 1–3 ст. 19.1 ТК, 
то они считаются возникшими со дня фактического допущения физи-
ческого лица, являющегося исполнителем по гражданско-правовому 
договору, к исполнению определенных указанным договором обязан-
ностей (ч. 4 ст. 19.1 ТК).

В ТК определен порядок заключения трудового договора и уста-
новлены соответствующие гарантии при егo заключении (ст. 64 ТК). 
Запрещается необоснованный отказ в заключении трудового договора, 
и не допускается какая-либо дискриминация. Это значит, что любые 
действия, обстоятельства, оценки, умаляющие права работника при 
заключении трудового договора, ставящие его в неравное положение 
по сравнению с другими лицами по мотивам, не связанными с де-
ловыми качествами работника, не должны иметь место. Требование 
о запрещении дискриминации и равных возможностях для реализации 
лицами своих трудовых прав, как известно, установлено в ст. 2 ТК в ка-
честве одного из основных принципов трудового права и раскрывается 
в ст. 3 ТК. Вопросы, связанные с заключением трудового договора, 
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получили свое разъяснение в постановлении Пленума Верховного Суда 
РФ от 17 марта 2004 г. «О применении судами РФ Трудового кодекса 
РФ» (в ред. от 28 сентября 2010 г.).

В этом постановлении Пленума разъясняется, что основным кри-
терием при заключении трудового договора, приеме на работу долж-
ны служить деловые качества работника. Под деловыми качествами 
работника следует, в частности, понимать способности физического 
лица выполнять определенную трудовую функцию с учетом имеющих-
ся у него профессионально-квалификационных качеств (например, 
наличие определенной профессии, специальности, квалификации), 
личностных качеств работника (например, состояние здоровья, на-
личие определенного уровня образования, опыт работы по данной 
специальности, в данной отрасли).

Кроме того, работодатель вправе предъявить лицу, претендующему 
на вакантную должность или работу, и иные требования, обязательные 
для заключения трудового договора в силу прямого предписания фе-
дерального закона. Лицу, поступающему на работу, могут быть предъ-
явлены требования, которые необходимы в дополнение к типовым 
или типичным профессионально-квалификационным требованиям 
в силу специфики той или иной работы (например, владение одним 
или несколькими иностранными языками, способность работать на 
компьютере).

Другие обстоятельства (ограничения или преимущества в зави-
симости от пола, расы, национальности, языка, социального проис-
хождения, имущественного положения, места жительства, отношения 
к религии, политических убеждений, принадлежности к общественным 
объединениям и т. п.) не могут служить основанием для отказа в за-
ключении трудового договора, приеме на работу.

В то же время законом предусмотрено, что не являются дискрими-
нацией установление различий, исключений, предпочтений, а также 
ограничение прав работников, которые определяются свойственными 
данному виду труда требованиями, установленными федеральным за-
коном, либо обусловлены особой заботой государства о лицах, нуждаю-
щихся в повышенной социальной и правовой защите, либо установлены 
ТК или в случаях и в порядке, которые им предусмотрены, в целях 
обеспечения национальной безопасности, поддержания оптимального 
баланса трудовых ресурсов, содействия в приоритетном порядке тру-
доустройству граждан РФ и в целях решения иных задач внутренней 
и внешней политики государства (ст. 3 ТК).

Запрещается отказывать в заключении трудового договора работни-
кам, приглашенным на работу в порядке перевода от другого работо-
дателя в течение месяца со дня увольнения с прежнего места работы.

Не может быть отказано в заключении трудового договора жен-
щинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей.

232 • Глава 7. Трудовой договор 



По письменному требованию лица, которому отказано в заключе-
нии трудового договора, работодатель обязан сообщить причину отказа 
в письменной форме в срок не позднее чем в течение семи рабочих 
дней со дня предъявления такого требования.

При нарушении установленных законом гарантий работник впра-
ве обратиться в суд с иском о защите своего права и о вынесении 
судебного решения, обязывающего работодателя заключить с ним 
трудовой договор.

В случаях, установленных ТК и иными федеральными законами, 
при заключении трудового договора предусмотрен обязательный пред-
варительный медицинский осмотр. Такому обязательному предвари-
тельному медицинскому осмотру, согласно ст. 69 ТК, подлежат лица, 
не достигшие 18 лет, а также иные лица в случаях, установленных 
ТК и иными федеральными законами. В ст. 213 ТК предусмотрены 
обязательные предварительные (при поступлении на работу) и пери-
одические (для лиц в возрасте до 21 года — ежегодные) медицинские 
осмотры, которые проводятся для работников, занятых на работах 
с вредными и (или) опасными условиями труда (в том числе на подзем-
ных работах), а также на работах, связанных с движением транспорта, 
с целью определения пригодности для выполнения поручаемой работы 
и предупреждения профессиональных заболеваний. Указанные меди-
цинские осмотры также проходят работники предприятий пищевой 
промышленности, общественного питания и торговли, водопрово-
дных сооружений, лечебно-профилактических и детских учреждений 
и некоторых других предприятий, учреждений, организаций в целях 
охраны здоровья населения, предупреждения возникновения и рас-
пространения заболеваний. Все указанные медицинские осмотры 
проводятся за счет средств работодателя.

Вредные и (или) опасные производственные факторы и работы, 
при выполнении которых проводятся обязательные предварительные 
и периодические медицинские осмотры и порядок их проведения, 
согласно ст. 213 ТК, определяются уполномоченным Правительством 
РФ федеральным органом исполнительной власти (ч. 4 ст. 213 ТК)1.

Работодатель при приеме на работу (до подписания трудового до-
говора) обязан ознакомить работника под роспись с правилами вну-
треннего трудового распорядка, иными локальными нормативными 

1 См.: Приказ Минздравсоцразвития России от 12 апреля 2011 г. № 302н (ред. от 
5 декабря 2014 г.) «Об утверждении перечней вредных и (или) опасных производствен-
ных факторов и работ, при выполнении которых проводятся обязательные предвари-
тельные и периодические медицинские осмотры (обследования), и Порядка проведе-
ния обязательных предварительных и периодических медицинских осмотров (обсле-
дований) работников, занятых на тяжелых работах и на работах с вредными и (или) 
опасными условиями труда».
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актами, непосредственно связанными с трудовой деятельностью работ-
ника, его должностной инструкцией (если она является приложением 
к трудовому договору), а также с коллективным договором.

Трудовым законодательством предусмотрена возможность при 
заключении трудового договора по соглашению его сторон устано-
вить испытание работнику в целях проверки соответствия работника 
поручаемой работе. Условие об испытании, если достигнута о нем 
договоренность, должно быть указано в трудовом договоре, как того 
требует ст. 70 ТК, иначе работник будет принят без испытания, по-
скольку указания на испытание только в приказе о приеме на работу 
недостаточно. В период испытания на работника распространяются 
нормы трудового законодательства.

Испытание не устанавливается для лиц, избранных по конкурсу; 
избранных на должность по выборам; лиц, приглашенных на работу 
в порядке перевода; беременных женщин и женщин, имеющих детей 
в возрасте до полутора лет; лиц, не достигших 18 лет; лиц получивших 
среднее профессиональное или высшее профессиональное образова-
ние по имеющим государственную аккредитацию образовательным 
программам и впервые поступившим на работу по полученной специ-
альности в течение одного года со дня окончания образовательного 
учреждения; для иных лиц в случаях, предусмотренных ТК, иными 
федеральными законами, коллективным договором.

Срок испытания не может превышать трех месяцев, а для руко-
водителей организаций, их заместителей, главных бухгалтеров и их 
заместителей, руководителей филиалов, представительств или иных 
обособленных структурных подразделений организаций — до шести 
месяцев, если иное не установлено федеральным законом.

При этом в испытательный срок не засчитывается время болезни 
и другие периоды, когда работник фактически отсутствовал на работе. 
В случае неудовлетворительного результата испытания работодатель 
вправе расторгнуть с ним трудовой договор до истечения срока ис-
пытания как не выдержавшим испытания с предупреждением об этом 
не позднее чем за три дня. Указанное предупреждение должно быть 
в письменной форме и обязательно с указанием причин, послужив-
ших основанием для признания этого работника не выдержавшим 
испытание и принятия решения об увольнении. При истечении срока 
испытания работник считается выдержавшим его, и последующее рас-
торжение трудового договора допускается только на общих основаниях.

7.4. Отдельные виды трудового договора
В зависимости от срока действия все трудовые договоры разграни-

чиваются на трудовые договоры, которые заключаются на неопреде-
ленный срок или на определенный срок не более пяти лет (срочный 
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трудовой договор), если иной срок не установлен ТК и иными феде-
ральными законами (ч. 1 ст. 58 ТК).

Трудовой договор, заключенный на неопределенный срок, является 
наиболее распространенным. Срочные трудовые договоры, в отли-
чие от трудовых договоров, заключаемых на неопределенный срок, 
имеют ограниченную сферу применения (ст. 58 и 59 ТК). Срочный 
трудовой договор заключается в случаях, когда трудовые отношения 
не могут быть установлены на неопределенный срок с учетом харак-
тера предстоящей работы или условий ее выполнения (ч. 2 ст. 58 ТК). 
При этом в другой статье ТК (ч. 1 ст. 59) предусмотрены эти случаи 
(основания) заключения срочного трудового договора не по ини-
циативе (воле) сторон, а в силу требований закона. Перечень таких 
случаев не является исчерпывающим, поскольку могут иметь место 
и другие случаи, предусмотренные ТК или иными федеральными за-
конами. В указанные случаи, в частности, входит заключение срочного 
трудового договора для замены временно отсутствующего работника 
либо на время выполнения временных (до двух месяцев) работ или 
для выполнения сезонных работ, а также с лицами, направляемыми 
на работу за границу, и др.

Наряду с этим ч. 2 ст. 58 ТК содержит и другое правило о том, 
что срочные трудовые договоры могут заключаться по соглашению 
сторон трудового договора без учета характера предстоящей работы 
и условий ее выполнения. И ныне они охватывают 10 таких случаев 
(оснований), установленных также в другой статье ТК (ч. 2 ст. 59), 
из которой следует, что могут быть и другие случаи, если они пред-
усмотрены ТК или иными федеральными законами, т. е. их перечень 
не носит исчерпывающего характера.

Срочные трудовые договоры могут заключаться по соглашению сто-
рон, например, с лицами, поступающими на работу к работодателям — 
субъектам малого предпринимательства (включая индивидуальных 
предпринимателей), при определенной численности работников — не 
более 35 человек (в сфере розничной торговли и бытового обслужи-
вания — 20 человек); с поступающими на работу пенсионерами по 
возрасту; с лицами, избранными по конкурсу; на замещение соот-
ветствующей должности с творческими работниками; с лицами, об-
учающимися по очной форме обучения или поступающими на работу 
по совместительству и др. В то же время по соглашению сторон могут 
заключаться и трудовые договоры на неопределенный срок в тех же 
случаях, перечисленных в ч. 2 ст. 59 ТК.

Таким образом, в ст. 59 ТК установлено более 20 оснований за-
ключения срочного трудового договора, дополняемых рядом случаев, 
предусмотренных в других статьях ТК (разд. XII). Кроме того, опре-
делено возможное их закрепление в других федеральных законах, 
т. е. их дальнейшее увеличение. Все это свидетельствует о недоста-
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точном ограничении сферы действия срочных трудовых договоров 
и в определенной мере не соответствует последней части ст. 58 ТК, 
в которой воспроизведены положения Рекомендации МОТ № 166 
«О прекращении трудовых отношений по инициативе предпринима-
теля» (1982), принятой в соответствии с Конвенцией МОТ № 158 с тем 
же названием. В данной Рекомендации МОТ предусмотрено запре-
щение заключения срочных трудовых договоров в целях уклонения от 
предоставления прав и гарантий, предусмотренных для работников, 
с которыми заключается трудовой договор на неопределенный срок. 
Конвенция устанавливает определенные ограничения срочных трудо-
вых договоров, предусматривает, что в случае заключения договоров 
на определенный срок и неоднократного их продления они должны 
признаваться договорами, заключенными на неопределенный срок.

Подобных положений ТК не содержит, но следует обратить внима-
ние на то, что в ТК установлены определенные гарантии работникам, 
заключившим срочный трудовой договор. Так, если в трудовом догово-
ре не оговорен срок его действия, то договор считается заключенным 
на неопределенный срок (ч. 3 ст. 58 ТК). В случае заключения срочного 
трудового договора в нем указывается срок его действия и обстоятель-
ства (причины), послужившие основанием для заключения срочного 
трудового договора в соответствии с ТК или иным федеральным за-
коном (ч. 2 ст. 57 ТК).

Когда ни одна из сторон не потребовала расторжения срочного 
трудового договора в связи с истечением его срока, а работник по-
сле истечения срока трудового договора продолжает работу, такой 
трудовой договор считается заключенным на неопределенный срок 
(ч. 4 ст. 58 ТК). Соответствующим образом сформулировано одно из 
общих оснований прекращения трудового договора как «истечение 
срока трудового договора, за исключением случаев, когда трудовые 
отношения фактически продолжаются, и ни одна из сторон не по-
требовала их прекращения» (п. 2 ст. 77 ТК).

В ТК (ч. 5 ст. 58) установлено, что трудовой договор, заключенный 
на определенный срок при отсутствии достаточных к тому оснований, 
установленных судом, считается заключенным на неопределенный 
срок.

Пленум Верховного Суда РФ в своем постановлении от 17 марта 
2004 г. (в ред. от 28 сентября 2010 г.) дал разъяснения по вопросам, 
возникающим в связи с применением срочных трудовых договоров. 
В нем, в частности, был уточнен вопрос об обоснованности заклю-
чения с работником срочного трудового договора. При этом указано 
на необходимость учитывать, что такой договор заключается, когда 
трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный 
срок с учетом характера предстоящей работы или условий ее выпол-
нения, в частности, в случаях, предусмотренных ч. 1 ст. 58 ТК, а также 
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в других случаях, установленных ТК или иными федеральными за-
конами (ч. 2 ст. 58, ч. 1 ст. 59 ТК).

Пленум Верховного Суда РФ обращает внимание на случаи, когда 
суд при разрешении спора о правомерности заключения срочного 
трудового договора устанавливает, что трудовой договор заклю-
чен работником вынужденно. В этом случае применяются прави-
ла договора, заключенного на неопределенный срок. Кроме того, 
разъясняется, что при заключении срочного трудового договора 
с лицами, поступающими на работу в организации, созданные на 
заведомо определенный период времени или для выполнения заве-
домо определенной работы (ч. 1 ст. 59 ТК), срок трудового договора 
определяется сроком, на который создана такая организация. По-
этому прекращение трудового договора с указанными работника-
ми по основанию истечения срока трудового договора может быть 
произведено, если данная организация действительно прекращает 
свою деятельность в связи с истечением срока, на который она была 
создана, или с достижением цели, ради которой она создана, без 
перехода прав и обязанностей в порядке правопреемства к другим 
лицам (ст. 61 ГК). Уточнено также, что если срочный трудовой до-
говор был заключен для выполнения определенной работы в случаях, 
когда ее завершение не может быть определено конкретной датой 
(ч. 1 ст. 59 ТК), такой договор в силу ч. 2 ст. 79 ТК прекращается по 
завершении этой работы.

В постановлении разъяснено, что при установлении в ходе судеб-
ного разбирательства факта многократности заключения срочных 
трудовых договоров на непродолжительный срок для выполнения 
одной и той же трудовой функции суд вправе с учетом обстоятельств 
каждого дела признать трудовой договор заключенным на неопреде-
ленный срок.

Следует отметить, что к срочным относятся также трудовые до-
говоры, заключаемые работником и работодателем на срок до двух 
месяцев либо на время выполнения сезонных работ. Трудовой договор 
может быть заключен на срок до двух месяцев при условии, что ра-
бота не превышает двухмесячного срока. Конкретный срок договора 
в этом случае устанавливается соглашением сторон. Если работа носит 
постоянный характер, то заключение трудового договора на срок до 
двух месяцев является неправомерным. В ст. 289–292 ТК установлены 
особенности труда работников, заключивших трудовой договор на 
срок до двух месяцев.

Сезонными признаются работы, которые в силу климатических 
и иных природных условий выполняются в течение определенного 
периода времени (сезона), не превышающего, как правило, шести 
месяцев. Перечень сезонных работ, включая отдельные сезонные ра-
боты, определяется отраслевыми (межотраслевыми) соглашениями, 
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заключаемыми на федеральном уровне социального партнерства1. 
Особенности регулирования труда работников, занятых на сезонной 
работе, установлены в ст. 293–296 ТК.

Срочный трудовой договор заключается с лицами, поступающими 
на работу в организации, расположенные в районах Крайнего Севера 
и приравненных к ним местностях, согласно специальному Перечню. 
Перечень был утвержден Постановлением Совета Министров СССР 
от 10 ноября 1967 г. Он действует на территории РФ с учетом допол-
нений и изменений, внесенных соответствующими нормативными 
актами органов власти РФ. Особенностям правового регулирования 
труда лиц, работающих в районах Крайнего Севера и приравненных 
к ним местностях, посвящены нормы, предусмотренные ст. 313–327 
ТК, иными федеральными законами.

Трудовые договоры разграничиваются на отдельные виды не только 
по сроку их действия, но и по другим признакам, таким, как особен-
ности, связанные с содержанием трудового договора (например, на-
домников, согласно ст. 310–312 ТК), порядком заключения трудового 
договора (в результате акта избрания на должность либо конкурсного 
избрания, акта утверждения и др. в соответствии со ст. 16–19 ТК) 
либо с учетом особого характера труда, повышенными требованиями 
к уровню квалификации и ответственности (руководитель организа-
ции — гл. 43 ТК, педагогические работники — гл. 52 и др.).

Раздел XII ТК «Особенности регулирования труда отдельных ка-
тегорий работников» включает и другие виды трудового договора, 
связанные с дифференциацией правового регулирования трудовых 
отношений.

В науке трудового права справедливо обращается внимание на то, 
что структура указанного раздела ТК не имеет обоснованной класси-
фикации, отражающей особенности всех видов трудовых договоров2, 
но данный раздел имеет большое значение для правоприменительной 
деятельности и, очевидно, будет совершенствоваться путем дальней-
шего законотворчества. 

В то же время, например, некоторые особенности определе-
ны и в других разделах ТК (лица, работающие по совместительству 
(внутреннему и внешнему), а также совмещению профессий (долж-
ностей) — ст. 60.1 и 60.2 ТК). Право работника заключать трудовые 
договоры о выполнении в свободное от основной работы время другой 
регулярной оплачиваемой работы у того же работодателя (внутреннее 
совместительство) и (или) у другого работодателя (внешнее совме-

1 Определенную помощь может оказать постановление Правительства РФ от 
6 апреля 1999 г. № 382 (в ред. от 25 февраля 2014 г.), которым утвержден Перечень 
сезонных отраслей и видов деятельности, применяемых для целей налогообложения.

2 См.: Гусов К. Н., Толкунова В. Н. Трудовое право России. учебник. М. 2003. С. 198.

238 • Глава 7. Трудовой договор 



стительство) дополняется особенностями регулирования труда лиц, 
работающих по совместительству, определяемыми гл. 44 в разд. XII ТК.

Выполнение работником наряду с работой, определенной трудовым 
договором, дополнительной работы по другой или той же профессии 
(должности) за дополнительную оплату в течение установленной про-
должительности рабочего времени (смены) определяется в ст. 60.2 ТК 
как совмещение профессий (должностей). При этом предусмотрено, 
что поручение работнику указанной работы допускается с письменного 
согласия работника, т. е. условия совмещения профессий (должностей) 
определяются соглашением сторон и оформляются соответствующим 
приказом (распоряжением). 

Поручаемая работнику указанная дополнительная работа может им 
выполняться по-разному в зависимости от того, как это определяют 
стороны. При работе дополнительно по другой профессии (должно-
сти) в рамках установленного рабочего времени работник выполняет 
работу путем совмещения профессий (должностей), а выполнение 
дополнительной работы по той же профессии (должности) является 
расширением зон обслуживания, увеличением объема работ.

При исполнении обязанностей временно отсутствующего работ-
ника без освобождения от основной работы, определенной трудовым 
договором, работнику может быть поручена дополнительная работа 
как по той же, так и по другой профессии (должности).

Дополнительная оплата производится в соответствии со ст. 151 ТК, 
а срок дополнительной работы, ее содержание и объем устанавливают-
ся работодателем с письменного согласия работника. Работник имеет 
право досрочно отказаться от выполнения дополнительной работы, 
а работодатель — досрочно отменить поручение о ее выполнении, 
предупредив об этом другую сторону в письменной форме не позднее, 
чем за три рабочих дня. В разд. 12 ТК, посвященном особенностям 
регулирования труда некоторых категорий работников, получили за-
крепление и другие виды трудовых договоров.

7.5. Изменение трудового договора
Общие положения. Трудовая функция и иные обязательные (необ-

ходимые) условия трудового договора вырабатываются соглашением 
сторон этого договора при его заключении и являются обязательными 
для них с момента вступления трудового договора в силу. В нормах 
о порядке заключения, а также изменении определенных сторонами, 
условий трудового договора, включая переводы, нашли свое вопло-
щение принципы свободы труда и трудового договора, дополняемые 
принципом определенности трудовой функции. Так, в ст. 60 TK уста-
новлено общее правило о том, что запрещается требовать от работ-
ника выполнения работы, не обусловленной трудовым договором, 
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т. е. по другой трудовой функции, а не той, что была определена при 
заключении трудового договора. Это означает, что в одностороннем 
порядке, например по инициативе работодателя, не может изменяться 
трудовая функция, невозможен перевод на другую работу, т. е. работу 
по другой должности в соответствии со штатным расписанием, другой 
профессии, специальности, квалификации. Изменение определенных 
сторонами условий трудового договора также не допускается, если 
изменяется трудовая функция.

Следовательно, перевод на другую работу требует согласия работ-
ника, а изменение определенных сторонами условий трудового дого-
вора допускается, если не изменяется трудовая функция, при наличии 
объективных факторов у данного работодателя, с согласия работника.

В ТК эти положения с достаточной ясностью выражены в статьях 
гл. 12, посвященной изменению трудового договора.

Переводы на другую работу и перемещение. В ТК ныне установлено, 
что изменение определенных сторонами условий трудового договора, 
в том числе перевод на другую работу, допускается по соглашению 
сторон, за исключением случаев, предусмотренных ТК (к ним отнесен 
временный перевод, осуществляемый без согласия работника на один 
месяц в соответствии с ч. 2 и 3 ст. 72.2 ТК). При этом соглашение об 
изменении определенных сторонами условий трудового договора за-
ключается в письменной форме (ст. 72 ТК).

Требование о непременном соглашении сторон соответствует 
рассмотренным принципам и общепринятому пониманию перево-
да. Вместе с тем «перевод на другую работу» выделен как часть от 
более общего, охватываемого понятием «изменение определенных 
сторонами условий трудового договора», что в значительной степени 
отличается от первоначальной редакции соответствующей статьи ТК, 
ранее регулировавшей эти вопросы.

В ТК включены ст. 72.1 и 72.2, которые расширяют понятие пере-
вода за счет временного перевода, осуществляемого по соглашению 
сторон на срок до одного года или на время замещения отсутствующего 
работника, в отличие от временного перевода (до одного месяца), про-
изводимого без согласия работника на не обусловленную трудовым 
договором работу и допускаемого только в случае экстраординарных 
обстоятельств (катастрофы, производственные аварии, пожары и др. 
в соответствии с ч. 2, 3 ст. 72.2 ТК). Таким образом, временные пере-
воды разграничиваются на два вида: по соглашению сторон сроком 
до одного года или на время замещения отсутствующего работника; 
по инициативе работодателя без согласия работника на один месяц.

Исходя из таких критериев, как выполнение «другой работы» у «ра-
ботодателя» либо «за его пределами», а также «продолжительность 
(срока)», переводы подразделяются на: 1) постоянные переводы на дру-
гую работу у того же работодателя; 2) переводы у того же работодателя 
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на другую временную работу или временные переводы; 3) переводы 
на постоянную работу вместе с работодателем в другую местность; 4) 
переводы на постоянную работу к другому работодателю.

Если работнику постоянно или временно поручается работа по 
другой профессии (специальности), должности и квалификации, т. е. 
по другой трудовой функции, нежели та, которая была обусловлена 
трудовым договором (ст. 57 ТК), либо поручение работы имеет место 
в другом структурном подразделении, в то время как оно было опре-
делено при заключении трудового договора, или выполнение работы 
хотя и по прежней трудовой функции, но требует переезда работника 
вместе с работодателем в другую местность, то имеет место перевод 
на другую постоянную или временную работу у данного работодателя, 
требующий согласия работника.

Перевод на другую работу в соответствии с ч. 1 ст. 72.1 ТК — это по-
стоянное или временное изменение трудовой функции и (или) струк-
турного подразделения (если оно указывалось в трудовом договоре) 
при продолжении работы у данного работодателя, а также перевод на 
работу в другую местность вместе с работодателем. Перевод на другую 
работу допускается только с письменного согласия работника.

Постоянный перевод работника в другую местность вместе с ра-
ботодателем допускается только с согласия работника. Под другой 
местностью следует понимать местность за пределами административ-
но-территориальных границ соответствующего населенного пункта. 
Отказ работника от перевода на работу в другую местность вместе 
с работодателем является основанием прекращения трудового до-
говора (п. 9 ст. 77 ТК).

Постоянный перевод работника к другому работодателю осуществля-
ется по соглашению (просьбе) работника с работодателем по старому 
и новому месту работы и связан с изменением работодателя как одной 
из сторон трудового договора. Соответственно, прекращается трудовой 
договор по основанию, закрепленному в п. 5 ст. 77 ТК, — «переводу 
работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому ра-
ботодателю или переход на выборную должность».

От перевода следует отличать перемещение у того же работодате-
ля, которое осуществляется на другое рабочее место, в другое струк-
турное подразделение, расположенное в той же местности, либо 
оно связано с поручением работы на другом механизме или агрега-
те (ч. 3 ст. 72.1 ТК). Перемещение не является переводом на другую 
постоянную работу и не требует согласия работника. Перемещение 
допустимо при непременных условиях: оно, во-первых, не влечет 
за собой изменения трудовой функции и, во-вторых, не изменяет 
определенных сторонами условий трудового договора. При этом пере-
мещение в другое структурное подразделение у того же работодателя 
возможно, если в трудовом договоре не обусловливалось конкретное 
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структурное подразделение, в котором будет трудиться работник, за-
ключивший данный трудовой договор. Если же в трудовом договоре 
конкретизировано место работы указанием на структурное подразде-
ление (филиал, представительство, обособленное структурное подраз-
деление, отдел, сектор, цех, участок и т. п.), то перемещение в данном 
случае невозможно. И должен решаться вопрос о переводе, который 
требует согласия работника.

Необходимо также различать понятия «место работы» и «рабочее 
место», что позволяет разграничить перевод на другую работу и пере-
мещение на другое рабочее место. Так, изменение условий трудового 
договора о месте работы будет переводом на другую работу, требующим 
согласия работника, если ему поручается работа, например, в филиале, 
представительстве, ином обособленном структурном подразделении 
организации, которое расположено в другом населенном пункте, не-
жели местонахождение самого работодателя.

Если структурное подразделение хотя и было обусловлено тру-
довым договором, но расположено в разных местах города (района 
и т. д.), в пределах населенного пункта, где находится работодатель, 
то возможно перемещение на другое рабочее место в рамках струк-
турного подразделения независимо от того, что данное подразделение 
не имеет единого места расположения. В данном случае нет перевода, 
а есть перемещение на другое рабочее место в структурном подразде-
лении у работодателя, а перемещение не требует согласия работника 
при условии, что у работника не изменяется его трудовая функция 
и определенные сторонами условия трудового договора. Если же ра-
бочее место было обусловлено при заключении трудового договора 
или впоследствии, то его изменение является переводом, требующим 
согласия работника.

Но во всех случаях, как установлено ТК (ч. 4 ст. 72.1), работодатель 
не вправе переводить и перемещать работника на работу, противопо-
казанную ему по состоянию здоровья.

Временные переводы и их виды. Временные переводы работников 
на другую работу у того же работодателя могут иметь место в силу 
разных причин. Временный перевод, во-первых, может состояться 
по соглашению сторон в письменной форме на срок до одного года 
или на время отсутствия работника при замещении его должности. 
Во-вторых, временный перевод работника возможен как исключе-
ние без его согласия сроком до одного месяца на не обусловленную 
трудовым договором работу в случае катастрофы, производственной 
аварии, пожара, наводнения и других экстраординарных, чрезвычай-
ных обстоятельств.

Временные переводы регулируются ст. 72.2 ТК, первая часть ко-
торой устанавливает возможность временного перевода работника 
на срок до одного года у того же работодателя, если данный перевод 
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осуществляется по соглашению сторон трудового договора и в пись-
менной форме. В таком же порядке возможен перевод для замещения 
временно отсутствующего работника, но срок данного временного 
перевода истекает с выходом на работу отсутствующего работника, за 
которым в соответствии с законом сохраняется место работы.

В том и в другом случае, если по окончании срока перевода преж-
няя работа работнику не предоставлена, а он не потребовал ее предо-
ставления и продолжает работать, условие соглашения о временном 
характере перевода утрачивает силу, а перевод считается постоянным.

Это положение представляется не самой удачной новацией ТК, 
поскольку не предусматривается каких-либо определенных гаран-
тий для возвращения работника на прежнюю должность (работу), не 
установлено предупреждения работника об истечении срока перево-
да. Следовательно, ограничивается право работника на свободу труда 
(ст. 2 ТК), своевременное получение полной информации о своих 
персональных данных (ст. 89 ТК), в данном случае об окончательном 
изменении условий трудового договора, т. е. о том, что временный 
перевод трансформировался в постоянный перевод на другую работу, 
хотя соглашением сторон изначально определялся перевод сроком не 
более года или на время отсутствия замещаемого работника. Отсутствие 
гарантий возвращения работника на прежнюю работу (должность) 
в случае, если он об этом своевременно не заявит, хотя желает вер-
нуться, может иметь негативные последствия, поскольку это связано 
не столько с забывчивостью работника, сколько с его отсутствием на 
работе в силу уважительных причин (болезнь, командировка, отпуск 
и др.) или боязнью работника потерять работу.

Иным по своей направленности являлся временный перевод, 
осуществляемый на срок до одного месяца, без согласия работника 
в случае «производственной необходимости», связанной с непредви-
денными обстоятельствами, указанными в прежней редакции ст. 74 
ТК. При ссылках на эту статью ТК ранее обращалось внимание на 
широко понимаемую «производственную необходимость», принима-
ющую характер принудительного труда, запрещенного Конституцией 
РФ (ст. 37) и ст. 4 ТК. Указанная статья также не соответствовала 
ратифицированной Конвенции МОТ № 29 «О принудительном или 
обязательном труде» (1930).

В 2006 г. в ТК была введена ст. 72.2, которая в своих ч. 2 и 3 ныне 
регулирует эти временные переводы в соответствии с Конституцией 
РФ, ст. 4 ТК и с учетом основополагающих конвенционных норм 
МОТ. Кроме этого, исключено и понятие «производственная необ-
ходимость».

Соответственно, в ТК (ч. 2 ст. 72.2) установлено, что перевод работ-
ника без его согласия на срок до одного месяца на не обусловленную 
трудовым договором работу допускается в случае катастрофы, про-
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изводственной аварии, пожара, наводнения, голода, землетрясения 
и в любых исключительных случаях, ставящих под угрозу жизнь или 
нормальные жизненные условия всего населения или его части, т. е. 
перечень указанных случаев не является исчерпывающим. Но их всех 
объединяет единый критерий — эти случаи носят экстраординарный 
характер, т. е. они являются исключительными, ставящими под угрозу 
жизнь или нормальные жизненные условия всего или части населения. 
В связи с этим допускается указанный перевод для предотвращения 
этих случаев или устранения их последствий.

Вместе с тем, исходя из положений Конвенции МОТ № 29 «О при-
нудительном или обязательном труде», временный перевод работника 
на срок до одного месяца без его согласия на не обусловленную трудо-
вым договором работу для предотвращения простоя (временной при-
остановки работы по причинам экономического, технологического, 
технического или организационного характера), уничтожения или 
порчи имущества, а также для замещения временно отсутствующего 
работника может быть признан обоснованным при условии, что это 
было вызвано чрезвычайными обстоятельствами (подп. «д» п. 4 Кон-
венции, ч. 4 ст. 4 ТК), а также когда непринятие указанных мер могло 
привести к катастрофе, производственной аварии, стихийному бед-
ствию, несчастному случаю и другим подобным последствиям.

В соответствии с этим в ТК (ч. 3 ст. 72.2) установлено, что только 
при наличии указанных в ч. 2 данной статьи чрезвычайных обстоя-
тельств допускается временный перевод работника без его согласия на 
срок до одного месяца в случаях простоя, предотвращения, уничтоже-
ния или порчи имущества либо замещения временно отсутствующего 
работника.

Необходимо также отметить, что временный перевод работника на 
другую работу в связи с чрезвычайными обстоятельствами возможен 
лишь у того работодателя, с которым работник состоит в трудовом пра-
воотношении. При этом оплата труда производится по выполняемой 
работе, но не может быть ниже среднего заработка работника по его 
прежней работе. В указанных случаях работа должна соответствовать 
квалификации работника и не может быть противопоказана работнику 
по состоянию здоровья. Если работа требует более низкой квалифика-
ции, то она допускается с согласия работника и в письменной форме.

Продолжительность одного такого перевода не может превышать 
одного месяца, в том числе и для замещения отсутствующего работ-
ника.

В уже упоминавшемся постановлении Пленума Верховного Суда 
РФ обращается внимание на то, что отказ работника от выполне-
ния работы при переводе, совершенном с соблюдением закона, при-
знается нарушением трудовой дисциплины, а невыход на работу без 
уважительных причин — прогулом. При этом следует учитывать, что, 
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согласно абз. 5 ч. 1 ст. 219 и ч. 7 ст. 220 ТК, работник не может при-
влекаться к дисциплинарной ответственности за отказ от выполнения 
работ в случае возникновения опасности для его жизни и здоровья 
вследствие нарушения требований охраны труда, за исключением 
случаев, предусмотренных федеральными законами, до устранения 
такой опасности, либо за отказ от выполнения работ с вредными 
и (или) опасными условиями труда, не предусмотренных трудовым 
договором. Поскольку ТК не содержит норм, запрещающих работ-
нику воспользоваться указанным правом и в условиях выполнения 
работ, вызванных переводом вследствие чрезвычайных обстоятельств, 
отказ работника от временного перевода на другую работу в порядке 
ст. 72.2 ТК по указанным выше причинам является обоснованным 
(п. 19 постановления).

Перевод работника на другую работу в соответствии с медицинским 
заключением. В ТК предусматривается возможность перевода работ-
ника на другую работу (постоянно или временно), если в соответствии 
с медицинским заключением работник нуждается в таком переводе 
на другую работу (ст. 73). Включение в Кодекс специальных правил, 
регулирующих порядок перевода работника на другую работу в соот-
ветствии с медицинским заключением, имеет важное практическое 
значение.

Работодатель обязан перевести работника на другую работу (по-
стоянно или временно) при следующих условиях: такой перевод не-
обходим в соответствии с медицинским заключением и медицинское 
заключение выдано в порядке, установленном федеральными законами 
и иными нормативными правовыми актами РФ; у работодателя име-
ется соответствующая работа и она не противопоказана работнику по 
состоянию здоровья; работник дал письменное согласие о переводе 
на другую работу.

Если работник, нуждающийся в соответствии с медицинским за-
ключением во временном переводе на другую работу, отказывается от 
предложенной работодателем работы или у работодателя отсутствует 
соответствующая работа, то возможны два варианта решения этой 
проблемы в зависимости от срока, на который необходим перевод. 
Первый вариант возможен, если срок перевода не превышает четы-
рех месяцев. В этом случае работодатель обязан на весь указанный 
в медицинском заключении срок отстранить работника от работы 
с сохранением места работы (должности). Второй вариант решения 
возможен, если временный перевод на другую работу необходим ра-
ботнику более чем на четыре месяца или если работник нуждается 
в постоянном переводе на другую работу. В данном случае при от-
казе работника от перевода либо при отсутствии соответствующей 
работы трудовой договор с работником прекращается в соответствии 
с п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК: отказ работника от перевода на другую работу, 
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необходимого ему в соответствии с медицинским заключением либо 
отсутствие у работодателя соответствующей работы.

Следует иметь в виду, что особые правила установлены для ра-
ботников, занимающих должности руководителей организаций 
(филиалов, представительств или иных обособленных структурных 
подразделений), их заместителей и главных бухгалтеров (ч. 4 ст. 73). 
Трудовой договор с такими категориями работников, нуждающи-
мися в соответствии с медицинским заключением во временном 
переводе на другую работу, в случае их отказа от перевода или при 
отсутствии у работодателя соответствующей работы прекращается 
также на основании п. 8 ч. 1 ст. 77 ТК независимо от того, на какой 
срок в соответствии с медицинским заключением необходим им 
перевод на другую работу. Вместе с тем работодатель имеет право 
с письменного согласия указанных работников не прекращать с ними 
трудовой договор, а отстранить их от работы на срок, определяемый 
соглашением сторон. В период отстранения работников от работы 
во всех указанных случаях заработная плата им не начисляется, за 
исключением случаев, предусмотренных ТК, иными федеральными 
законами, коллективным договором, соглашениями, трудовым до-
говором.

При указанном увольнении работника ему выплачивается выходное 
пособие в размере двухнедельного среднего заработка в соответствии 
с ч. 3 ст. 178 ТК.

Изменение определенных сторонами условий трудового договора. От 
рассмотренного порядка перевода на другую постоянную или времен-
ную работу у того же работодателя или перемещения следует отличать 
изменение определенных сторонами условий трудового договора по 
причинам, связанным с соответствующими объективными факторами 
производства или изменениями в организации труда. Указанные из-
менения условий трудового договора установлены ст. 74 ТК.

Только при наличии указанных объективных факторов, таких об-
стоятельств, как изменение организационных или технологических 
условий труда, при которых определенные сторонами условия труда не 
могут быть сохранены, допускается изменение этих условий трудового 
договора по инициативе работодателя, если у работника продолжается 
работа без изменения трудовой функции.

Другими словами, законом установлено, что изменение опреде-
ленных сторонами условий трудового договора возможно, во-первых, 
при продолжении работником работы без изменения его трудовой 
функции; во-вторых, только при изменении технологических или 
организационных условий труда (изменения в технике или технологии 
производства, структурная реорганизация производства, другие при-
чины); в-третьих, когда определенные сторонами условия трудового 
договора не могут быть сохранены. При этом работодатель представ-
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ляет доказательства, подтверждающие, что изменение определенных 
сторонами условий трудового договора явилось следствием изменений 
в организации труда или в организации производства и не ухудшило 
положения работника по сравнению с условиями коллективного до-
говора, соглашения. При отсутствии таких доказательств изменение 
обусловленных сторонами условий трудового договора, по разъяс-
нению Верховного Суда РФ, нельзя признать законным (п. 21 по-
становления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. (в ред. 
от 28 сентября 2010 г.)).

Работодатель обязан известить работника об указанных изменениях, 
а также о причинах, вызвавших их необходимость, в письменной форме 
не позднее чем за два месяца до их введения. Если работник не согла-
сен на продолжение работы в новых условиях, то работодатель обязан 
в письменной форме предложить ему другую имеющуюся у работода-
теля работу (как вакантную должность или работу, соответствующую 
его квалификации, так и вакантную нижестоящую должность или 
нижестоящую работу), которую работник может выполнять с учетом 
его состояния здоровья.

На работодателя возложена обязанность предлагать работнику все 
отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у работо-
дателя в данной местности. Вакансии в других местностях (филиалах, 
представительствах, иных обособленных структурных подразделени-
ях, расположенных вне места расположения работодателя) должны 
предлагаться работодателем, если это предусмотрено коллективным 
договором, соглашениями, трудовым договором.

Только при отсутствии такой работы или при отказе работника 
от предложенной работы трудовой договор с ним прекращается, так 
как имеет место «отказ работника от продолжения работы в связи 
с изменением определенных сторонами условий трудового договора» 
(п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК). При увольнении работника по данному основанию 
ему выплачивается двухнедельное выходное пособие.

Несколько иная ситуация складывается, если изменения орга-
низационных или технологических условий труда могут повлечь за 
собой массовое увольнение работников, В этом случае работодатель 
в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения вы-
борного органа первичной профсоюзной организации вводить режим 
неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на 
срок до шести месяцев.

При отказе работника от продолжения работы в этих условиях тру-
довой договор с ним расторгается в соответствии с п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК. 
При данном увольнении работнику предоставляются соответствующие 
гарантии и компенсации.

Отмена режима неполного рабочего дня или неполной рабочей 
недели ранее срока, на который он был введен (т. е. до истечения ше-
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стимесячного срока), производится работодателем также с учетом 
мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Во всех случаях не могут вводиться изменения определенных сторо-
нами условий трудового договора, ухудшающие положение работника 
по сравнению с условиями установленными коллективным договором, 
соглашениями.

Трудовые отношения при смене собственника имущества организа-
ции, изменении подведомственности организации, ее реорганизации, 
изменении типа государственного или муниципального учреждения. В ТК 
предусмотрены определенные гарантии права на труд работникам 
в случае наступления правовых последствий при смене собственника 
имущества организации, изменении подведомственности организации 
либо ее реорганизации, изменении типа государственного или муни-
ципального учреждения (ст. 75). Во всех указанных случаях трудовые 
отношения работников с их согласия продолжаются. Сама по себе 
смена собственника имущества организации не является основанием 
для расторжения трудового договора — лишь в случае отказа работ-
ника от продолжения работы, трудовой договор с ним расторгается 
в соответствии с п. 6 ст. 77 ТК. Изменение подведомственности (под-
чиненности) организации или ее реорганизация (слияние, присоеди-
нение, разделение, выделение преобразование) либо изменение типа 
государственного или муниципального учреждения не может являться 
основанием для расторжения трудовых договоров с работниками орга-
низации или учреждения. При отказе работника от продолжения работы 
трудовой договор с работником прекращается по п. 6 ст. 77 ТК РФ. 

При смене собственника имущества организации сокращение 
численности или штата работников допускается, но только после 
государственной регистрации перехода права собственности. Эта ре-
гистрация осуществляется в соответствии с Федеральным законом от 
21 июля 1997 г. «О государственной регистрации прав на недвижимое 
имущество и сделок с ним» (ред. от 6 апреля 2015 г.).

Из общего порядка, предусмотренного ТК, сделано исключение, 
допускающее расторжение трудового договора только в отношении 
руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера. 
При смене собственника имущества организации указанные работники 
могут быть уволены новым собственником не позднее трех месяцев 
со дня возникновения у него права собственности.

В этом случае расторжение трудового договора производится по 
инициативе работодателя по основанию, закрепленному в п. 4 ч. 1 ст. 81 
ТК, — «смена собственника имущества организации» с выплатой но-
вым собственником указанным работникам компенсации в размере 
не ниже трехкратного среднего месячного заработка работника, за 
исключением случаев, предусмотренных ТК (ст. 181 в ред. 2 апреля 
2014 г.).
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В регулировании гарантий и компенсаций работникам (в отдель-
ных случаях — прекращения с ними трудовых договоров) ныне имеет 
значение ст. 181.1 ТК (введена 2 апреля 2014 г.), устанавливающая, что 
не должны предусматриваться выплаты выходных пособий, компен-
саций и (или) назначения каких-либо иных выплат в любой форме 
коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными 
актами, трудовыми договорами, решениями работодателя, уполномо-
ченными им лицами, а равно собственником имущества организации 
или уполномоченными им лицами в случаях увольнения работников по 
основаниям, которые относятся к нарушениям трудовой дисциплины 
(ч. 3 ст. 192 ТК) или по основаниям прекращения трудового договора, 
установленным ТК, другими ФЗ, если это связано с совершением 
работниками виновных действий.

Одним из таких случаев являются гарантии руководителю орга-
низации в случае прекращения трудового договора в соответствии 
с п. 2 ст. 278 ТК. При отсутствии виновных действий (бездействия) 
руководителю организации выплачивается компенсация в размере, 
определяемом трудовым договором, но не ниже трехкратного среднего 
месячного заработка, за исключением случаев, предусмотренных ТК 
(ст. 279). К последнему относятся положения указанной ст. 181.1 ТК. 

В уже приводившемся постановлении Пленума Верховного Суда 
РФ разъясняется, что под сменой собственника имущества органи-
зации следует понимать переход (передачу) права собственности на 
имущество организации от одного лица к другому лицу или другим 
лицам, в частности при приватизации государственного или муници-
пального имущества, т. е. при отчуждении имущества, находящегося 
в собственности РФ, субъектов РФ, муниципальных образований, 
в собственность физических и (или) юридических лиц (ст. 1 Федераль-
ного закона от 21 декабря 2001 г. «О приватизации государственного 
и муниципального имущества», ст. 217 ГК); при обращении имуще-
ства, находящегося в собственности организации, в государственную 
собственность (последний абз. п. 2 ст. 235 ГК); при передаче государ-
ственных предприятий в муниципальную собственность и наоборот; 
при передаче федерального государственного предприятия в собствен-
ность субъекта РФ и наоборот.

Поскольку в соответствии с п. 1 ст. 66 и п. 3 ст. 213 ГК собствен-
ником имущества, созданного за счет вкладов учредителей (участни-
ков) хозяйственных товариществ и обществ, а также произведенного 
и приобретенного хозяйственными товариществами или обществами 
в процессе их деятельности, является общество или товарищество, 
а участники в силу абз. 2 п. 2 ст. 48 ГК имеют лишь обязательственные 
права в отношении таких юридических лиц (например, участвовать 
в управлении делами товарищества или общества, принимать участие 
в распределении прибыли), изменение состава участников (акцио-
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неров) не может служить основанием для прекращения трудового 
договора по п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК с лицами, перечисленными в этой нор-
ме, так как в этом случае собственником имущества хозяйственного 
товарищества или общества по-прежнему остается само товарище-
ство или общество, смены собственника имущества не происходит 
(п. 32 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. 
в ред от 28 сентября 2010 г.). Учитывая, что расторжение трудового 
договора по названному основанию возможно лишь в случае смены 
собственника имущества организации в целом, указанные лица не 
могут быть уволены по п. 4 ч. 1 ст. 81 ТК, если изменился собственник 
в отношении имущества структурного подразделения организации. 
Увольнение по этому основанию невозможно также при изменении 
подведомственности (подчиненности) организации, если при этом не 
произошла смена собственника имущества организации.

Отстранение от работы. От изменений условий трудового договора, 
в том числе переводов на другую работу, следует отличать отстранение 
работника от работы. ТК (ст. 76) устанавливает обязанность работо-
дателя отстранить от работы (не допускать) работника, появившего-
ся на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного 
токсического опьянения; не прошедшего в установленном порядке 
обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда; не 
прошедшего в установленном порядке обязательный медицинский 
осмотр, а также обязательное психиатрическое освидетельствование 
в случаях, предусмотренных ТК, другими федеральными законами, 
и иными нормативными правовыми актами РФ; при выявлении в соот-
ветствии с медицинским заключением, выданным в порядке, установ-
ленном федеральными законами и иными нормативными правовыми 
актами РФ, противопоказаний для выполнения работником работы, 
обусловленной трудовым договором.

Основанием отстранения работодателем работника от работы 
являются случаи приостановления действия на срок до двух меся-
цев специального права работника (лицензии, права на управление 
транспортным средством, права на ношение оружия, другого специ-
ального права) в соответствии с федеральными законами и иными 
нормативными правовыми актами РФ, если это влечет за собой не-
возможность исполнения работником обязанностей по трудовому 
договору и если невозможно перевести работника с его письменного 
согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную 
должность или работу, соответствующую квалификации работника, 
так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую 
работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния 
здоровья. Работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие 
указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной мест-
ности. Вакансии в других местностях работодатель обязан предлагать, 

250 • Глава 7. Трудовой договор 



если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, 
трудовым договором. Если же срок приостановления превышает 
два месяца или вообще работник лишен специального права, то 
с этим работником прекращается трудовой договор в соответствии 
с п. 9 ч. 1 ст. 83 ТК.

Работодатель также обязан отстранить работника от работы по 
требованию органов или должностных лиц, уполномоченных феде-
ральными законами и иными нормативными правовыми актами РФ 
и в других случаях, предусмотренных ТК, федеральными законами 
и иными нормативными правовыми актами РФ.

При этом работодатель отстраняет от работы (не допускает к ра-
боте) работника на весь период времени, пока не будет исключено 
обстоятельство, явившееся основанием для отстранения работника от 
работы или недопущения его к работе, если иное не предусмотрено ТК.

В период отстранения от работы (недопущения к работе) заработная 
плата работнику не начисляется, за исключением случаев, предусмо-
тренных ТК, иными федеральными законами. При отстранении от 
работы работника, который не прошел обучение и проверку знаний 
и навыков в области охраны труда либо обязательный предварительный 
или периодический медицинский осмотр не по своей вине, ему про-
изводится оплата за все время отстранения от работы как за простой 
не по вине работника (ст. 157 ТК).

7.6. Правовое регулирование прекращения трудового договора

7.6.1. Общие положения о прекращении трудового договора 

Каждый трудовой договор, будучи однажды заключенным, рано или 
поздно прекращается. Стороны трудовых отношений не абсолютно 
свободны в выборе оснований прекращения этих отношений. В каж-
дом конкретном случае необходимо подобрать (выбрать) одно из пред-
усмотренных законодательством оснований прекращения трудового 
договора и соблюсти все необходимые процедурные условия при его 
фактическом прекращении. Российское трудовое законодательство 
стоит на принципе жесткого и исчерпывающего перечня возможных 
оснований прекращения трудового договора, которые сконцентриро-
ваны в ст. 77 ТК, отсылающей участников трудовых отношений к ряду 
других статей ТК, конкретизирующих общие основания.

Перечень оснований прекращения трудового договора, предусмо-
тренный в ст. 77 ТК, не является исчерпывающим. Как самим ТК, так 
и иными федеральными законами могут быть предусмотрены и другие 
основания. Однако все они могут быть определены только на уровне 
федеральных законов. Ни законы субъектов РФ, ни тем более подза-
конные акты не могут дополнять указанный перечень.
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В то же время для некоторых категорий работников кроме общих 
оснований прекращения трудового договора допускаются дополнитель-
ные, которые могут быть определены сторонами трудового договора при 
его заключении (к таким категориям работников относятся, в частности, 
руководители организации; работники, занятые у работодателей — фи-
зических лиц; надомники; дистанционные работники; иностранные 
граждане и лица без гражданства; работники, занятые в религиозных 
организациях, и ряд других категорий).

Каждое из оснований прекращения трудового договора имеет свои 
особенности, требующие анализа.

В зависимости от обстоятельств, послуживших этому причиной, все 
перечисленные в ст. 77 ТК основания прекращения трудового договора 
могут быть разделены по определенным критериям на три группы.

Во-первых, это волеизъявление одной из сторон трудового договора 
(ст. 80, 81 ТК) или их обоюдное волеизъявление (ст. 78 ТК). Во-вторых, 
это случаи, когда трудовые отношения невозможно сохранить по опре-
деленным обстоятельствам (ст. 71, 72, 73, 74, 75, 79, 84 ТК). В-третьих, 
это случаи, когда трудовые отношения прекращаются по основаниям, 
не зависящим от воли сторон (ст. 83 ТК). Следует иметь в виду, что за-
конодатель использует в этом случае разные термины: «прекращение 
трудового договора», «расторжение трудового договора» и «увольнение».

Первый из них («прекращение трудового договора») применяется 
как наиболее общая категория, включающая в себя все случаи, когда 
трудовой договор далее прекращает свое действие независимо от того, 
кто был инициатором этого, или трудовой договор прекращается по не 
зависящим от его сторон причинам. Главное, что при этом трудовые 
отношения прекращаются.

Второй («расторжение трудового договора») применяется, когда на-
лицо имеется инициатива одной из сторон или когда сторона трудового 
договора (обычно это работодатель) обязана предоставить определенные 
гарантии или выплатить определенные компенсации другой стороне 
при прекращении трудовых отношений.

Третий термин («увольнение») чаще всего применяется для уточне-
ния процедуры прекращения трудового договора, выполнения опреде-
ленных действий в этом случае. Кроме того, увольнение является одним 
из видов дисциплинарных взысканий, которое исключает продолжение 
трудовых отношений.

7.6.2. Прекращение трудового договора по соглашению сторон
Трудовой договор может быть в любое время расторгнут по согла-

шению сторон трудового договора (ст. 78 ТК).
Следует отметить, что при расторжении трудового договора по со-

глашению сторон не имеет значения вид трудового договора (срочный 
или заключенный на неопределенный срок).
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Данное основание является весьма удобным средством «цивилизо-
ванного расставания» сторон трудового договора (здесь уместна аналогия 
с «цивилизованным разводом»). Споров в таком случае возникает гораз-
до меньше, чем, скажем, при увольнении работника по собственному 
желанию, но они тем не менее возможны.

В случае возникновения спора при прекращении трудового договора 
по соглашению сторон следует иметь в виду, что если трудовой договор 
возникает по соглашению сторон, то, следовательно, по их договорен-
ности он может быть прекращен в любое время. Аннулирование такой 
договоренности относительно срока и основания увольнения возможно 
лишь при взаимном согласии работодателя и работника1.

На практике целесообразно, применяя данное основание прекра-
щения трудового договора, составлять это соглашение в письменной 
форме, чтобы в случае необходимости можно было выяснить наличие 
четко выраженного желания сторон прекратить трудовые отношения 
по взаимному согласию.

7.6.3. Истечение срока трудового договора
Одним из оснований прекращения трудового договора является 

истечение его срока (п. 2 ст. 77 ТК), кроме случаев, когда трудовые от-
ношения фактически продолжаются и ни одна из сторон не потребовала 
их прекращения, что предусмотрено ст. 58 ТК.

В случае возникновения спора одной из главных проблем являет-
ся вопрос о том, правомерно ли вообще был заключен с работником 
именно срочный трудовой договор. В определенной степени ситуация 
прописана в законодательстве четче, чем прежде. В ст. 59 ТК дан прак-
тически исчерпывающий перечень условий, при которых возможно 
заключение срочных трудовых договоров. Этот перечень может быть 
расширен лишь в случаях, предусмотренных федеральными законами.

Это особенно важно в связи с тем, что сложившаяся в последнее 
время практика заключения срочных трудовых договоров приобрела 
широкое распространение (при этом, как правило, работодатели вполне 
искренне заблуждаются, считая, что они могут заключать такие договоры 
практически со всеми своими работниками).

По общему правилу срочный трудовой договор расторгается с истече-
нием срока его действия. При этом работник должен быть предупрежден 
об этом в письменной форме не менее чем за три календарных дня до 
увольнения (с одним исключением — когда истекает срок действия 
срочного трудового договора, заключенного на время исполнения обя-
занностей отсутствующего работника (ст. 79 ТК)).

Определенную специфику прекращения срочных трудовых договоров 
можно наблюдать и в других случаях. Так, трудовой договор, заклю-

1 Пункт 20 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 
(в  ред. от 28 сентября 2010 г.). 
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ченный на время выполнения определенной работы, расторгается по 
завершении этой работы; договор, заключенный на время исполнения 
обязанностей отсутствующего работника, расторгается с выходом это-
го работника на работу; договор, заключенный на время выполнения 
сезонных работ, расторгается по окончании этого периода (сезона). 

7.6.4. Расторжение трудового договора по инициативе работника
Действовавшее российское трудовое законодательство (ст. 31 и 32 

КЗоТ) формально предусматривало два варианта расторжения трудового 
договора по собственному желанию работника в зависимости от вида 
заключенного договора.

Следует отметить, что с точки зрения кадрового менеджмента на-
сильно удерживать работника, не желающего работать у данного рабо-
тодателя, бессмысленно. Работник, не желающий работать в данной 
организации, становится для нее экономически невыгодным, а иногда 
и просто опасным. Правило, которое было предусмотрено в ст. 32 КЗоТ, 
противоречило здравому смыслу и ст. 37 Конституции РФ, закрепля-
ющей право каждого свободно распоряжаться своими способностями 
к труду, выбирать род деятельности и профессию. Это противоречие 
с конституционной нормой в ТК устранено, т. е. сегодня право работ-
ника на расторжение трудового договора по его инициативе не под-
вергается сомнению.

Так, в соответствии со ст. 80 ТК работник имеет право расторгнуть 
трудовой договор, предупредив об этом работодателя в письменной 
форме не позднее чем за две недели. При этом по соглашению между 
работником и работодателем трудовой договор может быть расторгнут 
и до истечения указанного срока.

Следует отметить, что для некоторых категорий работников уста-
новлены иные сроки предупреждения об увольнении — как более дли-
тельные, так и более короткие. 

Например, руководитель организации имеет право досрочно рас-
торгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя (соб-
ственника имущества организации, его представителя) в письменной 
форме не позднее чем за один месяц (ст. 280 ТК). 

Спортсмен, тренер имеют право расторгнуть трудовой договор по 
своей инициативе (по собственному желанию), предупредив об этом 
работодателя в письменной форме не позднее чем за один месяц, за 
исключением случаев, когда трудовой договор заключен на срок менее 
четырех месяцев (ст. 348.12 ТК).

Работники, заключившие трудовой договор на срок до двух месяцев 
(ст. 292 ТК), а также работники, занятые на сезонных работах, обя-
заны в письменной форме предупредить работодателя о своем жела-
нии досрочно расторгнуть трудовой договор за три календарных дня 
(ст. 292 и 296 ТК).
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В тех случаях, когда заявление работника об увольнении по соб-
ственному желанию обусловлено невозможностью продолжения им 
работы (зачисление в образовательную организацию, выход на пен-
сию либо иные уважительные причины, в силу которых работник не 
может продолжать дальнейшую работу, например направление мужа 
(жены) на работу за границу, к новому месту службы), а также в случаях 
установленного нарушения работодателем трудового законодательства 
и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового 
права, локальных нормативных актов, условий коллективного договора, 
соглашения или трудового договора работодатель обязан расторгнуть 
трудовой договор в срок, указанный в заявлении работника. При этом 
необходимо иметь в виду, что нарушения, допущенные работодателем, 
могут быть установлены, в частности, органами, осуществляющими 
государственный контроль (надзор) за соблюдением трудового зако-
нодательства, профессиональными союзами, комиссиями по трудовым 
спорам, судом.

У работника, выразившего желание уволиться по собственному же-
ланию и предупредившего об этом работодателя, есть право отозвать 
свое заявление об увольнении в любое время до истечения срока пред-
упреждения. В этом случае увольнение не производится (кроме одного 
случая — если на место этого работника уже приглашен в письменной 
форме другой работник, которому в соответствии с ТК и иными феде-
ральными законами не может быть отказано в заключении трудового 
договора (так, запрещается отказывать в заключении трудового договора 
работнику, приглашенному в письменной форме на работу в поряд-
ке перевода от другого работодателя, в течение одного месяца со дня 
увольнения с прежнего места работы)).

При предоставлении отпуска с последующим увольнением при рас-
торжении трудового договора по инициативе работника этот работник 
имеет право отозвать свое заявление об увольнении лишь до дня начала 
отпуска, если на его место не приглашен в порядке перевода другой 
работник (ч. 4 ст. 127 ТК).

По истечении срока предупреждения об увольнении работник имеет 
право прекратить работу. В последний день работы работодатель обя-
зан выдать работнику трудовую книжку, другие документы, связанные 
с работой, по письменному заявлению работника и произвести с ним 
окончательный расчет.

Поскольку предупреждение работника о предстоящем увольнении 
в порядке ст. 80 ТК носит уведомительный характер, то предполагается, 
что работник осознанно принимает данное решение и подача заявления 
является его добровольным волеизъявлением.

Если работник, уволенный в соответствии с собственноручно по-
данным заявлением, тем не менее утверждает, что работодатель вынудил 
его подать заявление об увольнении по собственному желанию, то это 
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утверждение и сопутствующие ситуации обстоятельства подлежат про-
верке, а обязанность доказать их возлагается на работника.

Нередко работодатели не обращают внимания на дату увольнения, 
ошибочно полагая, что наличие заявления об увольнении по собствен-
ному желанию позволяет им расторгнуть трудовой договор с работником 
в любое удобное для них время.

Однако если срок предупреждения истек, а работник продолжает 
работать, работодатель теряет право расторгнуть трудовой договор по 
указанному в заявлении работником основанию (собственное желание), 
но у него остается возможность прекратить трудовой договор по иным 
основаниям, указанным в законе.

7.6.5. Расторжение трудового договора по инициативе работодателя
Трудовое законодательство существенно ограничивает работодателя 

(как экономически более сильную сторону трудовых отношений) в его 
праве расторгнуть трудовой договор с работником.

Трудовой договор может быть расторгнут работодателем по его ини-
циативе лишь в случаях, прямо указанных в законодательстве (ст. 81 
ТК). Все эти основания, а также иные, предусмотренные ТК или феде-
ральными законами, могут быть разделены на две группы по критерию 
наличия или отсутствия вины работника. Соответственно, различным 
будет и порядок расторжения трудового договора, и уровень гарантий, 
предоставляемых работникам при увольнении.

Возможен и еще один вариант классификации. Некоторые из ос-
нований расторжения трудового договора по инициативе работодателя 
могут быть применены к любым работникам (их, как правило, называют 
общими), некоторые предусматривают возможность расторжения такого 
договора со «специальным субъектом» — работником, занимающим 
строго определенные должности или выполняющим строго определен-
ный вид трудовой деятельности. Большинство из этих «специальных» 
оснований предполагают также наличие вины работника. 

В случае возникновения спора и рассмотрения дела о восстановлении 
на работе лица, трудовой договор с которым расторгнут по инициати-
ве работодателя, обязанность доказать наличие законного основания 
увольнения и соблюдение установленного порядка увольнения воз-
лагается на работодателя.

При этом следует иметь в виду, что каждое основание расторжения 
трудового договора по инициативе работодателя имеет свою специфику. 
Некоторые аспекты этих оснований расторжения трудового договора 
будут рассмотрены ниже.

Ликвидация организации, прекращение деятельности работодателем — 
физическим лицом. ТК развел два основания прекращения трудового 
договора, ранее содержавшихся в одном пункте, — ликвидацию и со-
кращение штатов. В частности, п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК предусматривает случаи 
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«юридической смерти» работодателя (как юридического, так и физи-
ческого лица). При этом сохранение трудовых отношений становится 
невозможным.

Обстоятельством, имеющим значение для правильного разрешения 
исков о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми 
расторгнут в связи с ликвидацией организации либо прекращением де-
ятельности индивидуальным предпринимателем, обязанность доказать 
которое возлагается на ответчика (в частности, является ли действи-
тельным прекращение деятельности работодателя).

Поскольку категория ликвидации участников хозяйственной дея-
тельности входит в предмет гражданского, а не трудового законода-
тельства, то для правильного применения п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК следует 
учитывать положения ст. 61 ГК. Она предусматривает, что ликвидация 
юридического лица влечет его прекращение без перехода в порядке уни-
версального правопреемства его прав и обязанностей к другим лицам. 
Возможны разные варианты ликвидации юридического лица, но для 
сторон трудового договора это не имеет значения — трудовой договор 
расторгается. То же самое происходит и в случае прекращения деятель-
ности индивидуальным предпринимателем.

Основанием для увольнения работников должно служить решение 
о ликвидации юридического лица, принятое органами или лицами, 
уполномоченными законом. После принятия такого решения работники 
должны быть предупреждены о предстоящем увольнении персонально 
под расписку не менее чем за два месяца до увольнения.

По общему правилу работники должны быть уволены до начала 
работы ликвидационной комиссии. Ликвидация юридического лица 
считается завершенной, а юридическое лицо прекратившим существо-
вание после внесения сведений о его прекращении в Единый государ-
ственный реестр юридических лиц в порядке, установленном законом 
о государственной регистрации юридических лиц.

Следует позитивно оценить сравнительно новую норму трудового за-
конодательства, которая предложила более четкое определение позиции 
по вопросу прекращения деятельности филиала, представительства или 
иного обособленного структурного подразделения организации, рас-
положенных в другой местности (ч. 4 ст. 81 ТК). Что следует понимать 
под этим термином (кроме филиалов и представительств, обозначенных 
в ГК)? На наш взгляд, это может быть, например, цех, отделение и т. п. 
Раньше здесь возникали проблемы, теперь в этой ситуации применя-
ются правила о расторжении трудового договора в связи с ликвидаци-
ей юридического лица. Ключевым моментом является нахождение их 
в другой местности.

Если работодателем являлось физическое лицо, зарегистрированное 
в качестве индивидуального предпринимателя, то трудовой договор 
с работником может быть расторгнут по п. 1 ч. 1 ст. 81 ТК, в частно-
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сти, когда прекращается деятельность такого работодателя на осно-
вании им самим принятого решения, а также вследствие признания 
его несостоятельным (банкротом) по решению суда (п. 1 ст. 25 ГК), 
в связи с истечением срока действия свидетельства о государственной 
регистрации, отказа в продлении лицензии на определенные виды 
деятельности.

Под прекращением деятельности работодателя — физического 
лица, не имевшего статуса индивидуального предпринимателя, сле-
дует понимать фактическое прекращение таким работодателем своей 
деятельности.

При увольнении по данному основанию работнику выплачивается 
выходное пособие, а в ряде случаев сохраняется также средний месячный 
заработок на более длительный срок (ст. 178, 180 ТК).

Работодатель с письменного согласия работника имеет право рас-
торгнуть с ним трудовой договор без предупреждения об увольнении за 
два месяца с одновременной выплатой дополнительной компенсации 
в размере двухмесячного среднего заработка.

Сокращение численности или штата работников организации. Само 
по себе сокращение численности или штата работников является до-
статочно обычным делом. Причиной этого, как правило, становят-
ся экономические или организационные предпосылки. Работодатель 
как участник хозяйственной деятельности, как менеджер, безусловно, 
должен иметь право на проведение этого шага. В то же время защит-
ная функция трудового права проявляется в данном случае в том, что 
государство обязывает работодателя осуществить ряд мероприятий, 
направленных на социальную защиту увольняемых работников.

В случае возникновения спора необходимо выяснить, произведено 
ли в действительности сокращение численности или штата работни-
ков, соблюдены ли работодателем нормы трудового законодательства, 
регулирующие порядок высвобождения работников.

О предстоящем расторжении трудового договора по п. 2 ч. 1 ст. 81 
ТК работник должен быть предупрежден персонально и под роспись 
не менее чем за два месяца.

Увольнение работника по данному основанию недопустимо, если 
возможно перевести его на другую работу (с учетом его согласия). Этого 
требует ч. 1 ст. 180 ТК, в соответствии с которой при проведении меро-
приятий по сокращению численности или штата работников органи-
зации работодатель обязан предложить работнику другую имеющуюся 
работу (вакантную должность) в той же организации, соответствующую 
квалификации работника.

Так, принципиальным в этом плане является дело Крикунова, 
работавшего инженером-механиком и уволенного с работы в свя-
зи с сокращением штата. Судебная коллегия по гражданским делам 
Верховного Суда РФ сослалась на то, что суд при рассмотрении дела 

258 • Глава 7. Трудовой договор 



не выяснил, имелись ли у ответчика вакантные должности и пред-
лагались ли они истцу1.

Эта обязанность работодателем выполняется не всегда. Более того, 
в отдельных случаях работодатель, желая использовать сокращение 
численности или штата для того, чтобы избавиться от неугодных ра-
ботников, на имеющиеся у него свободные должности принимает дру-
гих лиц, чтобы затем заявить увольняемому работнику об отсутствии 
вакантных должностей, невозможности его трудоустройства в своей 
организации. На устранение именно таких нарушений закона и ори-
ентирует суды Судебная коллегия Верховного Суда РФ в определении 
по делу Крикунова.

Судебная практика справедливо придерживается позиции, в соот-
ветствии с которой работодатель при осуществлении процедуры со-
кращения штатов обязан предложить работнику не только работу (ва-
кантную должность), соответствующую квалификации работника, но 
и при отсутствии такой работы — иную имеющуюся в организации 
вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу, 
которую работник может выполнять с учетом его образования, квали-
фикации, опыта работы и состояния здоровья. Это полностью соот-
ветствует и требованиям законодательства.

При рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, уволенного 
по сокращению численности или штата работников, должны быть про-
верены все обстоятельства, связанные с преимущественным правом на 
оставление на работе. Эти преимущества сегодня перечислены в ст. 179 ТК.

Прежде всего преимущественное право на оставление на работе 
предоставляется работникам с более высокой производительностью 
труда и квалификацией. При равной производительности труда и ква-
лификации предпочтение в оставлении на работе отдается следующим 
категориям работников:

• семейным — при наличии двух или более иждивенцев (нетрудо-
способных членов семьи, находящихся на полном содержании 
работника или получающих от него помощь, которая является 
для них постоянным и основным источником средств к суще-
ствованию);

• лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным 
заработком;

• работникам, получившим в данной организации трудовое увечье 
или профессиональное заболевание;

• инвалидам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых 
действий по защите Отечества;

• работникам, повышающим свою квалификацию по направлению 
работодателя без отрыва от работы.

1 См.: БВС РФ. 1993. № 10.
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Коллективным договором могут предусматриваться другие категории 
работников организации, пользующиеся преимущественным правом 
на оставление на работе при равной производительности труда и ква-
лификации. Так, например, нередко такое право предоставляется на 
локальном уровне лицам предпенсионного возраста.

При этом следует иметь в виду, что при проведении сокращения 
численности или штата работников работодатель вправе в пределах 
однородных профессий и должностей произвести перестановку (пере-
группировку) работников и перевести более квалифицированного ра-
ботника, должность которого сокращается, с его согласия на другую 
должность, уволив с нее по указанному основанию менее квалифициро-
ванного работника. Если работодатель этим правом не воспользовался, 
суд не должен входить в обсуждение вопроса о целесообразности такой 
перестановки (перегруппировки).

С 2006 г. в ТК появилось положение, в соответствии с которым ра-
ботодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть 
с ним трудовой договор без предупреждения об увольнении за два месяца 
с одновременной выплатой дополнительной компенсации в размере 
двухмесячного среднего заработка (ч. 3 ст. 180 ТК).

При решении вопроса о сокращении штата следует учитывать спец-
ифику занимаемых некоторыми работниками должностей. Так, со-
кращение должности ведущего инженера по охране труда и технике 
безопасности признано незаконным, произведенным в нарушение ст. 22 
Закона Республики Саха (Якутия) «Об охране труда»1.

Следует отметить, что увольнение работников, являющихся членами 
профсоюза, по п. 2 ч. 1 ст. 81 ТК производится с учетом мотивирован-
ного мнения выборного профсоюзного органа данной организации 
в соответствии со ст. 373 ТК (это один их трех случаев, когда необходимо 
выяснять и учитывать такое мнение).

Сохранив в целом перечень оснований прекращения трудового до-
говора по инициативе работодателя (ст. 81 ТК), законодатель изъял из 
него возможность прекращения договора в связи с состоянием здоровья 
в соответствии с медицинским заключением (эта ситуация предусмо-
трена ст. 83 ТК, регулирующей прекращение трудового договора по 
обстоятельствам, не зависящим от воли сторон). 

Таким образом, на данный момент п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК включает в себя 
лишь одну позицию — несоответствие работника занимаемой должности 
или выполняемой работе вследствие недостаточной квалификации, под-
твержденной результатами аттестации.

Следует отметить, что в данном случае мы имеем дело практически 
с новым вариантом расторжения трудового договора. Ранее отсутствие 
квалификации само по себе могло оказаться достаточным для работо-

1 БВС РФ. 1996. № 4.
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дателя, чтобы поставить вопрос об увольнении работников. Правда, 
это применялось в случаях, когда вина работника отсутствовала (по 
крайней мере, в виде умысла).

Теперь же для приведения в действие механизма увольнения не-
обходимо проведение аттестации и наличие сделанного в ее результате 
отрицательного заключения о квалификации работника. Проведение 
аттестации — неотъемлемое право работодателя, способ контроля за 
состоянием квалификации работников, а также стимулирования их тру-
да. Но, во-первых, она не может проводиться ежедневно, еженедельно 
и даже ежемесячно, а во-вторых, процедура ее проведения представляет 
для многих работодателей достаточно серьезную проблему, о правовых 
последствиях которой они иногда просто не подозревают.

Аттестация должна проводиться в порядке, предусмотренном фе-
деральным законом или иным нормативным правовым актом, либо 
в порядке, закрепленном в локальном нормативном акте организации. 
Учитывая это, работодатель не вправе расторгнуть трудовой договор 
с работником по названному основанию, если в отношении этого ра-
ботника аттестация не проводилась либо аттестационная комиссия 
пришла к выводу о соответствии работника занимаемой должности 
или выполняемой работе.

Для проведения аттестации в организации должна быть создана 
специальная аттестационная комиссия. В ее состав в обязательном по-
рядке должен быть включен представитель соответствующего выборного 
профсоюзного органа. По нашему мнению, этот представитель должен 
принимать участие в работе комиссии тогда, когда процедуру аттестации 
проходят члены соответствующего профсоюза. 

В случае если аттестационная комиссия пришла к выводу о соот-
ветствии работника занимаемой должности, увольнение по данному 
основанию исключается.

Недостаточная квалификация работника должна быть установлена 
на основании объективных данных, полученных в результате аттеста-
ции, что в случае возникновения спора вызывает сложность в сборе 
доказательств и их исследовании. Выводы аттестационной комиссии 
о деловых качествах работника подлежат оценке в совокупности с дру-
гими доказательствами по делу.

Увольнение работника по данному основанию недопустимо, если 
невозможно перевести его на другую работу (с учетом его согласия).

Следует отметить, что увольнение работников, являющихся членами 
профсоюза, по п. 3 ч. 1 ст. 81 ТК производится с учетом мотивирован-
ного мнения выборного профсоюзного органа данной организации 
в соответствии со ст. 373 ТК (как и в случае с сокращением штатов).

Смена собственника имущества организации (в отношении руководи-
теля организации, его заместителей и главного бухгалтера). По общему 
правилу смена собственника имущества организации не влечет никаких 

7.6. Правовое регулирование прекращения трудового договора • 261



правовых последствий для работников. Их трудовые отношения про-
должаются (ст. 75 ТК).

Исключение в ТК сделано лишь для трех категорий работников — 
руководителя организации, его заместителей и главного бухгалтера. Но-
вый собственник вправе не позднее трех месяцев со дня возникновения 
у него права собственности расторгнуть трудовой договор, заключенный 
с этими работниками предыдущим собственником1.

Неоднократное неисполнение работником без уважительных причин 
трудовых обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание. При 
принятии решения об увольнении работника по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК за 
неоднократное неисполнение без уважительных причин трудовых обя-
занностей работодателю следует учитывать, что он вправе расторгнуть 
трудовой договор по данному основанию при условии, что к работнику 
ранее было применено дисциплинарное взыскание и на момент повтор-
ного неисполнения им без уважительных причин трудовых обязанностей 
оно не снято и не погашено.

Применение к работнику нового дисциплинарного взыскания, в том 
числе и увольнения, допустимо также, если неисполнение или ненад-
лежащее исполнение по вине работника возложенных на него трудовых 
обязанностей продолжалось, несмотря на наложение дисциплинарного 
взыскания. При этом необходимо иметь в виду, что работодатель вправе 
применить к работнику дисциплинарное взыскание и тогда, когда он 
до совершения проступка подал заявление о расторжении трудового 
договора по своей инициативе, поскольку трудовые отношения в дан-
ном случае прекращаются лишь по истечении срока предупреждения 
об увольнении.

С целью вынесения законных и обоснованных решений по делам 
о восстановлении на работе лиц, уволенных за нарушение трудовой 
дисциплины, необходимо выяснить:

• имело ли место в действительности совершенное работником 
нарушение, явившееся поводом к увольнению;

• в чем конкретно выразилось нарушение, явившееся поводом 
к увольнению, и может ли оно служить основанием для растор-
жения трудового договора по данному основанию;

• была ли соблюдена процедура применения дисциплинарных 
взысканий (в том числе сроки для применения взысканий и его 
порядок), предусмотренная ст. 193 ТК.

При рассмотрении иска работника, уволенного за неоднократное 
неисполнение без уважительных причин трудовых обязанностей, если 
он имеет дисциплинарное взыскание, работодатель должен доказать 
обоснованность наложения всех дисциплинарных взысканий, послу-
живших причиной увольнения.

1 Подробнее о понятии смены собственника см. разд. 7.5 учебника.
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Если в ходе рассмотрения трудового спора будет установлено, что 
дисциплинарное взыскание наложено с нарушением закона, спор дол-
жен быть решен в пользу работника.

ТК ввел легальное понятие дисциплинарного проступка (ст. 192 ТК), 
под которым понимается неисполнение или ненадлежащее исполнение 
работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей.

Сложное сочетание различных факторов, которые следует учитывать 
при решении вопроса об увольнении за неоднократное неисполнение 
без уважительных причин трудовых обязанностей, может приводить 
(и приводит!) к ошибкам работодателя и, соответственно, к восстанов-
лению работника на работе.

При рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, уволенного 
по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК, или об оспаривании дисциплинарного взыскания 
следует учитывать, что неисполнением работником без уважительных 
причин трудовых обязанностей является неисполнение или ненадле-
жащее исполнение по вине работника возложенных на него трудовых 
обязанностей (нарушение требований законодательства, обязательств по 
трудовому договору, правил внутреннего трудового распорядка, долж-
ностных инструкций, положений, приказов работодателя, технических 
правил и т. п.).

К таким нарушениям, в частности, относятся:
а) отсутствие работника без уважительных причин на работе либо 

рабочем месте. При этом необходимо иметь в виду, что если в трудовом 
договоре, заключенном с работником, либо локальном нормативном 
акте работодателя (приказе, графике и т. п. ) не оговорено конкретное 
рабочее место этого работника, то в случае возникновения спора по 
вопросу о том, где работник обязан находиться при исполнении своих 
трудовых обязанностей, следует исходить из того, что в силу ч. 6 ст. 209 
ТК рабочим местом является место, где работник должен находиться 
или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо 
или косвенно находится под контролем работодателя;

б) отказ работника без уважительных причин от выполнения тру-
довых обязанностей в связи с изменением в установленном порядке 
норм труда (ст. 162 ТК), так как в силу трудового договора работник 
обязан выполнять определенную этим договором трудовую функцию, 
соблюдать действующие в организации правила внутреннего трудового 
распорядка. При этом следует иметь в виду, что отказ от продолжения 
работы в связи с изменением существенных условий трудового договора 
не является нарушением трудовой дисциплины, а служит основанием 
для прекращения трудового договора по п. 7 ст. 77 ТК с соблюдением 
порядка, предусмотренного ст. 73 ТК;

в) отказ или уклонение без уважительных причин от медицинского 
освидетельствования работников некоторых профессий, а также отказ 
работника от прохождения в рабочее время специального обучения 
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и сдачи экзаменов по охране труда, по технике безопасности и прави-
лам эксплуатации, если это является обязательным условием допуска 
к работе.

При рассмотрении споров, возникающих в связи с применением мер 
дисциплинарного взыскания к работникам, отказавшимся от заклю-
чения письменного договора о полной материальной ответственности 
за недостачу вверенного работникам имущества (ст. 244 ТК), в случае, 
когда он не был одновременно заключен с трудовым договором, не-
обходимо исходить из следующего. Если выполнение обязанностей по 
обслуживанию материальных ценностей составляет для работника его 
основную трудовую функцию, что оговорено при приеме на работу, 
и в соответствии с действующим законодательством с ним может быть 
заключен договор о полной материальной ответственности, о чем работ-
ник знал, отказ от заключения такого договора следует рассматривать 
как неисполнение трудовых обязанностей со всеми вытекающими из 
этого последствиями.

Если же необходимость заключить договор о полной материальной 
ответственности возникла после заключения с работником трудового 
договора и обусловлена тем, что в связи с изменением действующего 
законодательства занимаемая им должность или выполняемая работа 
отнесена к перечню должностей и работ, замещаемых или выполняемых 
работниками, с которыми работодатель может заключать письменные 
договоры о полной материальной ответственности, однако работник 
отказывается заключить такой договор, работодатель обязан предло-
жить ему другую работу (в соответствии с положениями ч. 3 ст. 73 ТК), 
а при ее отсутствии либо отказе работника от предложенной работы 
трудовой договор прекращается с ним по п. 7 ст. 77 ТК (отказ работника 
от продолжения работы в связи с изменением существенных условий 
трудового договора).

Учитывая, что законом предусмотрено право работодателя досрочно 
отозвать работника из отпуска на работу только с его согласия, отказ 
работника (независимо от причины) от выполнения распоряжения 
работодателя о выходе на работу до окончания отпуска нельзя рассма-
тривать как нарушение трудовой дисциплины.

Неправомерным следует считать увольнение работника, отказавше-
гося от перевода в структурное подразделение, находящееся в другой 
местности, и получившего за это дисциплинарное взыскание (так как 
это, совершенно очевидно, является переводом на другую работу).

При рассмотрении споров о законности расторжения трудового до-
говора за неоднократное неисполнение обязанностей судам следует не 
только устанавливать факт систематического неисполнения работником 
своих трудовых обязанностей, но и выяснять причины этого.

Так, Дровалев был уволен с работы за систематическое неисполнение 
без уважительных причин возложенных на него трудовым договором 
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и правилами внутреннего трудового распорядка обязанностей (отказ от 
разгрузки вагонов). Как видно из дела, из всех предусмотренных пра-
вилами безопасности погрузочно-разгрузочных работ средств защиты 
и приспособлений истец получил только каску и хлопчатобумажный 
костюм. Ссылку нижестоящего суда на то, что истец сам отказался 
от получения спецодежды и предохранительных устройств, Судебная 
коллегия Верховного Суда РФ признала необоснованной1.

ТК фиксирует, что хотя основанием для увольнения по данному 
основанию является совершение работником дисциплинарного про-
ступка, тем не менее оно производится с учетом мотивированного 
мнения выборного профсоюзного органа (в отношении членов про-
фсоюза).

Однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей. 
Пункт 6 ч. 1 ст. 81 ТК предусматривает пять вариантов грубого нару-
шения работником трудовых обязанностей. По этим основаниям может 
быть уволен любой работник. При рассмотрении дела о восстановлении 
на работе лица, уволенного по п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК, работодатель обязан 
представить доказательства, свидетельствующие о том, что работник 
совершил одно из грубых нарушений трудовых обязанностей, указанных 
в этом пункте. При этом следует иметь в виду, что перечень грубых на-
рушений трудовых обязанностей, дающий основание для расторжения 
трудового договора с работником по данному основанию, является ис-
черпывающим и расширительному толкованию не подлежит.

Прогул (отсутствие на рабочем месте без уважительных причин более 
четырех часов подряд в течение рабочего дня). Принципиальным является 
вопрос об уважительности причин, по которым работник отсутствовал 
на работе. При рассмотрении споров о восстановлении на работе лица, 
уволенного по этой причине, должно быть выяснено, действительно ли 
работник находился без уважительных причин в течение указанного 
времени вне территории организации либо вне территории объекта, 
где он в соответствии с трудовыми обязанностями должен выполнять 
порученную работу.

При разрешении спора о правильности расторжения трудового до-
говора по данному основанию (подп. «а» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК) необходимо 
иметь в виду, что Пленум Верховного Суда РФ в п. 39 своего постанов-
ления от 17 марта 2004 г. (в ред. от 28 сентября 2010 г.) отметил, что 
подобное увольнение может быть произведено, в частности, в случае:

1) невыхода на работу без уважительных причин, т. е. отсутствия на 
работе в течение всего рабочего дня (смены) независимо от продолжи-
тельности рабочего дня (смены);

2) нахождения работника без уважительных причин более четырех 
часов подряд в течение рабочего дня вне пределов рабочего места;

1 См.: БВС РФ. 1993. № 10.
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3) оставления без уважительной причины работы лицом, заключив-
шим трудовой договор на неопределенный срок, без предупреждения 
работодателя о расторжении договора, а равно до истечения двухне-
дельного срока предупреждения (ч. 1 ст. 80 ТК);

4) оставления без уважительной причины работы лицом, заклю-
чившим трудовой договор на определенный срок, до истечения срока 
договора либо до истечения срока предупреждения о досрочном рас-
торжении трудового договора (ст. 79, ч. 1 ст. 80, ст. 280, ч. 1 ст. 292, 
ч. 1 ст. 296 ТК);

5) самовольного использования дней отгулов, а также самовольного 
ухода в отпуск (основной, дополнительный). При этом необходимо 
учитывать, что не является прогулом использование работником дней 
отдыха в случае, если работодатель в нарушение предусмотренной за-
коном обязанности отказал в их предоставлении и время использования 
работником таких дней не зависело от усмотрения работодателя (напри-
мер, отказ работнику, являющемуся донором, в предоставлении в со-
ответствии с ч. 4 ст. 186 ТК дня отдыха непосредственно после каждого 
дня сдачи крови и ее компонентов).

В то же время представляется, что оставление без уважительной 
причины работы лицом, заключившим трудовой договор на определен-
ный срок, до истечения срока договора не может являться основанием 
для расторжения трудового договора по подп. «а» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК. 
Это нарушает принцип свободы труда, закрепленный в ст. 2 ТК среди 
основных принципов правового регулирования трудовых отношений 
и иных непосредственно связанных с ними отношений, которые ис-
ходят из общепризнанных принципов и норм международного права 
и Конституции РФ. Свобода труда включает право на труд, который 
каждый свободно выбирает или на который свободно соглашается, 
право распоряжаться своими способностями к труду, выбирать про-
фессию и род деятельности. В соответствии со ст. 80 ТК работник имеет 
право расторгнуть трудовой договор, предупредив об этом работодателя 
в письменной форме не позднее чем за две недели, если иной срок не 
установлен ТК или иным федеральным законом. В данном случае по-
зиция Верховного Суда РФ (при всем уважении к нему), на наш взгляд, 
противоречит законодательству. Эта ситуация имела место во время 
действия КЗоТ РФ, но впоследствии положения ст. 32 КЗоТ не нашли 
своего закрепления в ТК.

При рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, пере-
веденного на другую работу и уволенного за прогул в связи с отказом 
приступить к ней, работодатель обязан представить доказательства, 
свидетельствующие о законности самого перевода (ст. 72.1, 72.2 ТК 
РФ). В случае признания перевода незаконным увольнение за прогул не 
может считаться обоснованным, а работник подлежит восстановлению 
на прежней работе.
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Если при разрешении спора о восстановлении на работе лица, уво-
ленного за прогул, и взыскании среднего заработка за время вынуж-
денного прогула выясняется, что отсутствие на рабочем месте было 
вызвано неуважительной причиной, но работодателем нарушен порядок 
увольнения, следует иметь в виду, что при удовлетворении заявленных 
требований средний заработок восстановленному работнику в таких 
случаях может быть взыскан не с первого дня невыхода на работу, а со 
дня издания приказа об увольнении, поскольку только с этого времени 
прогул является вынужденным.

Появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или 
иного токсического опьянения является одним из наиболее серьезных на-
рушений трудовой дисциплины, поэтому в данном случае работодатель 
имеет возможность расторгнуть трудовой договор даже при однократном 
совершении подобного дисциплинарного проступка. 

По этому основанию (подп. «б» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК) могут быть уво-
лены работники, находившиеся в рабочее время в месте выполнения 
трудовых обязанностей в состоянии алкогольного, наркотического или 
иного токсического опьянения. При этом не имеет значения, был ли 
работник отстранен от работы в связи с указанным состоянием (такая 
обязанность возлагается на работодателя ст. 76 ТК).

Увольнение по этому основанию может последовать и тогда, когда 
работник в рабочее время находился в таком состоянии не на своем 
рабочем месте, но на территории данной организации либо на терри-
тории объекта, где по поручению работодателя должен был выполнять 
трудовую функцию.

Состояние алкогольного либо наркотического или иного токсиче-
ского опьянения может быть подтверждено как медицинским заклю-
чением, так и другими видами доказательств, которые должны быть 
соответственно оценены судом.

Эти обстоятельства могут быть подтверждены в том числе и свиде-
тельскими показаниями. Однако доказать факт нахождения работника 
на работе в состоянии опьянения только свидетельскими показаниями 
бывает чрезвычайно трудно. Поэтому более предпочтительным дока-
зательством является акт медицинского освидетельствования, состав-
ленный специалистом, который, кстати, при возникновении сомнений 
у суда может быть привлечен к участию в деле.

Разглашение охраняемой законом тайны (государственной, коммерче-
ской, служебной и иной), ставшей известной работнику в связи с испол-
нением им трудовых обязанностей, в том числе разглашения персональ-
ных данных другого работника. Это новое основание для расторжения 
трудового договора (подп. «в» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК), которого ранее (до 
принятия ТК) трудовое законодательство не знало.

В случае оспаривания работником увольнения по данному основа-
нию работодатель обязан представить доказательства, свидетельствую-
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щие о том, что сведения, которые работник разгласил, в соответствии 
с действующим законодательством относятся к государственной, слу-
жебной, коммерческой или иной охраняемой законом тайне, данные 
сведения стали известны работнику в связи с исполнением им трудовых 
обязанностей и он обязывался не разглашать такие сведения.

Обязанность соблюдать охраняемую законом тайну должна быть 
не только предусмотрена в законе или локальном нормативном право-
вом акте (например, должностной инструкции), но и обязательно за-
фиксирована в трудовом договоре конкретного работника. При этом 
недостаточно общего указания на обязанность соблюдать тайну, не-
обходимо перечисление конкретных сведений, которые работодатель 
к ней относит, а работник обязуется не разглашать.

Совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) чужого 
имущества, растраты, умышленного его уничтожения или повреждения, 
установленных вступившим в законную силу приговором суда или постанов-
лением судьи, органа, должностного лица, уполномоченного рассматривать 
дела об административных правонарушениях. ТК по-новому подходит 
к вопросу о возможности увольнения работника в случае совершения 
им хищения (подп. «г» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК).

КЗоТ предусматривал возможность расторжения трудового договора 
в случае хищения лишь государственного или общественного иму-
щества (п. 8 ст. 33). К сожалению, по этому же пути шла и судебная 
практика. Так, подводя итоги рассмотрения одного из дел, Судебная 
коллегия по гражданским делам Верховного Суда РФ пришла к выводу, 
что поскольку установленный ст. 33 КЗоТ перечень оснований для рас-
торжения трудового договора по инициативе администрации является 
исчерпывающим и расширительному толкованию не подлежит, то со-
вершение хищения (в том числе мелкого) имущества, не являющегося 
государственным или общественным, не может служить основанием 
для увольнения работника по п. 8 ст. 33 КЗоТ1.

Дело Тарасова, будучи опубликованным в Бюллетене Верховного 
Суда РФ, несмотря на то, что в отечественной правовой доктрине отсут-
ствует понятие судебного прецедента, тем не менее оказывало влияние 
на складывающуюся судебную практику.

В научной литературе указывалось, что «в случае текстуального при-
менения нормы трудового законодательства будет иметь место дис-
криминация иных собственников», и обосновывался вывод о том, что 
в данном случае «суды должны применять напрямую нормы Консти-
туции РФ о равенстве всех форм собственности»2. Эта позиция нашла 
отражение в определении Конституционного Суда РФ от 8 февраля 
2001 г. «По жалобам ОАО «Дятьковский хрусталь», ОАО «Курский холо-

1 См.: БВС РФ. 1999. № 10.
2 Куренной А. М. Трудовые споры: практический комментарий. М., 2001. С. 171.

268 • Глава 7. Трудовой договор 



дильник» и ОАО «Черепетская ГРЭС» на нарушение конституционных 
прав и свобод п. 8 ч. 1 ст. 33 КЗоТ РФ»1.

ТК закрепил конституционный принцип равноправия всех форм 
собственности, предусмотрев возможность расторжения трудового до-
говора с работником, совершившим по месту работы хищение (в том 
числе мелкое) любого чужого имущества, а также совершившим рас-
трату, умышленное его уничтожение или повреждение.

В качестве чужого имущества следует расценивать любое имуще-
ство, не принадлежащее данному работнику, в частности имущество, 
принадлежащее работодателю, другим работникам, а также лицам, не 
являющимся работниками данной организации.

Условия же наступления возможности такого увольнения остались 
прежними: для этого необходимо наличие установленного вступившим 
в законную силу приговора суда либо постановления судьи, органа, 
должностного лица, уполномоченных рассматривать дела об админи-
стративных правонарушениях. Этими решениями и постановлениями 
должны быть установлены факт совершения хищения и вина работника.

Установленный месячный срок для применения такой меры дис-
циплинарного взыскания исчисляется со дня вступления в законную 
силу приговора суда либо постановления органа, уполномоченного на 
применение административных взысканий.

Нарушение работником требований по охране труда, установленное 
комиссией по охране труда или уполномоченным по охране труда, если 
это нарушение повлекло за собой тяжкие последствия (несчастный случай 
на производстве, авария, катастрофа) либо заведомо создавало реальную 
угрозу наступления таких последствий. Это также новое основание растор-
жения трудового договора (подп. «д» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК). К сожалению, 
на производстве в России гибнет больше людей, чем на автодорогах. 
Осознание этого факта вынудило законодателя включить новеллу в ТК.

Важным аспектом является то, что для увольнения не обязательно 
ждать наступления тяжелых последствий, достаточно факта создания 
реальной угрозы их наступления (например, явное превышение скоро-
сти водителем пассажирского автобуса).

В данном случае, естественно, необходимо наличие вины работника. 
При ее отсутствии (в том числе в ситуациях, исключающих вину работ-
ника, — например, состояние крайней необходимости) нет оснований 
для расторжения трудового договора.

Совершение виновных действий работником, непосредственно обслу-
живающим денежные или товарные ценности, если эти действия дают 
основание для утраты доверия к нему со стороны работодателя. Одним из 
«специальных субъектов» ст. 81 ТК является работник, непосредственно 
обслуживающий денежные или товарные ценности. При расторжении 

1 См.: СЗ РФ. 2001. № 14. Ст. 1429.
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трудового договора в связи с утратой доверия (п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК) следует 
иметь в виду, что по данному основанию могут быть уволены только 
работники, непосредственно обслуживающие денежные или товарные 
ценности (прием, хранение, транспортировка, распределение и т. п.), 
совершившие такие виновные действия, которые дают работодателю 
основание для утраты доверия к ним.

Круг этих работников определяется в постановлении Минтруда Рос-
сии от 31 декабря 2002 г., конкретизирующем вопросы заключения 
письменных договоров о материальной ответственности работников.

В Приложении 1 к данному постановлению приведен Перечень 
должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с ко-
торыми работодатель может заключать письменные договоры о полной 
индивидуальной материальной ответственности за недостачу вверен-
ного имущества. В Приложении 2 содержится Типовая форма договора 
о полной индивидуальной материальной ответственности.

Перечень должностей, утвержденный Минтрудом России, состоит из 
двух разделов. В первый из них включены соответствующие должности, 
во второй — работы. Данный Перечень должностей и работ расшири-
тельному толкованию не подлежит. Он включает в себя конкретные 
категории работников по должностям, занятие которых автоматически 
предполагает возможность заключения с ними работодателем письмен-
ных договоров о материальной ответственности.

При увольнении по мотивам, предусмотренным п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК, не 
имеет значения, в каких размерах на работников могла быть возложена 
материальная ответственность за ущерб, причиненный организации, 
однако утрата доверия должна быть обоснована конкретными фактами 
совершения работниками виновных действий.

При установлении в предусмотренном законом порядке факта 
совершения хищения, взяточничества и иных корыстных правона-
рушений эти работники могут быть уволены по основанию утраты 
к ним доверия и в том случае, когда указанные действия не связаны 
с их работой.

Следует также иметь в виду, что при увольнении работника по дан-
ному основанию не требуется наличия вступившего в силу приговора 
суда (что предусмотрено, в частности, подп. «г» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК). Для 
такого увольнения достаточно наличия конкретного факта совершения 
работником виновных действий, являющихся основанием для растор-
жения трудового договора по данному основанию.

При установлении в предусмотренном законом порядке факта со-
вершения хищения, взяточничества и иных корыстных правонарушений 
эти работники могут быть уволены по основанию утраты к ним дове-
рия и в том случае, когда указанные действия не связаны с их работой 
(п. 45 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 апреля 2004 г. 
(в ред. от 28 сентября 2010 г.)).
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При рассмотрении споров о восстановлении на работе лица, трудо-
вой договор с которым прекращен в связи с совершением им действий, 
дающих основание для утраты доверия, следует исходить из того, что 
если эти действия совершены работником по месту работы и в связи 
с исполнением им трудовых обязанностей, то он может быть уволен 
с работы (по п. 7 ст. 81 ТК) при условии соблюдения порядка приме-
нения дисциплинарных взысканий, установленного ст. 193 ТК.

Однако, учитывая, что расторжение трудового договора по данному 
основанию может быть произведено и в случае, когда действие, дающее 
основание для утраты доверия, совершено работником не по месту рабо-
ты и не в связи с исполнением им трудовых обязанностей, увольнение 
в указанном случае не является мерой дисциплинарного взыскания, 
применение которой обусловлено сроками, установленными ТК, так 
как в силу ч. 1 ст. 192 ТК дисциплинарные взыскания применяются 
только за неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по 
его вине возложенных на него трудовых обязанностей. Вместе с тем, 
рассматривая дела о восстановлении на работе лиц, уволенных по этому 
основанию, необходимо принимать во внимание время, истекшее с мо-
мента совершения действия, дающего основание для утраты доверия, 
последующее поведение работника и другие конкретные обстоятельства, 
имеющие значение для правильного разрешения спора. При этом тру-
довой договор с таким работником не может быть расторгнут позднее 
одного года со дня обнаружения проступка работодателем.

В декабре 2012 г. в рамках реализации Федерального закона от 25 де-
кабря 2008 г. № 273-ФЗ «О противодействии коррупции» (в ред. от 
22 декабря 2014 г.) в ТК было введено новое основание прекращения 
трудового договора по инициативе работодателя (примечательно, что его 
редакция уже дважды подвергалась уточнениям). 

За невыполнение работником требований (нарушение запретов), 
установленных указанным Федеральным законом, трудовой договор 
может быть расторгнут по инициативе работодателя в связи с утратой 
доверия по п. 7.1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ. Указанное положение применяется 
в случаях:

1) непринятия работником мер по предотвращению или урегулированию 
конфликта интересов, стороной которого он является;

2) непредставления либо представления неполных или недостоверных 
сведений о доходах, расходах, имуществе и обязательствах имущественного 
характера (своих, супруга (супруги), несовершеннолетних детей).

Категории работников, трудовой договор с которыми подлежит рас-
торжению по данному основанию, являются «специальными субъекта-
ми», они определены в данном Федеральном законе. К ним, в частности, 
относятся лица, занимающие определенные должности в Центральном 
банке РФ; в государственных корпорациях; в Пенсионном фонде РФ, 
Фонде социального страхования РФ, Федеральном фонде обязательного 
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медицинского страхования (правовые аспекты увольнения этих работ-
ников уточнены и в ст. 349.2 ТК); в иных организациях, созданных для 
выполнения задач, поставленных перед федеральными государствен-
ными органами.

Перечень названных организаций, перечень должностей, при на-
значении на которые и при замещении которых работники этих ор-
ганизаций обязаны предоставлять сведения о доходах, имуществе 
и обязательствах имущественного характера (своих, супруги (супруга), 
несовершеннолетних детей), а также Правила предоставления таких 
сведений утверждены постановлением Правительства РФ от 22 июля 
2013 г. № 613 (в ред. 25 марта 2015 г.).

Кроме того, трудовой договор с работниками, занимающими опре-
деленные должности, может быть расторгнут по инициативе работо-
дателя в соответствии с п. 7.1 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, если они (их супру-
ги, несовершеннолетние дети) имеют счета (вклады) в иностранных 
банках, расположенных за пределами РФ; хранят наличные денежные 
средства и ценности в иностранных банках, расположенных за преде-
лами РФ; владеют и (или) пользуются иностранными финансовыми 
инструментами.

Следует также обратить внимание на то, что невыполнение тре-
бований и (или) нарушение запретов, установленных Федеральным 
законом «О противодействии коррупции», лицами, которые занимают 
определенные должности государственной гражданской службы, могут 
повлечь расторжение с ними служебного контракта по п. 1.1 ч. 1 ст. 37 
Федерального закона от 27 июля 2004 г. № 79-ФЗ.

Совершение работником, выполняющим воспитательные функции, 
аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы 
(п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК). По этому основанию допускается увольнение только 
тех работников, которые занимаются воспитательной деятельностью, 
например учителей, преподавателей учебных заведений, мастеров про-
изводственного обучения, воспитателей детских учреждений.

К числу аморальных проступков может быть отнесено, в частности, 
применение методов воспитания, связанных с физическим или психо-
логическим воздействием.

Понятие «аморальное поведение» является оценочной категорией, 
что предполагает тщательное изучение в каждом конкретном случае 
всех особенностей такого поведения и определение возможности ис-
пользования данной формулировки. Недопустимо увольнение по мо-
тивам общей оценки поведения лица на основании неконкретных или 
недостаточно проверенных фактов, слухов и т. п. 

Следует отметить, что судебная практика исходит из возможности 
увольнения работников по данному основанию за аморальные проступ-
ки, не только связанные с выполнением трудовых функций по месту 
работы, но и за совершенные в быту.
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При рассмотрении споров о восстановлении на работе лица, тру-
довой договор с которым прекращен в связи с совершением им амо-
рального проступка, несовместимого с продолжением данной работы, 
следует исходить из того, что если аморальный проступок совершен 
работником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых 
обязанностей, то он может быть уволен с работы при условии соблю-
дения порядка применения дисциплинарных взысканий, установлен-
ного ст. 193 ТК.

Однако, учитывая, что расторжение трудового договора по данно-
му основанию может быть произведено и в случае, когда аморальный 
проступок совершен работником не по месту работы и не в связи с ис-
полнением им трудовых обязанностей, увольнение в указанном случае 
не является мерой дисциплинарного взыскания, применение которой 
обусловлено сроками, установленными ТК, так как в силу ч. 1 ст. 192 
ТК дисциплинарные взыскания применяются только за неисполнение 
или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных 
на него трудовых обязанностей. Вместе с тем, рассматривая дела о вос-
становлении на работе лиц, уволенных по этому основанию, необхо-
димо принимать во внимание время, истекшее с момента совершения 
аморального проступка, последующее поведение работника и другие 
конкретные обстоятельства, имеющие значение для правильного раз-
решения спора. При этом трудовой договор с таким работником не 
может быть расторгнут позднее одного года со дня обнаружения про-
ступка работодателем.

Принятие необоснованного решения руководителем организации (фи-
лиала, представительства), его заместителями и главным бухгалтером, 
повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, неправомерное его 
использование или иной ущерб имуществу. Применение данного основа-
ния расторжения трудового договора подразумевает наличие специаль-
ного субъекта трудовых отношений. По нему могут быть уволены только 
работники, занимающие должности, перечисленные в п. 9 ч. 1 ст. 81 
ТК, и лишь в случае совершения ими конкретных действий, указанных 
там же.

Вина этих работников, а также причинная связь между принятым 
ими управленческим решением и наступлением указанных последствий 
должны быть доказаны.

Решая вопрос о том, являлось ли принятое решение необоснован-
ным, необходимо учитывать, наступили ли названные неблагоприятные 
последствия именно в результате принятия этого решения и можно ли 
было их избежать в случае принятия другого решения. При этом если 
работодатель не представит доказательства, подтверждающие наступле-
ние неблагоприятных последствий, предусмотренных в п. 9 ч. 1 ст. 81 
ТК и явившихся основанием увольнения, то такое увольнение не может 
быть признано законным.
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Однократное грубое нарушение трудовых обязанностей руководителем ор-
ганизации (филиала, представительства) и его заместителями (п. 10 ч. 1 ст. 81 
ТК). Это основание увольнения относится к числу дисциплинарных 
взысканий, поэтому предмет доказывания при возникновении спора, 
связанного с его применением, и процедура расторжения трудового до-
говора во многом схожи с аналогичными позициями при решении вопроса 
о расторжении трудового договора по п. 5, 6, 7 ст. 81 ТК.

Различие состоит в том, что, например, при увольнении работни-
ка по п. 5 ст. 81 ТК требуется «система» (т. е. неоднократность совер-
шения работником дисциплинарного проступка), а в данном случае 
в качестве основания для расторжения трудового договора достаточно 
однократного (но грубого) нарушения руководящим работником своих 
обязанностей.

По данному основанию могут быть уволены только руководитель 
организации (филиала, представительства) и его заместители. С руково-
дителями других структурных подразделений и их заместителями, а так-
же, например, главным бухгалтером трудовой договор по п. 10 ч. 1 ст. 81 
ТК не может быть расторгнут.

Желательно перечень оснований, которые могут послужить при-
чиной увольнения указанных работников, фиксировать в их трудовых 
договорах или в локальных нормативных актах (например, в должност-
ных инструкциях по данным должностям). Кроме того, эти основания 
могут быть отражены в нормативных актах более высокого порядка 
(в законах, постановлениях правительства и т. д.).

В качестве грубого нарушения трудовых обязанностей руководителем 
организации (филиала, представительства), его заместителями следу-
ет, в частности, расценивать неисполнение возложенных на этих лиц 
трудовым договором обязанностей, которое могло повлечь причинение 
вреда здоровью работников либо причинение имущественного ущерба 
организации.

Вопрос о том, являлось ли допущенное нарушение грубым, реша-
ется судом с учетом конкретных обстоятельств каждого дела. При этом 
обязанность доказать, что такое нарушение в действительности имело 
место и носило грубый характер, лежит на работодателе.

Ошибкой будет увольнение работников по п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК без 
достаточных доказательств однократного грубого и виновного неис-
полнения работником своих трудовых обязанностей.

Представление работником работодателю подложных документов при 
заключении трудового договора (п. 11 ч. 1 ст. 81 ТК). Расторжение тру-
дового договора по данному основанию возможно в случаях, когда 
представленные документы могли оказать существенное влияние на 
содержание трудового договора и даже на сам факт его заключения. 
В качестве примера можно привести случаи представления подложных 
документов об образовании или о наличии специальных знаний.
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Совершение руководителем организации, членами коллегиального ис-
полнительного органа организации действий, предусмотренных их трудовым 
договором в качестве основания для его прекращения (п. 13 ч. 1 ст. 81 ТК). 
Такие основания, предусматриваемые при заключении трудового до-
говора, являются дополнительными условиями этого договора, и они не 
должны ухудшать положение работника по сравнению с установленным 
трудовым законодательством и иными нормативными правовыми ак-
тами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, 
соглашениями, локальными нормативными актами.

7.6.6. Специфика расторжения трудового договора 
с некоторыми категориями работников

Все основания расторжения трудового договора по инициативе рабо-
тодателя сконцентрированы в ст. 81 ТК. В то же время и этот перечень 
не является исчерпывающим. «Калитку» приоткрывает п. 14 ч. 1 ст. 81 
ТК, в соответствии с которой трудовой договор по инициативе ра-
ботодателя может быть расторгнут как по позициям, содержащимся 
в п. 1–13 данной статьи, так и в других случаях, установленных ТК 
и иными федеральными законами.

Возможность наличия таких оснований для отдельных категорий 
предусмотрены прежде всего в самом ТК. Часть 4 ТК посвящена особен-
ностям правового регулирования труда отдельных категорий работников. 
Эти особенности проявляются, в частности, и в вопросах прекращения 
трудовых договоров с этими работниками.

Конкретизация этих оснований может содержаться в ТК, в иных 
федеральных законах и даже в трудовых договорах, заключаемых не-
которыми категориями работников.

При расторжении трудового договора по инициативе работодателя 
некоторые категории работников пользуются повышенной защитой 
и на них распространяются дополнительные гарантии при увольнении. 

Так, не допускается расторжение трудового договора по инициативе 
работодателя с беременными женщинами, за исключением случаев лик-
видации организации либо прекращения деятельности индивидуальным 
предпринимателем (ч. 1 ст. 261 ТК).

29 июня 2015 г. в ст. 261 ТК было внесено изменение, касающееся 
обязанности работодателя в случае истечения срочного трудового дого-
вора в период беременности женщины продлить срок его действия (при 
предоставлении ей в установленном порядке отпуска по беременности 
и родам — до окончания такого отпуска).

Расторжение трудового договора с женщиной, имеющей ребенка в воз-
расте до трех лет, с одинокой матерью, воспитывающей ребенка-инвалида 
в возрасте до восемнадцати лет или малолетнего ребенка — ребенка в воз-
расте до четырнадцати лет, с другим лицом, воспитывающим указанных 
детей без матери, с родителем (иным законным представителем ребен-
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ка), являющимся единственным кормильцем ребенка-инвалида в возрасте 
до восемнадцати лет либо единственным кормильцем ребенка в возрасте 
до трех лет в семье, воспитывающей трех и более малолетних детей, 
если другой родитель (иной законный представитель ребенка) не состоит 
в трудовых отношениях, по инициативе работодателя не допускается 
(за исключением определенных случаев)

Расторжение трудового договора с работниками в возрасте до восем-
надцати лет по инициативе работодателя тоже имеет свои особенности 
(ст. 269 ТК).

Определенная специфика в вопросах прекращения трудового до-
говора находит свое отражение и в других главах ТК.

В отношении лиц, работающих по совместительству, помимо основа-
ний, предусмотренных ТК и иными федеральными законами, трудовой 
договор, заключенный на неопределенный срок, может быть прекращен 
в случае приема на работу работника, для которого эта работа будет 
являться основной, о чем работодатель в письменной форме преду-
преждает указанное лицо не менее чем за две недели до прекращения 
трудового договора (ст. 288 ТК).

Работодатель обязан предупредить работника, заключившего трудо-
вой договор на срок до двух месяцев, о предстоящем увольнении в связи 
с ликвидацией организации, сокращением численности или штата ра-
ботников в письменной форме под роспись не менее чем за три кален-
дарных дня (ст. 292 ТК).

При увольнении работника, занятого на сезонных работах, о пред-
стоящем увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением 
численности или штата работников организации он должен быть уве-
домлен в письменной форме под роспись не менее чем за семь кален-
дарных дней (ст. 296 ТК).

В отношении работника, работающего у работодателя — физического 
лица, также имеется специфика при прекращении трудового договора. 
Он может быть прекращен по основаниям, предусмотренным трудовым 
договором с этим работником (ст. 307 ТК). Сроки предупреждения об 
увольнении, а также случаи и размеры выплачиваемых при прекраще-
нии трудового договора выходного пособия и других компенсационных 
выплат в этом случае определяются трудовым договором.

Непосредственно в трудовом договоре могут быть предусмотрены 
основания его расторжения и с надомниками (ст. 312 ТК).

ТК предусматривает особенности прекращения трудового договора 
о дистанционной работе. Расторжение трудового договора с дистанци-
онными работниками по инициативе работодателя производится по ос-
нованиям, предусмотренным этим трудовым договором (ст. 312.5 ТК).

При этом необходимо учитывать следующий важный нюанс: в случае 
если ознакомление дистанционного работника с приказом (распоряже-
нием) работодателя о прекращении трудового договора о дистанционной 
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работе осуществляется в форме электронного документа, работодатель 
в день прекращения данного трудового договора обязан направить дис-
танционному работнику по почте заказным письмом с уведомлением 
оформленную надлежащим образом копию указанного приказа (рас-
поряжения) на бумажном носителе.

Трудовое законодательство предусматривает дополнительные осно-
вания прекращения трудового договора с педагогическими работниками. 

Необходимо учитывать, что правовой статус этой категории работ-
ников определяется как в ТК, так и в специальном Федеральном за-
коне — от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ (ред. от 13 июля 2015 г.) «Об 
образовании в Российской Федерации».

В прежних редакциях ТК имелась ст. 332, регулировавшая особен-
ности заключения и прекращения трудового договора с работниками 
высших учебных заведений. После принятия нового Федерального за-
кона «Об образовании» данная статья ТК называется несколько иначе: 
«Особенности заключения и прекращения трудового договора с работ-
никами организаций, осуществляющих образовательную деятельность 
по реализации образовательных программ высшего образования и до-
полнительных профессиональных программ».

Интересной новеллой, в частности, является положение, в соот-
ветствии с которым при избрании работника по конкурсу на замеще-
ние ранее занимаемой им по срочному трудовому договору должности 
педагогического работника, относящегося к профессорско-препода-
вательскому составу, новый трудовой договор может не заключаться. 
В этом случае действие срочного трудового договора с работником 
продлевается по соглашению сторон, заключаемому в письменной фор-
ме, на определенный срок не более пяти лет или на неопределенный 
срок (ч. 8 ст. 332 ТК).

Определен максимальный срок пребывания на руководящих долж-
ностях в государственных и муниципальных образовательных органи-
зациях высшего образования. Так, должности ректора, проректоров, 
руководителей филиалов замещаются лицами в возрасте не старше 65 лет 
независимо от срока действия трудовых договоров. Лица, занимающие 
указанные должности и достигшие возраста 65, переводятся с их письмен-
ного согласия на иные должности, соответствующие их квалификации.

По представлению ученого совета государственной или муниципаль-
ной образовательной организации высшего образования учредитель 
имеет право продлить срок пребывания ректора в своей должности до 
достижения им возраста 70 лет, если иное не предусмотрено федераль-
ным законом.

Помимо оснований, предусмотренных ТК и иными федеральными 
законами, дополнительными основаниями прекращения трудового 
договора с педагогическим работником являются:
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1) повторное в течение одного года грубое нарушение устава орга-
низации, осуществляющей образовательную деятельность;

2) применение, в том числе однократное, методов воспитания, свя-
занных с физическим и (или) психическим насилием над личностью 
обучающегося, воспитанника;

3) достижение предельного возраста для замещения соответству-
ющей должности в соответствии со ст. 332 ТК. Такое же основание 
предусмотрено и для прекращения трудового договора с руководителем, 
заместителем руководителя государственной или муниципальной на-
учной организации (ст. 336.3 ТК).

Введенная в ТК Федеральным законом от 22 декабря 2014 г. № 443-
ФЗ гл. 52.1 «Особенности регулирования труда научных работников, 
руководителей научных организаций, их заместителей» предусматривает 
проведение аттестации, результаты которой могут стать основанием для 
прекращения трудового договора.

Порядок проведения аттестации работников, занимающих долж-
ности научных работников, устанавливается федеральным органом 
исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке 
государственной политики и нормативно-правовому регулированию 
в сфере научной и научно-технической деятельности, по согласованию 
с федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим 
функции по выработке государственной политики и нормативно-право-
вому регулированию в сфере труда (ст. 336.1 ТК).

Специфика имеется в отношении оснований прекращения рабо-
ты в представительстве РФ за границей (ст. 341 ТК). Прекращение 
работы в представительстве РФ за границей производится в связи 
с истечением срока, установленного при направлении работника 
соответствующим федеральным органом исполнительной власти или 
государственным учреждением РФ или заключении с ним срочного 
трудового договора.

Работа в представительстве РФ за границей может быть прекращена 
досрочно также в случаях:

1) возникновения чрезвычайной ситуации в стране пребывания;
2) объявления работника персоной нон грата либо получения уве-

домления от компетентных властей страны пребывания о его непри-
емлемости в стране пребывания;

3) уменьшения установленной квоты дипломатических или техни-
ческих работников соответствующего представительства;

4) несоблюдения работником обычаев и законов страны пребывания, 
а также общепринятых норм поведения и морали;

5) невыполнения работником принятых на себя при заключении 
трудового договора обязательств по обеспечению соблюдения членами 
своей семьи законов страны пребывания, общепринятых норм поведе-
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ния и морали, а также правил проживания, действующих на территории 
соответствующего представительства;

6) однократного грубого нарушения трудовых обязанностей, а также 
режимных требований, с которыми работник был ознакомлен при за-
ключении трудового договора;

7) временной нетрудоспособности продолжительностью свыше двух 
месяцев подряд или при наличии заболевания, препятствующего работе 
за границей, в соответствии со списком заболеваний, утвержденным 
в порядке, установленном Правительством Российской Федерации.

Трудовой договор с работником религиозной организации помимо 
общих оснований, предусмотренных ТК, может быть прекращен по 
основаниям, предусмотренным трудовым договором. В этом же договоре 
могут быть определены сроки предупреждения работника об увольне-
нии, а также порядок и условия предоставления указанным работникам 
гарантий и компенсаций, связанных с таким увольнением (ст. 347 ТК).

В связи с принятием Федерального закон «О физической культуре 
и спорте» от 4 декабря 2007 в ТК были внесены изменения. Он дополнен 
гл. 54.1 «Особенности регулирования труда спортсменов и тренеров». 
В ней, в частности, предусмотрены дополнительные основания пре-
кращения трудового договора со спортсменом (ст. 348.11).

Помимо оснований, предусмотренных ТК и иными федеральными 
законами, основаниями прекращения трудового договора со спортсме-
ном могут быть:

1) спортивная дисквалификация на срок шесть и более месяцев;
2) использование спортсменом, в том числе однократное, допинговых 

средств и (или) методов, выявленное при проведении допингового кон-
троля в порядке, установленном в соответствии с федеральным законом.

Кроме того, в трудовом договоре со спортсменом может быть пред-
усмотрено условие о его обязанности произвести в пользу работодателя 
денежную выплату в случае расторжения трудового договора по инициа-
тиве спортсмена (по собственному желанию) без уважительных причин, 
а также в случае расторжения трудового договора по инициативе работода-
теля по основаниям, которые относятся к дисциплинарным взысканиям. 
Размер денежной выплаты определяется трудовым договором (ст. 348.12).

В случае смерти работодателя — физического лица, не являющегося 
индивидуальным предпринимателем, или отсутствия сведений о месте 
его пребывания в течение двух месяцев, иных случаях, не позволяю-
щих продолжать трудовые отношения и исключающих возможность 
регистрации факта прекращения трудового договора в соответствии 
с ч. 3 ст. 307 ТК, работник имеет право в течение одного месяца об-
ратиться в орган местного самоуправления, в котором был зарегистри-
рован трудовой договор, для регистрации факта прекращения этого 
трудового договора.
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Наряду с основаниями, предусмотренными ТК, дополнительные 
основания прекращения трудового договора с помощником нотариуса 
могут быть установлены законодательством о нотариате (ст. 351.4 ТК).

Специфику имеют трудовые отношения между работником, являю-
щимся иностранным гражданином или лицом без гражданства, и работо-
дателем. На них распространяются правила, установленные трудовым 
законодательством и иными актами, содержащими нормы трудового 
права, за определенными исключениями, когда трудовые отношения 
с такими работниками регулируются иностранным правом. 1 декабря 
2014 г. в ТК была введена гл. 50.1. «Особенности регулирования труда 
работников, являющихся иностранными гражданами или лицами без 
гражданства».

Необходимо отметить (не вдаваясь в подробности), что в соот-
ветствии со ст. 327.6 ТК наряду с основаниями, предусмотренными 
ТК, основаниями прекращения трудового договора с работником, яв-
ляющимся иностранным гражданином или лицом без гражданства, 
являются, в частности, приостановление действия, окончание срока 
действия, аннулирование разрешения на привлечение и использование 
иностранных работников; аннулирование разрешения на работу или 
патента, а также аннулирование разрешения на временное проживание 
в РФ, аннулирование вида на жительство, окончание срока действия 
разрешения на работу или патента и в ряде других случаев в отноше-
нии временно пребывающих в РФ иностранного гражданина или лица 
без гражданства; п риведение численности работников, являющихся 
иностранными гражданами и лицами без гражданства, в соответствие 
с установленными федеральными законами, указами Президента РФ, 
постановлениями Правительства РФ ограничениями на осуществление 
трудовой деятельности иностранными гражданами и лицами без граж-
данства; невозможность предоставления работнику прежней работы по 
окончании срока временного перевода в соответствии с ч. 2 ст. 327.4 ТК, 
а также невозможность временного перевода работника в соответствии 
с ч. 3 ст. 327.4.

Особый интерес представляет трудоправовой статус руководителя 
организации и членов коллегиального исполнительного органа организации. 
В ТК эти проблемы регулируются рядом статей, объединенных в гл. 43.

Руководителем организации признается физическое лицо, которое 
в соответствии с ТК, другими федеральными законами и иными нор-
мативными правовыми актами РФ, законами и иными нормативными 
правовыми актами субъектов РФ, нормативными правовыми акта-
ми органов местного самоуправления, учредительными документами 
юридического лица (организации) осуществляет руководство этой ор-
ганизацией, в том числе выполняет функции ее единоличного испол-
нительного органа.

280 • Глава 7. Трудовой договор 



Трудовое законодательство однозначно относит руководителя орга-
низации к лицам наемного труда (наемным работникам), статус кото-
рых имеет определенную специфику. Законодательство, определяющее 
правовое положение различных организационно-правовых форм, как 
правило, не обходит вниманием и такую ключевую фигуру организации, 
как руководитель.

Положения гл. 43 ТК распространяются на руководителей орга-
низаций независимо от их организационно-правовых форм и форм 
собственности, за исключением тех случаев, когда:

• руководитель организации является единственным участником 
(учредителем), членом организации, собственником ее имущества;

• управление организацией осуществляется по договору с другой 
организацией (управляющей организацией) или индивидуальным 
предпринимателем (управляющим).

Права и обязанности руководителя организации в области трудовых 
отношений определяются ТК, законами и иными нормативными право-
выми актами, учредительными документами организации, локальными 
нормативными актами, трудовым договором. Трудовой договор с ру-
ководителем организации имеет ряд особенностей, отличающих его от 
иных трудовых договоров.

Некоторые ограничения для занятия должности руководителя, 
установленные в законодательстве, не должны рассматриваться как 
дискриминирующие, так как они определяются специфическими тре-
бованиями, предъявляемыми к данному виду наемных работников.

В ст. 278 ТК зафиксировано достаточно жесткое положение, в со-
ответствии с которым помимо оснований, предусмотренных непо-
средственно в ТК и иных федеральных законах, трудовой договор 
с руководителем организации может быть прекращен по следующим 
основаниям:

1) в связи с отстранением от должности руководителя организа-
ции — должника в соответствии с законодательством о несостоятель-
ности (банкротстве);

2) в связи с принятием уполномоченным органом юридического 
лица, либо собственником имущества организации, либо уполномочен-
ным собственником лицом (органом) решения о прекращении трудового 
договора. Решение о прекращении трудового договора по указанному 
основанию в отношении руководителя унитарного предприятия при-
нимается уполномоченным собственником унитарного предприятия 
органом в порядке, установленном Правительством Российской Фе-
дерации;

3) по иным основаниям, предусмотренным трудовым договором.
Эти дополнительные основания касаются исключительно руково-

дителей организаций, но не их заместителей или главных бухгалтеров 
(в некоторых статьях ТК они названы вместе).
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Наиболее уязвимым с точки зрения руководителя как субъекта тру-
довых отношений является положение, закрепленное в п. 2 ст. 278 ТК, 
которое формально дает и право, и возможность уволить руководителя 
по решению уполномоченного органа юридического лица, либо соб-
ственника имущества организации, либо уполномоченного собствен-
ником лица (органа) практически мгновенно.

Аналог этому положению имеется в «акционерном законодатель-
стве», и, в принципе, против него трудно возражать. Руководитель — 
ключевая фигура в организации, и работодатель должен иметь право эту 
ключевую фигуру заменять. Удобство же для работодателя заключается 
в том, что он не обязан обосновывать такое свое решение никакими 
обстоятельствами. 

Положения ст. 278 находят свое развитие в других нормах, содержа-
щихся, как и указанная статья, в гл. 43 ТК. Так, в случае расторжения 
трудового договора с руководителем организации до истечения срока 
его действия по решению уполномоченного органа юридического лица, 
либо собственника имущества организации, либо уполномоченного 
собственником лица (органа) при отсутствии виновных действий (без-
действия) руководителя ему выплачивается компенсация за досрочное 
расторжение с ним трудового договора в размере, определяемом трудо-
вым договором. На практике такого рода компенсации крайне редко 
предусматривались в трудовых договорах, заключавшихся руководите-
лями в качестве работника, и в случае расторжения трудового договора 
по п. 2 ст. 278 ТК последние оставались незащищенными.

Право собственника (работодателя) расстаться с руководителем «без 
объяснения причин» нашло свое подтверждение в постановлении Кон-
ституционного Суда РФ от 15 марта 2005 по делу о проверке консти-
туционности положений п. 2 ст. 278 и ст. 279 ТК РФ и абз. 2 п. 4 ст. 69 
Федерального закона «Об акционерных обществах».

Конституционный Суд РФ постановил признать положения 
п. 2 ст. 278 ТК РФ и абз. 2 п. 4 ст. 69 Федерального закона «Об акци-
онерных обществах», в соответствии с которыми трудовой договор 
с руководителем организации может быть расторгнут в связи с при-
нятием уполномоченным органом юридического лица, в том числе со-
ветом директоров (наблюдательным советом) акционерного общества, 
либо собственником имущества организации, либо уполномоченным 
собственником лицом (органом) решения о досрочном прекращении 
трудового договора, не противоречащими Конституции РФ, поскольку 
названные положения по своему конституционно-правовому смыслу 
в системе действующего нормативно-правового регулирования предпо-
лагают, что расторжение трудового договора в данном случае не является 
мерой юридической ответственности и не допускается без выплаты 
справедливой компенсации, размер которой определяется трудовым до-
говором, т. е. по соглашению сторон, а в случае спора — решением суда.
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Статья 279 ТК, согласно которой в случае расторжения трудового до-
говора с руководителем организации до истечения срока его действия по 
решению уполномоченного органа юридического лица либо собствен-
ника имущества организации, либо уполномоченного собственником 
лица (органа) при отсутствии виновных действий (бездействия) руково-
дителя ему выплачивается компенсация за досрочное расторжение с ним 
трудового договора в размере, определяемом трудовым договором, не 
соответствует Конституции РФ (ее ст. 19 (ч. 1 и 2), 37 (ч. 1 и 3) и 55 (ч. 3)) 
в той мере, в какой она, не устанавливая гарантированный минималь-
ный размер компенсации, полагающейся руководителю организации 
в указанном случае, допускает досрочное расторжение с ним трудового 
договора без выплаты справедливой компенсации. 

Гарантированный минимальный размер компенсации, выплачива-
емой руководителю организации при расторжении трудового договора 
по основанию, предусмотренному п. 2 ст. 278 ТК, не может быть ниже, 
чем это определено действующим законодательством для сходных си-
туаций расторжения трудового договора с руководителем организации 
по не зависящим от него обстоятельствам.

В результате 30 июня 2006 г. в ст. 279 ТК были внесены изменения, 
в соответствии с которыми в случае прекращения трудового договора 
с руководителем организации в соответствии с п. 2 ст. 278 ТК при от-
сутствии виновных действий (бездействия) руководителя ему выпла-
чивается компенсация в размере, определяемом трудовым договором, 
но не ниже трехкратного среднего месячного заработка.

Практика безудержного применения так называемых «золотых 
парашютов» привела к тому, что 2 апреля 2014 г. законодатель внес 
в п. 2 ст. 278 ТК изменения, которые предусмотрели исключения, ко-
торые могут быть предусмотрены ТК.

В развитие данной нормы в ТК была введена ст. 349.3, регулирующая 
вопросы ограничения размеров выходных пособий, компенсаций и иных 
выплат в связи с прекращением трудовых договоров для отдельных 
категорий работников. Ее действие распространяется на строго опре-
деленные категории работников. Это руководители, их заместители, 
главные бухгалтеры и члены коллегиальных исполнительных органов 
некоторых организаций (государственных и с его участием), а также  
некоторых фондов и бюджетных учреждений.

Решая вопросы трудовых отношений, возникающих в отношениях 
с руководителем, следует учитывать позиции Верховного Суда РФ, 
сформулированные им в постановлении Пленума от 2 июня 2015 г. № 21 
«О некоторых вопросах, возникших у судов при применении законо-
дательства, регулирующего труд руководителя организации и членов 
коллегиального исполнительного органа организации».

Трехкратный размер среднего месячного заработка, предусмотрен-
ный в качестве компенсации при прекращении трудового договора 

7.6. Правовое регулирование прекращения трудового договора • 283



в порядке п. 2 ст. 278 ТК, является максимальным, на который могут 
рассчитывать данные работники (даже если трудовые договоры, за-
ключенные с ними до вступления в силу изменений, внесенных в ТК, 
предусматривали более высокие размеры выплат).

На п рактике достаточно остро встает вопрос относительно возмож-
ности увольнять руководителя организации во время его болезни.

Интересной представляется позиция Верховного Суда РФ по этому 
вопросу. Так, в п. 50 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 
17 марта 2004 г. (в ред. от 28 сентября 2010 г.) применительно к воз-
можности увольнения руководителя по ст. 278 ТК, в частности, сказано 
следующее:

«Принимая во внимание, что ст. 3 ТК запрещает ограничивать кого-
либо в трудовых правах и свободах в зависимости от должностного по-
ложения, а также учитывая, что увольнение руководителя организации 
в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица 
либо собственником имущества организации, либо уполномоченным 
собственником лицом (органом) решения о досрочном прекращении 
трудового договора по существу является увольнением по инициативе 
работодателя и гл. 43 ТК, регулирующая особенности труда руководите-
ля организации, не содержит норм, лишающих этих лиц гарантии, уста-
новленной ч. 3 ст. 81 ТК, в виде общего запрета на увольнение работника 
по инициативе работодателя в период временной нетрудоспособности 
и в период пребывания в отпуске (кроме случая ликвидации органи-
зации либо прекращения деятельности работодателем — физическим 
лицом), трудовой договор с руководителем организации не может быть 
расторгнут по п. 2 ст. 278 ТК в период его временной нетрудоспособ-
ности или пребывания в отпуске».

А через 10 лет Пленум Верховного Суда в постановлении Пленума 
от 28 января 2014 г. «О применении законодательства, регулирующего 
труд женщин, лиц с семейными обязанностями и несовершеннолет-
них» указал, что необходимо учитывать, что гарантия, закрепленная 
ч. 1 ст. 261 ТК, распространяется также и на лиц, в отношении которых 
предусмотрено специальное регулирование. К таким лицам относятся 
женщины — руководители организации (гл. 43 ТК РФ), спортсмены 
и тренеры (гл. 54.1 ТК РФ), женщины, проходящие государственную 
гражданскую и муниципальную службу, и др.

При расторжении трудового договора по инициативе работодателя 
для работника предусмотрен целый ряд гарантий (некоторые гарантии 
предоставляются лишь при отсутствии виновного поведения работника).

Так, не допускается увольнение работника по инициативе рабо-
тодателя (за исключением случая ликвидации организации либо пре-
кращения деятельности индивидуальным предпринимателем) в период 
его временной нетрудоспособности и в период пребывания в отпуске 
(ч. 6 ст. 81 ТК).

284 • Глава 7. Трудовой договор 



Участие профсоюзов в решении вопросов расторжения трудового до-
говора по инициативе работодателя. ТК предусматривает участие пред-
ставителей работников (в лице выборного профсоюзного органа) в ре-
шении вопросов, связанных с увольнением работников по инициативе 
работодателя. Однако степень этого участия изменилась. Раньше у про-
фсоюзного комитета в арсенале было непреодолимое «право вето» при 
решении вопросов об увольнении членов профсоюза по некоторым 
основаниям (ст. 35 КЗоТ).

Теперь ТК говорит о необходимости «учета мотивированного мне-
ния» при увольнении по ряду оснований (п. 2, подп. «б» п. 3, п. 5 ст. 81 
ТК) работников, являющихся членами профсоюза. Такой подход в пол-
ной мере соответствует мировой практике. Общий порядок учета этого 
мнения регламентируется ст. 373 ТК.

При принятии решения о сокращении численности или штата 
работников организации, индивидуального предпринимателя и воз-
можном расторжении трудовых договоров с работниками по этому 
основанию работодатель обязан в письменной форме сообщить об этом 
выборному органу первичной профсоюзной организации не позднее 
чем за два месяца до начала проведения соответствующих меропри-
ятий. В случае если решение о сокращении численности или штата 
работников организации может привести к массовому увольнению 
работников, такое сообщение должно быть сделано не позднее чем 
за три месяца до начала проведения соответствующих мероприятий. 
Следует заметить, что в данном случае законодатель не делает различия 
между работниками, являющимися членами профсоюза, и теми, кто 
в профсоюз не входит. Выборный орган первичной профсоюзной ор-
ганизации информируется о предстоящих мероприятиях в отношении 
всех работников организации. 

Критерии массового увольнения определяются в отраслевых и (или) 
территориальных соглашениях.

Если работодатель принимает решение о возможном расторжении 
трудового договора с работниками — членами профсоюза по ука-
занным выше основаниям, он обязан направить в соответствующий 
выборный профсоюзный орган данной организации проект приказа, 
а также копии документов, являющихся основанием для принятия 
указанного решения. Тот в течение семи рабочих дней со дня полу-
чения проекта приказа и копий документов должен рассмотреть 
этот вопрос и направить работодателю свое мотивированное мнение 
в письменной форме.

Если такое мнение не представлено в семидневный срок, работо-
датель принимает решение по своему усмотрению. Так же он может 
поступить, если представленное мнение является немотивированным.

В организации коллективным договором может быть установлен 
иной порядок обязательного участия выборного профсоюзного органа 
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данной организации в рассмотрении вопросов, связанных с расторже-
нием трудового договора по инициативе работодателя.

В случае если выборный профсоюзный орган выразил несогласие 
с предполагаемым решением работодателя, он в течение трех рабочих 
дней проводит с работодателем или его представителем дополнитель-
ные консультации, результаты которых оформляются протоколом. При 
недостижении общего согласия по результатам консультаций работо-
датель по истечении 10 рабочих дней со дня направления в выборный 
профсоюзный орган проекта приказа и копий документов имеет право 
принять окончательное решение.

Это решение может быть обжаловано в соответствующую государ-
ственную инспекцию труда, которая в течение 10 дней со дня полу-
чения жалобы (заявления) рассматривает вопрос об увольнении. Если 
инспекция признает увольнение незаконным, она выдает работодателю 
обязательное для исполнения предписание о восстановлении работника 
на работе с оплатой вынужденного прогула.

В то же время возможно параллельное обжалование работником 
или представляющим его интересы выборным профсоюзным органом.

Соблюдение вышеуказанной процедуры не лишает работника или 
представляющий его интересы выборный профсоюзный орган права на 
обжалование увольнения непосредственно в суд. Такое же право зако-
нодатель оставил и за работодателем, который также может обжаловать 
в суд предписание инспекции труда.

По отношению к вопросу о необходимости учета мотивированного 
мнения представительного органа работников при решении вопроса об 
увольнении работника нельзя не согласиться с позицией законодателя. 
В то же время вызывает недоумение ситуация с участием государствен-
ной инспекции труда в процедуре увольнения работников.

Так, ст. 382 ТК дает исчерпывающий перечень органов по рассмотре-
нию индивидуальных трудовых споров, который состоит всего из двух 
видов таких органов: комиссий по трудовым спорам и судов. В случае 
несогласия с решением работодателя о расторжении трудового договора 
работник вправе подать исковое заявление в суд (ст. 391 ТК), что вполне 
естественно. И именно суд как орган судебной власти, как орган по 
рассмотрению индивидуальных трудовых споров и должен решать во-
прос о правомерности или неправомерности принятого работодателем 
решения.

Тем не менее ст. 373 ТК закрепляет иной, внесудебный вариант рас-
смотрения спора о расторжении трудового договора. Причем у работ-
ника есть два варианта поведения: обращение в суд либо в инспекцию 
труда. А у работодателя? Где же его конституционное право на судеб-
ную защиту? Он может обжаловать предписание инспекции в суд, но 
предписание-то он должен выполнить!
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Механизмы рассмотрения конфликтной ситуации в этих двух органах 
и вовсе несопоставимы. В суде предусмотрены коллегиальное рассмо-
трение, участие прокурора, процессуальные гарантии, закрепленные 
в ГПК, и т. д. А при рассмотрении жалобы в инспекции?

Здесь налицо подмена судебной власти деятельностью органа власти 
исполнительной. Это недопустимо и должно быть исправлено в про-
цессе совершенствования законодательства о труде.

Следует также обратить внимание на то, что здесь налицо и дис-
криминация по признаку принадлежности или непринадлежности ра-
ботника к той или иной общественной организации. Специалистами 
длительное время подвергалась сомнению конструкция, в соответствии 
с которой не освобожденным от основной работы профсоюзным ра-
ботникам предоставлялись необоснованные гарантии, заключающиеся 
в необходимости получать согласие на это вышестоящего выборного 
профсоюзного органа (даже в случае наличия нарушений работником 
трудовой дисциплины, дающим право увольнять любого другого ра-
ботника).

Эта проблема уже была предметом рассмотрения в Конституцион-
ном Суде РФ1. 3 ноября 2011 г. Конституционный Суд снова обратился 
к данной проблеме. Своим определением № 1369-О-П «По жалобе от-
крытого акционерного общества «Судостроительный завод «Лотос» на 
нарушение конституционных прав и свобод положением ч. 1 ст. 374 ТК 
РФ» он признал положение ч. 1 ст. 374 ТК, согласно которому уволь-
нение по инициативе работодателя в соответствии с п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК 
руководителей (их заместителей) выборных коллегиальных органов 
первичных профсоюзных организаций, выборных коллегиальных ор-
ганов профсоюзных организаций, структурных подразделений органи-
заций (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденных от 
основной работы, допускается, помимо общего порядка увольнения, 
только с предварительного согласия соответствующего вышестоящего 
выборного профсоюзного органа, не действующим и не подлежащим 
применению как являющееся аналогичным ранее признанному Кон-
ституционным Судом РФ и не соответствующим Конституции РФ2. 
Соответствующие изменения были внесены в ТК Федеральным законом 
от 28 июня 2014 г. № 199-ФЗ «О внесении изменения в ст. 374 Трудового 
кодекса Российской Федерации».

7.6.7. Прекращение трудового договора по обстоятельствам, 
не зависящим от воли сторон

1 См.: Постановления Конституционного Суда РФ от 24 января 2002 г., от 4 дека-
бря 2003 г. СЗ РФ. 2002. № 7. Ст. 745; 2004. № 5. Ст. 404.

2 СЗ РФ. 2009. № 50. Ст. 6146.
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В ст. 83 ТК определен перечень обстоятельств, влекущих прекраще-
ние трудового договора независимо от воли сторон. Ни одна из сторон 
трудового договора сама по себе не является инициатором его прекраще-
ния — оно происходит в силу неких объективных причин или событий, 
на которые стороны трудового договора повлиять не могут и, несмотря 
даже на взаимное желание продолжить трудовые отношения, они вы-
нуждены их прервать путем расторжения трудового договора.

Одним из таких обстоятельств является призыв на военную службу или 
направление работника на заменяющую ее альтернативную гражданскую 
службу (п. 1 ч. 1 ст. 83 ТК), которые осуществляются в соответствии 
с Федеральным законом от 28 марта 1998 г. «О воинской обязанности 
и военной службе» (в ред. от 13 июля 2015 г.). Трудовой договор в данном 
случае расторгается на основании соответствующей повестки военко-
мата, представляемой работником.

Следует отметить, что речь идет именно о призыве на военную служ-
бу. Если работник сам решил поменять вариант применения своих 
способностей к труду, поступая, например, на военную службу по кон-
тракту, то трудовой договор должен прекращаться по другим основаниям 
(например, по собственному желанию или по соглашению сторон). 
Вопрос о выплате выходного пособия также зависит от того, кто был 
инициатором ухода работника на военную службу — государство или 
он лично.

Расторжение трудового договора в связи с восстановлением на работе 
работника, ранее выполнявшего эту работу, по решению государственной 
инспекции труда или суда (п. 2 ч. 1 ст. 83 ТК) встречается нечасто. Тем 
не менее при разрешении подобных дел следует иметь в виду, что до 
принятия такого решения должно быть решение суда или государствен-
ной инспекции труда о восстановлении ранее уволенного работника 
на работе.

Кроме того, необходим факт выполнения увольняемым по данному 
основанию работником именно той работы, которую ранее выполнял 
работник, восстановленный на свою должность. При этом работодатель 
не имеет возможности трудоустроить у себя увольняемого работника.

Неизбрание на должность как основание прекращения трудового 
договора (п. 3 ч. 1 ст. 83 ТК) применяется лишь к тем работникам, 
с которыми трудовой договор был заключен в связи с избранием их 
на должность на определенный срок, в том числе по результатам кон-
курса. В случае спора суду следует проверять, были ли выборы или 
конкурс проведены в соответствии с условиями и порядком, уста-
новленными законом, иным нормативным правовым актом (в том 
числе локальным).

Трудовой договор может быть прекращен в случае осуждения ра-
ботника. Однако оно возможно лишь после вступления в законную силу 
приговора суда в случаях осуждения работника к реальной мере на-
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казания, исключающей возможность продолжения им прежней работы 
у работодателя (п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК).

По общему правилу нетрудоспособность работника сама по себе 
не является основанием для прекращения с ним трудового договора. 
Однако обстоятельством, в связи с которым прекращается трудовой до-
говор, является признание работника полностью неспособным к трудовой 
деятельности в соответствии с медицинским заключением, выданным 
в порядке, установленном федеральными законами и иными нормативными 
правовыми актами РФ (п. 5 ч. 1 ст. 83 ТК).

Факт утраты трудоспособности должен быть установлен медицин-
ским заключением, сделанным специализированным медицинским 
учреждением, наделенным соответствующей компетенцией (федераль-
ными государственными учреждениями медико-социальной экспер-
тизы). Порядок организации и деятельности федеральных государ-
ственных учреждений медико-социальной экспертизы определяется 
Правительством РФ.

Смерть работника либо работодателя — физического лица, а также 
признание судом работника либо работодателя — физического лица умер-
шим или безвестно отсутствующим (п. 6 ч. 1 ст. 83 ТК) также являются 
основанием для прекращения трудового договора.

Пункт 7 ч. 1 ст. 83 ТК предполагает прекращение трудового договора 
в связи с наступлением чрезвычайных обстоятельств (военные действия, 
катастрофа, стихийное бедствие, крупная авария, эпидемия и др.). Дан-
ное обстоятельство должно быть признано чрезвычайным решением 
Правительства РФ или органа государственной власти соответствующего 
субъекта Федерации.

Трудовой договор прекращается, если работник подвергается дис-
квалификации или иному административному наказанию, исключаю-
щему возможность исполнения им обязанностей по трудовому договору 
(п. 8 ч. 1 ст. 83 ТК).

Под дисквалификацией понимается лишение физического лица 
права занимать руководящие должности в исполнительном органе 
управления юридического лица, входить в совет директоров (наблю-
дательный совет), осуществлять предпринимательскую деятельность 
по управлению юридическим лицом, а также осуществлять управление 
юридическим лицом в иных случаях, предусмотренных законодатель-
ством РФ (ст. 3.11 КоАП). 

Административное наказание в виде дисквалификации назначается 
судьей. Дисквалификация устанавливается на срок от шести месяцев 
до трех лет. Этот состав административного правонарушения имеет 
«специального субъекта». Дисквалификация может быть применена 
к лицам, осуществляющим организационно-распорядительные или 
административно-хозяйственные функции в органе юридического лица, 
к членам совета директоров, а также к лицам, осуществляющим пред-
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принимательскую деятельность без образования юридического лица, 
в том числе к арбитражным управляющим.

Административное выдворение за пределы РФ иностранных граж-
дан или лиц без гражданства (ст. 3.10 КоАП) для данных работников, 
безусловно, является обстоятельством, прекращающим действие трудо-
вого договора (независимо от конкретной причины применения к ним 
данного вида административного наказания).

Относительно недавно в административном законодательстве по-
явился новый вид административного наказания — административное 
приостановление деятельности, которое заключается во временном пре-
кращении деятельности лиц, осуществляющих предпринимательскую 
деятельность без образования юридического лица, юридических лиц, 
их филиалов, представительств, структурных подразделений, производ-
ственных участков, а также эксплуатации агрегатов, объектов, зданий 
или сооружений, осуществления отдельных видов деятельности (работ), 
оказания услуг (ст. 3.12 КоАП). 

Административное приостановление деятельности применяется 
в случае угрозы жизни или здоровью людей, возникновения эпидемии, 
эпизоотии, заражения (засорения) подкарантинных объектов каран-
тинными объектами, наступления радиационной аварии или техно-
генной катастрофы, причинения существенного вреда состоянию или 
качеству окружающей среды либо в случае совершения администра-
тивного правонарушения в области оборота наркотических средств, 
психотропных веществ и их прекурсоров, в области противодействия 
легализации (отмыванию) доходов, полученных преступным путем, 
и финансированию терроризма.

Административное приостановление деятельности, назначенное 
судьей, может стать обстоятельством, прекращающим действие тру-
дового договора.

Истечение срока действия, приостановление действия на срок более 
двух месяцев или лишение работника специального права (лицензии, права 
на управление транспортным средством, права на ношение оружия, другого 
специального права) в соответствии с федеральными законами и иными 
нормативными правовыми актами РФ, если это влечет за собой невоз-
можность исполнения работником обязанностей по трудовому дого-
вору, теперь также является обстоятельством, влекущим прекращение 
трудового договора (п. 9 ч. 1 ст. 83 ТК).

Вопросы лишения специального права регулируются администра-
тивным законодательством (ст. 3.8 КоАП). Этот вид административного 
наказания физического лица, которому ранее такое право было предо-
ставлено, но которое совершило административное правонарушение, 
устанавливается за грубое или систематическое нарушение порядка 
пользования этим правом в случаях, предусмотренных статьями Осо-
бенной части КоАП. Лишение специального права назначается судьей. 
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Срок лишения специального права не может быть менее одного месяца 
и более двух лет.

Прекращение допуска к государственной тайне, если выполняемая ра-
бота требует такого допуска (п. 10 ч. 1 ст. 83 ТК) раньше было вклю-
чено в перечень оснований, при которых трудовой договор расторгался 
по инициативе работодателя (п. 12 ч. 1 ст. 81 ТК, утративший силу). 
Сейчас оно признано обстоятельством, не зависящим от воли сторон 
трудового договора.

Допуск к государственной тайне может быть условием трудового 
договора, заключаемого с работником. При этом следует руководство-
ваться прежде всего положениями Закона РФ от 21 июля 1993 г. «О го-
сударственной тайне» (в ред. от 21 декабря 2013 г.).

В ст. 23 данного закона перечислены условия прекращения допуска 
должностного лица или гражданина к государственной тайне. Такой до-
пуск может быть прекращен по решению руководителя органа государ-
ственной власти, предприятия, учреждения или организации в случаях:

• расторжения с ним трудового договора в связи с проведением 
организационных и (или) штатных мероприятий;

• однократного нарушения им взятых на себя предусмотренных 
трудовым договором обязательств, связанных с защитой госу-
дарственной тайны;

• возникновения иных обстоятельств, являющихся основанием 
для отказа должностному лицу или гражданину в допуске к госу-
дарственной тайне.

Эти иные обстоятельства подобного рода названы в ст. 22 указанного 
закона. К ним, в частности, относятся:

• признание работника судом недееспособным, ограниченно де-
еспособным или рецидивистом, нахождение его под судом или 
следствием за государственные и иные тяжкие преступления, 
наличие у него неснятой судимости за эти преступления;

• наличие у работника медицинских противопоказаний для рабо-
ты с использованием сведений, составляющих государственную 
тайну, согласно перечню, утверждаемому федеральным органом 
исполнительной власти, уполномоченным в области здравоохра-
нения и социального развития;

• постоянное проживание работника и (или) его близких род-
ственников за границей и (или) оформление указанными лица-
ми документов для выезда на постоянное жительство в другие 
государства;

• выявление в результате проверочных мероприятий действий 
оформляемого лица, создающих угрозу безопасности РФ;

• уклонение работника от проверочных мероприятий и (или) со-
общение им заведомо ложных анкетных данных.
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Факт прекращения допуска к государственной тайне не освобождает 
работника, уволенного в связи с этим или переведенного на другую 
работу, от обязательств по неразглашению сведений, составляющих 
государственную тайну.

В числе обстоятельств, не зависящих от воли сторон трудового до-
говора, названа отмена решения суда или отмена (признание незаконным) 
решения государственной инспекции труда о восстановлении работника 
на работе (п. 11 ч. 1 ст. 83 ТК).

В данном случае речь идет о ситуации, когда работник был уво-
лен, оспаривал свое увольнение и решение суда или государственной 
инспекции было вынесено в его пользу. Такое решение подлежит не-
медленному исполнению. Однако в дальнейшем вынесенное решение 
было оспорено, состоялась отмена решения суда или отмена (признание 
незаконным) решения государственной инспекции труда о восстанов-
лении работника на работе.

Подтверждение правомерности увольнения является поводом для пре-
кращения трудового договора с этим работником по п. 11 ч. 1 ст. 83 ТК.

Вопросы расторжения трудового договора с работниками, явля-
ющимися иностранными гражданами или лицами без гражданства, 
в настоящее время сконцентрированы в гл. 50.1 ТК.

Прекращение трудового договора по основаниям, предусмотренным 
п. 2, 8, 9 или 10 ч. 1 ст. 83 ТК, допускается, если невозможно перевести 
работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у рабо-
тодателя работу. В этом случае применяется общий подход, сформу-
лированный законодателем в отношении случаев, когда в возникшей 
ситуации нет вины работника. Ему следует предложить как вакантную 
должность или работу, соответствующую квалификации работника, так 
и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу, 
которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. 
При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие 
указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной мест-
ности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, 
если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, тру-
довым договором.

7.6.8. Прекращение трудового договора вследствие нарушения 
установленных ТК или иными федеральными законами 

обязательных правил при его заключении
На практике иногда возникают ситуации, когда трудовой договор 

был заключен и трудовые отношения развиваются, однако впослед-
ствии выясняется, что при его заключении были нарушены те или иные 
правила заключения трудового договора, установленные ТК или иным 
федеральным законом. Если нарушение этих правил исключает воз-
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можность продолжения работы, то трудовой договор прекращается по 
основаниям, сконцентрированным в ст. 84 ТК.

Так, в соответствии с уголовным законодательством к числу на-
казаний относится, в частности, такое, как лишение права занимать 
определенные должности или заниматься определенной деятельностью 
(ст. 47 УК). Оно может применяться в качестве как основного наказания, 
так и дополнительного. 

Законом наложен запрет на занятие должностей на государственной 
службе, в органах местного самоуправления либо в сфере определенной 
профессиональной или иной деятельности.

Данный вид наказания не следует отождествлять с понятием долж-
ностного лица, которое несет уголовную ответственность за соверше-
ние должностного преступления. Лишение права заниматься опре-
деленной профессиональной или иной деятельностью предполагает 
неограниченный круг профессий и иного приложения своих знаний 
осужденным. Это может быть и механик гаража (ч. 1 ст. 266 УК), и во-
дитель трамвая (ч. 1 ст. 264 УК), и программист ЭВМ (ч. 1 ст. 274 УК), 
а также лицо, которое работает в коммерческой и иной организации 
и несет ответственность за совершение преступлений, предусмотрен-
ных ст. 201–204 УК.

Как правило, указанный вид наказания применяется в качестве 
основного и дополнительного в случаях, когда это прямо указано 
в санкции статьи Особенной части УК. В то же время этот вид нака-
зания может назначаться как дополнительное наказание и в случаях, 
когда оно не предусмотрено соответствующей статьей Особенной 
части УК в качестве наказания за соответствующее преступление. 
Такое решение судом может быть принято, если с учетом характе-
ра и степени общественной опасности совершенного преступления 
и личности виновного будет признано невозможным сохранение за 
осужденным права занимать определенные должности или заниматься 
определенной деятельностью.

Например, за вовлечение несовершеннолетнего в систематическое 
употребление спиртных напитков, совершенное педагогом или иным 
лицом, на которое законом возложены обязанности по воспитанию 
несовершеннолетнего, по признаку применения насилия или угрозы 
его применения предусмотрено наказание в виде лишения свободы на 
срок до шести лет (ч. 3 ст. 151 УК). Дополнительное наказание в виде 
лишения права занимать определенные должности или заниматься 
определенной деятельностью, в отличие от ч. 2 ст. 151 УК, здесь не 
предусмотрено. При указанных выше обстоятельствах (характер и сте-
пень общественной опасности совершенного преступления, личность 
виновного и т. п.) суд может признать невозможным сохранение за 
осужденным, например, права заниматься педагогической деятельно-
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стью и принять решение о лишении его права заниматься такой дея-
тельностью на срок до трех лет1.

Если с работником был заключен трудовой договор, но выполнение 
работником трудовой функции противопоказано ему по состоянию 
здоровья и это обстоятельство установлено медицинским заключением, 
выданным в порядке, установленном федеральными законами и иными 
нормативными правовыми актами РФ, то трудовой договор в связи 
с этим также прекращается.

Трудовой договор должен быть прекращен, если работник занимает 
должность, требующую наличия специального образования или специ-
альных знаний, а работник не имеет документов, это подтверждающих. 
Статья 84 ТК предусматривает, что такая ситуация возможна лишь в тех 
случаях, когда данное требование предъявляется федеральными закона-
ми или иными нормативными правовыми актами. Так, в соответствии 
со ст. 54 Основ законодательства РФ об охране здоровья граждан право 
на занятие медицинской и фармацевтической деятельностью имеют 
лица, получившие высшее или среднее медицинское и фармацевтиче-
ское образование в РФ, имеющие диплом и специальное звание, а на 
занятие определенными видами деятельности — также сертификат 
специалиста и лицензию.

Основанием для прекращения трудового договора является также 
его заключение в нарушение постановления судьи, органа, должност-
ного лица, уполномоченных рассматривать дела об административных 
правонарушениях, о дисквалификации или ином административном 
наказании, исключающем возможность исполнения работником обя-
занностей по трудовому договору.

Трудовой договор прекращается в случаях заключения трудового 
договора в нарушение установленных ТК, иным федеральным законом 
ограничений на занятие определенными видами трудовой деятельности.

Помимо ТК, случаи прекращения трудового договора вследствие 
нарушения установленных правил его заключения могут быть пред-
усмотрены в иных федеральных законах. 

Например, работник при заключении трудового договора был допу-
щен к государственной тайне, но впоследствии выяснились обстоятель-
ства, которые исключали такой допуск. Представляется, что в данном 
случае трудовой договор можно расторгнуть как по п. 10 ст. 83 ТК, так 
и со ссылкой на ст. 84 ТК.

Применение положений ст. 84 ТК на практике вовсе не означает 
автоматического увольнения работника из организации. Оно возможно, 
если нарушение этих правил исключает возможность продолжения ра-

1 См.: Комментарий к уголовному кодексу РФ (постатейный). 5-е изд., доп. и 
испр. / отв. ред. В. М. Лебедев. М.: Юрайт-издат, 2005 (автор комментария — С. А. Раз-
умов). (Материал получен в СПС «КонсультантПлюс».)
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боты и работник в случаях, предусмотренных данной статьей, не может 
быть переведен с его письменного согласия на другую имеющуюся у ра-
ботодателя работу. Однако работодатель не вправе оставить работника 
на занимаемой им должности.

Если нарушение установленных ТК или иным федеральным за-
коном правил заключения трудового договора допущено не по вине 
работника, то работнику выплачивается выходное пособие в размере 
среднего месячного заработка. 

Если нарушение указанных правил допущено по вине работника, 
то работодатель не обязан предлагать ему другую работу, а выходное 
пособие работнику не выплачивается.

При разрешении трудовых споров, связанных с применением ст. 
ст. 77, 81 и 84 ТК, необходимо учитывать, что если правила заклю-
чения трудового договора были нарушены по вине самого работника 
вследствие представления им подложных документов, то трудовой до-
говор с таким работником расторгается по п. 11 ч. 1 ст. 81 ТК, а не по 
п. 11 ч. 1 ст. 77 ТК (см. п. 51 постановления Пленума Верховного Суда 
РФ от 17 марта 2004 г. (в ред. от 28 сентября 2010 г.)). 

7.7. Выходные пособия

При прекращении трудового договора в ряде случаев работодатель 
обязан выплатить работнику выходное пособие (ст. 178 ТК). Минималь-
ный размер этого пособия определен в ТК дифференцированно — в за-
висимости от причины прекращения трудового договора.

Так, пособие в размере среднего месячного заработка выплачивается 
при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации 
либо сокращением численности или штата работников организации. 
Кроме того, в этом случае за работником сохраняется средний месячный 
заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня 
увольнения (с зачетом выходного пособия).

В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется 
за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения. 
Это происходит по решению органа службы занятости населения при 
условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник об-
ратился в этот орган и не был им трудоустроен.

В некоторых случаях выходное пособие выплачивается в размере 
двухнедельного среднего заработка (ч. 3 ст. 178 ТК).

В случае расторжения трудового договора с руководителем орга-
низации, его заместителями и главным бухгалтером в связи со сме-
ной собственника организации новый собственник обязан выплатить 
указанным работникам компенсацию в размере не ниже трех средних 
месячных заработков работника (ст. 181 ТК).
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Трудовым договором или коллективным договором могут предус-
матриваться другие случаи выплаты выходных пособий, а также уста-
навливаться повышенные размеры выходных пособий.

При прекращении трудового договора с работником, занятым на 
сезонных работах, в связи с ликвидацией организации, сокращением 
численности или штата работников организации выходное пособие 
выплачивается в размере двухнедельного среднего заработка.

Работнику, заключившему трудовой договор на срок до двух меся-
цев, выходное пособие при увольнении не выплачивается, если иное 
не установлено федеральными законами, коллективным договором или 
трудовым договором.

7.8. Выдача трудовой книжки и копий документов, 
связанных с работой... , при прекращении трудового договора

В 2006 г. законодатель ввел в ТК ст. 84, в которой сгруппировал все 
основные нормы, регулирующие общий порядок оформления прекра-
щения трудового договора.

Поскольку оформление трудового договора происходит путем за-
ключения трудового договора и издания приказа (распоряжения) ра-
ботодателя, который объявляется работнику под роспись (ст. 68 ТК), то 
аналогичный порядок предусмотрен и в ст. 84 ТК на стадии оформления 
прекращения трудового договора.

По требованию работника работодатель обязан выдать ему надлежа-
щим образом заверенную копию указанного приказа (распоряжения). 

Если не имеется возможности ознакомить работника с данным при-
казом (распоряжением) или работник отказывается ознакомиться с ним 
под роспись, работодатель (представители его соответствующих служб) 
должен произвести соответствующую запись.

Днем прекращения трудового договора во всех случаях является 
последний день работы работника, за исключением случаев, когда ра-
ботник фактически не работал, но за ним в соответствии с ТК или иным 
федеральным законом сохранялось место работы (должность).

В день прекращения трудового договора работодатель обязан вы-
дать работнику трудовую книжку и произвести с ним расчет. По пись-
менному заявлению работника работодатель также обязан выдать 
ему заверенные надлежащим образом копии документов, связанных 
с работой (копии приказа о приеме на работу, приказов о переводах 
на другую работу, приказа об увольнении с работы; выписки из тру-
довой книжки; справки о заработной плате, периоде работы у данного 
работодателя и др.).

Копии документов, связанных с работой, должны быть завере-
ны надлежащим образом и предоставляться работнику безвозмездно 
(ст. 62 ТК).
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Законодатель развел ситуации с выдачей копий документов, свя-
занных с работой (оставив регулирование этих вопросов в ст. 62 ТК) 
и выдачей трудовой книжки (поместив ее в ст. 84 ТК, которая регулирует 
общий порядок оформления прекращения трудового договора).

Что касается правил расчета при увольнении, то они предусмотрены 
ст. 140 ТК. В ней, в частности, предусмотрено, что при прекращении 
трудового договора выплата всех сумм, причитающихся работнику от ра-
ботодателя, производится в день увольнения работника. Если работник 
в день увольнения не работал, то соответствующие суммы должны быть 
выплачены не позднее следующего дня после предъявления уволенным 
работником требования о расчете.

В случае спора о размерах сумм, причитающихся работнику при 
увольнении, работодатель обязан в указанный в ст. 140 ТК срок вы-
платить не оспариваемую им сумму.

Следует отметить, что законодатель неоднократно употребляет тер-
мины «последний день», «последний день работы» — и всегда с целью 
обеспечить гарантии законных прав работника при его увольнении.

Если последний день срока приходится на нерабочий день, то днем 
окончания срока считается ближайший следующий за ним рабочий 
день (ч. 4 ст. 14 ТК).

Запись в трудовую книжку об основании и о причине прекраще-
ния трудового договора должна производиться в точном соответствии 
с формулировками ТК или иного федерального закона и со ссылкой 
на соответствующие статью, часть статьи, пункт статьи ТК или иного 
федерального закона.

В случае если в день прекращения трудового договора выдать 
трудовую книжку работнику невозможно в связи с его отсутствием 
либо отказом от ее получения, работодатель обязан направить ра-
ботнику уведомление о необходимости явиться за трудовой книжкой 
либо дать согласие на отправление ее по почте. Со дня направления 
указанного уведомления работодатель освобождается от ответствен-
ности за задержку выдачи трудовой книжки. Работодатель также не 
несет ответственности за задержку выдачи трудовой книжки в слу-
чаях несовпадения последнего дня работы с днем оформления пре-
кращения трудовых отношений при увольнении работника в случае 
прогула (подп. «а» п. 6 ч. 1 ст. 81), в случае осуждения работника 
(п. 4 ч. 1 ст. 83 ТК), при увольнении женщины, срок действия тру-
дового договора с которой был продлен до окончания беременно-
сти (в соответствии с ч. 2 ст. 261 ТК). По письменному обращению 
работника, не получившего трудовую книжку после увольнения, 
работодатель обязан выдать ее не позднее трех рабочих дней со дня 
обращения работника.

Если работодатель не принял мер, направленных на выдачу тру-
довой книжки работнику, он рискует в случае возникновения спора 
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быть привлеченным к ответственности в форме оплаты всего периода 
вынужденного прогула, вызванного задержкой выдачи трудовой книж-
ки. Наступление ответственности работодателя в форме возмещения 
работнику не полученного им заработка, в том числе в случае задержки 
выдачи трудовой книжки, внесения в нее неправильной или не соот-
ветствующей законодательству формулировки причины увольнения 
работника, прямо предусмотрено ст. 234 ТК. Денежные же требования 
работника в случае признания их обоснованными, как известно, удов-
летворяются в полном объеме (ст. 395 ТК).

Контрольные вопросы
1. Раскройте понятие и определите значение трудового договора. В чем 

его отличия от смежных гражданско-правовых договоров в области 
трудовой деятельности?

2. Кто является сторонами трудового договора?
3. Каково содержание трудового договора?
4. Каков общий порядок заключения трудового договора?
5. Какие юридические гарантии установлены при заключении трудо-

вого договора?
6. Каковы виды трудовых договоров и особенности отдельных трудовых 

договоров?
7. Что понимается под переводом на другую работу, изменением тру-

дового договора или перемещением?
8. Каковы виды постоянных переводов на другую работу? Дайте их 

характеристику.
9. Каков порядок изменения определенных сторонами условий трудо-

вого договора при изменении организационных или технологических 
условий труда?

10. Что такое временные переводы?
11. Каковы последствия для сторон трудовых отношений при смене 

собственника имущества организации (работодателя), изменении 
подведомственности организации, ее реорганизации?

12. Что такое отстранение от работы? В чем его отличие от перевода на 
другую работу? Какие виды отстранения от работы вы знаете?

13. Какова общая характеристика оснований прекращения трудового 
договора?

14. Как расторгается трудовой договор по инициативе работника?
15. В каких случаях и в каком порядке расторгается трудовой договор 

по инициативе работодателя?
16. Раскройте процедуру учета мнения профсоюзного органа при рас-

торжении трудового договора по инициативе работодателя.
17. Каковы основания и порядок прекращения трудового договора по 

обстоятельствам, не зависящим от воли сторон?
18. В каких случаях и в каком размере выплачивается выходное пособие?
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19. Каковы могут быть правовые последствия незаконного перевода 
и увольнения работников?

20. В каком порядке может возмещаться моральный вред в трудовых 
отношениях
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Глава 8. 
ЗАЩИТА ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ 

РАБОТНИКА 

Понятие персональных данных работника. Обработка персональных данных 
работников. Передача персональных данных работников. 

Ответственность за нарушение норм, регулирующих обработку 
и защиту персональных данных работника

8.1. Понятие персональных данных работника
Необходимость в особой правовой защите сведений о личности 

(персональных данных) работников обусловлена прежде всего тем, что 
в процессе трудовых отношений (в первую очередь при их оформлении) 
работник предоставляет работодателю определенную информацию о себе 
как о личности, которая в соответствии с действующим законодатель-
ством относится к персональным данным работника. Конституция РФ 
в ч. 1 ст. 23 гарантирует каждому право на неприкосновенность частной 
жизни, личную и семейную тайну, защиту своей чести и доброго имени. 
В силу положений ст. 24 Конституции РФ сбор, хранение, использование 
и распространение информации о частной жизни лица без его согласия 
не допускаются. Органы государственной власти и органы местного само-
управления, их должностные лица обязаны обеспечить каждому возмож-
ность ознакомления с документами и материалами, непосредственно за-
трагивающими его права и свободы, если иное не предусмотрено законом.

Указанные положения Конституции, в свою очередь, основаны на 
общепризнанных нормах и принципах международного права. Так, 
Всеобщая декларация прав человека 1948 г., Международный пакт 
о гражданских и политических правах 1966 г., Европейская конвенция 
о защите прав человека и основных свобод 1950 г., Конвенция СНГ 
о правах и основных свободах человека 1995 г. закрепляют право граж-
дан на уважение частной и семейной жизни и признают незаконными 
какие-либо посягательства на честь и достоинство человека.

Особую актуальность вопросы обработки, использования и защиты 
персональных данных работника приобретают на современном этапе 



в условиях развивающегося электронного документооборота, когда 
осуществляется автоматизированный сбор, обработка и хранение ин-
формации, в том числе и персональных данных работников органи-
зации. Естественно, что такой процесс, как и любая компьютерная 
информация, несет в себе определенные риски, связанные с разглаше-
нием персональных данных, незаконным доступом к ним. Указанные 
обстоятельства порождают необходимость в особой правовой защите 
персональных данных, предоставляемых работниками своим работода-
телям. Как средство реализации вышеназванных положений Консти-
туции следует рассматривать нормы Федерального закона от 27 июля 
2006 г. № 152-ФЗ «О персональных данных» (с изменениями от 21 июля 
2014 г.) и гл. 14 ТК, посвященные неприкосновенности частной жизни, 
защите чести и доброго имени, личной и семейной тайны, недопуще-
нию сбора, хранения, использования и распространения информации 
о частной жизни лица без его согласия1. Целью правового регулирования 
защиты персональных данных, как указывают ст. 2 Федерального за-
кона «О персональных данных» и ч. 1 ст. 86 ТК, является обеспечение 
защиты прав и свобод человека и гражданина при обработке его пер-
сональных данных, в том числе защиты прав на неприкосновенность 
частной жизни, личную и семейную тайну. 

Ранее ст. 85 ТК содержала понятие персональных данных работ-
ника и определяла их как информацию, необходимую работодателю 
в связи с трудовыми отношениями и касающуюся конкретного работ-
ника. Однако данная статья признана утратившей силу на основании 
Федерального закона от 7 мая 2013 г. № 99-ФЗ. В настоящее время 
легальное определение персональных данных закреплено в Федеральном 
законе «О персональных данных». В соответствии с п. 1 ст. 3 указанного 
закона под персональными данными понимается любая информация, 
относящаяся к прямо или косвенно определенному или определяе-
мому физическому лицу (субъекту персональных данных), т. е. даже 
такие сведения, в которых лицо прямо не поименовано, но его можно 
конкретно определить (индивидуализировать) по другим признакам, 
относящимся к персональным данным. Необходимо иметь в виду, что 
применительно к трудовым правоотношениям положения Федерального 
закона «О персональных данных» носят общий характер, т. е. приме-
няются в той мере, в какой эти отношения не урегулированы гл. 14 ТК 
«Защита персональных данных работника» (специальная норма). Кроме 
того, с 1 сентября 2013 г. в Российской Федерации действует Конвенция 
Совета Европы «О защите физических лиц при автоматизированной 
обработке персональных данных» от 28 января 1981 г. Под персональ-

1 Трудовое право России и зарубежных стран. Международные нормы труда: учеб-
ник / Киселев И. Я., Лушников А. М.; под ред. М. В. Лушниковой. 3-е изд., перераб. и 
доп. М.: Эксмо, 2008. С. 171.
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ными данными в указанной Конвенции понимается любая информация 
об определенном или поддающемся определению физическом лице.

В силу предписаний ст. 65 ТК работник при заключении трудового 
договора должен представить работодателю паспорт или иной документ, 
удостоверяющий личность; трудовую книжку; страховое свидетельство 
обязательного пенсионного страхования; в случае необходимости на-
личия специальных знаний — документ об образовании и (или) о ква-
лификации; военнообязанные лица должны предоставить документы 
воинского учета; в установленных законодательством случаях — справку 
о наличии (отсутствии) судимости и (или) факта уголовного пресле-
дования; а также и иные документы (как в случаях, предусмотренных 
иными федеральными законами, указами Президента и постановлени-
ями Правительства, так и предъявляемые работником по соглашению 
с работодателем (и, как правило, по просьбе работодателя)). Так, напри-
мер, в некоторых случаях работники предоставляют работодателю био-
метрические (физиологические и биологические особенности человека) 
данные своей личности (как пример — профессиональные спортсмены) 
или сведения о состоянии своего здоровья. Такие виды информации 
также относятся к персональным данным работников и подлежат особой 
правовой защите. При этом нередко у работодателя хранятся оригиналы 
или копии указанных документов, в том числе в личных делах работни-
ков в соответствующем подразделении организации, ведущем кадровую 
работу. Кроме того, ст. 57 ТК указывает, что непосредственно в трудовом 
договоре должны быть указаны фамилия, имя, отчество работника; све-
дения об удостоверяющих личность работника документах.

Таким образом, применительно к трудовым правоотношениям к пер-
сональным данным работника, обрабатываемым работодателем, следует 
относить следующие сведения в отношении работника: паспортные 
данные; сведения об образовании; сведения о занимаемой должности; 
сведения о заработной плате; сведения о трудовом и страховом ста-
же; сведения о членах семьи; сведения о воинском учете; адрес места 
жительства; номер личного телефона или другие контактные данные; 
сведения о состоянии здоровья; сведения о наличии иностранного граж-
данства; сведения о наличии судимости и др. При этом следует особо 
подчеркнуть, что по общему правилу работодатель не вправе требовать, 
получать и обрабатывать персональные данные работника о его расовой, 
национальной принадлежности, политических, религиозных или иных 
убеждениях, запрашивать сведения о частной жизни, о его членстве 
в общественных объединениях или его профсоюзной деятельности, что 
закреплено, в частности, в ст. 6 Конвенции Совета Европы «О защите 
физических лиц при автоматизированной обработке персональных 
данных» от 28 января 1981 г.

Однако на практике нередко указанный перечень документов, со-
держащих в себе персональные данные работников, расширяется. Так, 
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например, для перечисления заработной платы на банковский счет 
работника последний предоставляет работодателю реквизиты этого 
банковского счета; обычно для выполнения обязанностей работодате-
ля по ежемесячному перечислению налога на доходы физических лиц 
(НДФЛ) своих работников он просит предоставить ему индивидуальный 
номер налогоплательщика (ИНН) работника; кроме того, во многих 
организациях в целях оформления пропуска для права прохода на тер-
риторию работодателя работники предоставляют свои биометрические 
данные — личную фотографию.

Помимо указанных случаев, существуют ситуации, в которых ра-
ботник вынужден сообщать работодателю личную информацию о себе 
в целях соблюдения работодателем трудовых прав работника даже тогда, 
когда работник не имеет желания эти сведения раскрывать. В качестве 
наиболее ярких примеров можно рассматривать ситуации, когда бере-
менная женщина сообщает работодателю о своей беременности в целях 
установления ей режима неполного рабочего времени или предоставле-
ния отпуска по беременности и родам; работники-инвалиды сообщают 
о своей инвалидности работодателю для соблюдения им установленных 
для соответствующих категорий работников гарантий; ст. 214 ТК обя-
зывает работников немедленно извещать своего непосредственного или 
вышестоящего руководителя об ухудшении состояния своего здоровья, 
в том числе о проявлении признаков острого профессионального за-
болевания (отравления), а такая информация также относится к персо-
нальным данным работника, и другие случаи. Пункт 2 Указа Президента 
РФ от 18 мая 2009 г. № 559 «О предоставлении гражданами, претендую-
щими на замещение должностей федеральной государственной службы, 
и федеральными государственными служащими сведений о доходах, 
об имуществе и обязательствах имущественного характера» возлагает 
на граждан, претендующих на замещение должности государственной 
службы, предусмотренной перечнем должностей, утвержденным Ука-
зом Президента РФ от 19 мая 2009 г. № 557, и на федерального госу-
дарственного служащего, замещающего должность государственной 
службы, обязанность представлять сведения о доходах, об имуществе 
и обязательствах имущественного характера, а п. 4 предусматривает 
обязанность предоставлять сведения о доходах супруги (супруга) и не-
совершеннолетних детей, полученных от всех источников. Непред-
ставление указанных сведений является основанием для увольнения 
работника по инициативе работодателя в соответствии с п. 7.1 ч. 1 ст. 81 
ТК. То есть в определенных установленных законом случаях работники 
предоставляют работодателю персональные данные, касающиеся не 
только их личности, но и личности членов семьи работника. 

В качестве отдельного вида биометрических персональных данных 
работника можно рассматривать такие свойства личности, как уникаль-
ность и неповторимость отпечатков пальцев человека. Федеральный 
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закон от 25 июля 1998 г. № 128-ФЗ «О государственной дактилоско-
пической регистрации в Российской Федерации» устанавливает, что 
обязательной дактилоскопической регистрации подлежит достаточно 
широкий перечень категорий работников, среди которых можно вы-
делить следующие: военнослужащие; граждане России, проходящие 
службу в органах внутренних дел, органах по контролю за оборотом 
наркотических средств и психотропных веществ; в органах государ-
ственной налоговой службы; органах по делам гражданской обороны, 
чрезвычайным ситуациям и ликвидации последствий стихийных бед-
ствий; органах и подразделениях службы судебных приставов; таможен-
ных органах; органах государственной охраны; учреждениях и органах 
уголовно-исполнительной системы; Государственной противопожарной 
службе; члены экипажей воздушных судов государственной, граждан-
ской и экспериментальной авиации Российской Федерации; спасатели 
профессиональных аварийно-спасательных служб и профессиональных 
аварийно-спасательных формирований Российской Федерации и не-
которые другие.

Статья 179 ТК при определении права на преимущественное остав-
ление на работе указывает, что при равной производительности труда 
и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается семей-
ным при наличии двух или более иждивенцев (нетрудоспособных членов 
семьи, находящихся на полном содержании работника или получающих 
от него помощь, которая является для них постоянным и основным 
источником средств к существованию); лицам, в семье которых нет 
других работников с самостоятельным заработком; работникам, полу-
чившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или 
профессиональное заболевание; инвалидам Великой Отечественной 
войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества; работникам, 
повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без 
отрыва от работы. Возникновение такого преимущественного права 
работника возможно только в случае предоставления им соответству-
ющих подтверждающих документов, и на такие сведения будет рас-
пространяться режим защиты персональных данных работника (режим 
конфиденциальности).

Как правило, сведения, относящиеся к персональным данным ра-
ботника, хранятся в его личном деле. В обязательном порядке личные 
дела заводятся и ведутся в отношении государственных гражданских 
служащих по их месту работы. Однако ведение личных дел работников 
на практике нередко производится и в коммерческих организациях, 
хотя действующим законодательством такая обязанность не предусма-
тривается. Порядок ведения и хранения личных дел работников обычно 
устанавливается локальным нормативным актом такой организации. 
Как правило, личные дела работников содержат в себе копии (а в неко-
торых случаях и оригиналы) документов, предоставляемых работником 
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при приеме на работу, и иные документы, связанные с его трудовой 
деятельностью у данного работодателя. Нередко работников при приеме 
на работу просят заполнить анкету, которая обычно включает в себя 
информацию о частной жизни работника, фотографию, информацию 
о его интересах, семейном положении, членах семьи. Предоставление 
таких сведений работником является добровольным, и на них рас-
пространяются положения законодательства о защите персональных 
данных работников. В некоторых случаях личные дела сотрудников 
могут содержать не только сведения, предоставленные работником, 
но и информацию, добавляемую в них работодателем, например ха-
рактеристику на сотрудника. Такая характеристика также относится 
к персональным данным работника.

8.2. Обработка персональных данных работников
В трудовых правоотношениях работодатель выступает в качестве 

оператора персональных данных, т. е. юридического или физического 
лица, самостоятельно или совместно с другими лицами организующего 
и (или) осуществляющего обработку персональных данных, а также 
определяющего цели обработки персональных данных, состав пер-
сональных данных, подлежащих обработке, действия (операции), со-
вершаемые с персональными данными (п. 2 ст. 3 Федерального закона 
«О персональных данных»).

Обработка персональных данных представляет собой любое действие 
(операцию) или совокупность действий (операций), совершаемых с ис-
пользованием средств автоматизации или без использования таких 
средств с персональными данными, включая сбор, запись, система-
тизацию, накопление, хранение, уточнение (обновление, изменение), 
извлечение, использование, передачу (распространение, предоставле-
ние, доступ), обезличивание, блокирование, удаление, уничтожение 
персональных данных.

Обработка персональных данных работника возможна как с ис-
пользованием средств автоматизации, так и без использования таких 
средств. При этом существует необходимость обособления этих катего-
рий персональных данных. Порядок обработки персональных данных 
работников, осуществляемый без использования средств автоматиза-
ции, регулируется постановлением Правительства РФ от 15 сентября 
2008 г. № 687 «Об утверждении Положения об особенностях обработки 
персональных данных, осуществляемой без использования средств 
автоматизации».

В настоящее время широкое распространение получает автомати-
зированная обработка персональных данных, т. е. их обработка с помо-
щью средств вычислительной техники. Осуществляя такую обработку, 
работодатель обязан руководствоваться постановлением Правительства 

306 • Глава 8. Защита персональных данных работника  



РФ от 1 ноября 2012 г. № 1119 «Об утверждении требований к защите 
персональных данных при их обработке в информационных системах 
персональных данных». Необходимо иметь в виду, что обработка пер-
сональных данных не может быть признана осуществляемой с исполь-
зованием средств автоматизации только на том основании, что персо-
нальные данные содержатся в информационной системе персональных 
данных либо были извлечены из нее. Кроме того, в силу п. 6 ст. 86 ТК 
при принятии решений, затрагивающих интересы работника, работода-
тель не имеет права основываться на персональных данных работника, 
полученных исключительно в результате их автоматизированной об-
работки или электронного получения. Не стоит забывать и о том, что, 
осуществляя действия по обработке персональных данных работника 
с использованием средств автоматизации, в частности компьютерной 
техники, на работодателя распространяются положения Федерального 
закона от 27 июня 2006 г. № 149-ФЗ «Об информации, информационных 
технологиях и о защите информации».

Следует особенно подчеркнуть, что обработка любой информации, 
относящейся к персональным данным работника, по общему правилу 
допускается только с согласия субъекта персональных данных, т. е. само-
го работника. Хотя по смыслу ч. 1 ст. 9 Федерального закона «О персо-
нальных данных» согласие субъекта на обработку персональных данных 
может быть дано в любой позволяющей подтвердить факт его получения 
форме, представляется, что в трудовых правоотношениях такое со-
гласие должно быть оформлено в письменном виде путем составления 
отдельного документа либо может быть включено в качестве одного из 
условий непосредственно в трудовой договор. При этом для работников, 
осуществляющих трудовую деятельность дистанционно, положения 
ст. 312.1 и 312.2 ТК позволяют дать такое согласие с использованием 
электронно-цифровой подписи работника посредством, например, сети 
Интернет. Обязательным условием такого согласия, помимо прочего, 
является сам перечень персональных данных, на обработку которых 
субъект дает свое согласие. Последствием несоблюдения письменной 
формы согласия работника на обработку его персональных данных будет 
запрет на все виды обработки и использования таких сведений. Кроме 
того, закон предусматривает право субъекта в любой момент отозвать 
свое согласие на обработку персональных данных.

В соответствии со ст. 5 Федерального закона «О персональных дан-
ных» можно выделить следующие принципы обработки персональных 
данных.

1. Обработка персональных данных на законной и справедливой основе. 
Суть этого принципа заключается в том, что при осуществлении всех 
действий по обработке персональных данных работников работодатель 
обязан руководствоваться положениями действующего законодательства 
и локальными нормативными актами организации, которые не должны 
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противоречить установленным законодательством о персональных дан-
ных основам. Таким образом, свобода действий сторон, прежде всего 
оператора персональных данных, допускается только в установленных 
законом пределах.

2. Ограничение обработки персональных данных достижением заранее 
определенных законных целей. При этом обработка персональных дан-
ных, несовместимая с целями сбора персональных данных, не допускается. 
Смысл данного принципа заключается в том, что не допускаются про-
извольное истребование и обработка персональных данных от субъекта, 
само требование о предоставлении персональных данных должно иметь 
под собой законные основания и, как обязательное условие, обосно-
ванные цели их предоставления и обработки.

3. Запрет объединения баз данных, содержащих персональные данные, 
обработка которых осуществляется в несовместимых между собой целях. 
Исходя из анализа указанного принципа можно сделать вывод о том, 
что оператор персональных данных обязан производить сортировку 
персональных данных своих работников в зависимости от цели их обра-
ботки и, кроме того, осуществлять обособленное (раздельное) хранение 
и использование таких данных. Другими словами, если работодателю 
потребуется произвести какие-либо действия с персональными данными 
конкретной категории, например в целях уплаты страховых взносов 
за своих работников в Пенсионный фонд России, то он должен осу-
ществлять доступ только к таким персональным данным работника, 
которые соответствуют цели уплаты страховых взносов, а не к любым 
персональным данным работников.

4. Обработке подлежат только те персональные данные, которые 
отвечают целям их обработки. По общему правилу при осуществлении 
обработки персональных данных работников работодатель обязан оз-
накомить работника с целями их обработки, при необходимости дать 
разъяснения относительно таких целей, а запрос на предоставление 
персональных данных работника должен быть мотивированным, от-
вечающим требованиям сбора и обработки таких данных. 

5. Обрабатываемые персональные данные работника должны соот-
ветствовать целям их обработки по объему и содержанию. Запрещается 
требовать избыточные по отношению к целям их обработки персональные 
данные. Данный принцип обработки персональных данных тесно соотно-
сится с предыдущим и дополнительно указывает оператору персональных 
данных на недопустимость требования излишних сведений от работника, 
которые охватывают собой более широкие области, нежели это необходи-
мо для целей их обработки. Практическое применение данного принципа 
заключается в возможности отказа работника предоставлять избыточные 
персональные данные для указанной работодателем цели их обработки. 

6. Обеспечение точности, достаточности и актуальности персональ-
ных данных при их обработке, обязанность оператора обеспечивать при-
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нятие, удаление или уточнение неполных или неточных данных. Для до-
стижения законных целей обработки персональных данных работник 
должен предоставлять работодателю точные сведения, т. е. соответству-
ющую действительности актуальную информацию. Если в процессе 
трудовых отношений имеющиеся у работодателя персональные данные 
работника нуждаются в уточнении, дополнении или актуализации, то 
осуществление таких действий допускается по требованию работника 
или мотивированному запросу от работодателя. При этом на работни-
ков в данном случае распространяется общеправовой принцип запрета 
злоупотребления правом.

7. Осуществление хранения персональных данных, позволяющих инди-
видуализировать субъекта персональных данных, не дольше, чем этого 
требуют цели обработки или срок хранения, установленный законом 
либо договором. Обязательность уничтожения либо обезличивания пер-
сональных данных в случае достижения целей их обработки или утраты 
необходимости достижения таких целей. Наличие целей обработки 
и хранения персональных данных подразумевает возможность их до-
стижения. Важным принципом является обязанность работодателя 
прекратить обработку и хранение персональных данных работников, 
а также произвести их удаление в случае достижения тех целей, для 
которых производилась их обработка. Например, в случае прекра-
щения трудовых отношений с работником и оформления процедуры 
его увольнения по общему правилу работодатель обязан обезличить 
либо уничтожить такие персональные данные, так как цели их об-
работки достигнуты. То же самое можно утверждать и в отношении 
соискателей, т. е. лиц, ищущих работу и обращавшихся к работодателю 
в целях трудоустройства (кандидатов в приеме на работу). На практике 
в процессе переговоров по трудоустройству соискатели предоставляют 
работодателю определенные сведения о своей личности: фамилию, 
имя, отчество; сведения об образовании, квалификации, опыте ра-
боты; в некоторых случаях сведения о состоянии здоровья, семейном 
положении; заполняют анкеты и др. При этом соискатели точно так 
же должны предоставлять согласие на сбор и обработку таких персо-
нальных данных. Однако в случае отказа в приеме на работу, который 
может быть мотивирован в том числе и на отдельных персональных 
данных работника (образование, опыт работы и т. д.), как следует из 
указанного принципа, работодателю следует обезличить или удалить 
такие персональные данные соискателя, так как цели их сбора и об-
работки достигнуты. То есть отношения по обработке персональных 
данных могут возникнуть и в период трудоустройства.

Права субъекта персональных данных. Статья 89 ТК, а также ст. 14 
Федерального закона «О персональных данных» устанавливают следу-
ющие права работников в целях обеспечения защиты персональных 
данных, хранящихся у работодателя:
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• право на полную информацию о своих персональных данных 
и обработке этих данных. Данное право включает в себя также 
право работника требовать от работодателя разъяснения целей 
и правовых оснований обработки персональных данных. Работ-
ник также вправе запрашивать от работодателя сведения о лицах, 
имеющих доступ к персональным данным, и о лицах, которым 
такая информация может быть раскрыта. Кроме того, по требо-
ванию работника работодатель обязан сообщить сроки обработки 
персональных данных, включая сроки их хранения;

• свободный бесплатный доступ к своим персональным данным, 
включая право на получение копий любой записи, содержащей 
персональные данные работника, за исключением случаев, пред-
усмотренных федеральным законом;

• определение своих представителей для защиты своих персональ-
ных данных;

• доступ к медицинской документации, отражающей состояние 
их здоровья, с помощью медицинского работника по их выбору;

• требовать исключения или исправления неверных или неполных 
персональных данных, а также данных, обработанных с нарушени-
ем требований Трудового кодекса или иного федерального закона. 
При отказе работодателя исключить или исправить персональные 
данные работника последний имеет право заявить в письменной 
форме работодателю о своем несогласии с соответствующим обо-
снованием такого несогласия. Персональные данные оценочного 
характера работник имеет право дополнить заявлением, выража-
ющим его собственную точку зрения;

• требовать извещения работодателем всех лиц, которым ранее 
были сообщены неверные или неполные персональные данные 
работника, обо всех произведенных в них исключениях, исправ-
лениях или дополнениях;

• работник имеет право в любой момент отозвать свое согласие на 
обработку персональных данных, при этом работодатель обязан 
прекратить их обработку или обеспечить такое прекращение; 

• обжаловать в суде любые неправомерные действия или бездей-
ствие работодателя при обработке и защите его персональных 
данных. В силу п. 9 ст. 86 ТК работники не должны отказываться 
от своих прав на сохранение и защиту тайны, которую составляют 
персональные данные работников.

Исходя из анализа ст. 19 Федерального закона «О персональных 
данных» и ст. 86 ТК можно выделить следующие обязанности оператора 
(работодателя) при обработке персональных данных работника.

1. В первую очередь работодатель обязан осуществлять ознаком-
ление работников, непосредственно осуществляющих обработку пер-
сональных данных, с положениями законодательства, требованиями 
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к защите персональных данных, локальными нормативными актами, 
а остальных работников — с действующим в организации локальным 
нормативным актом, регулирующим обработку персональных данных 
работников данной организации. В соответствии с правилами ч. 3 ст. 68 
ТК такое ознакомление должно производиться по общему правилу при 
приеме на работу (до подписания трудового договора) одновременно 
с ознакомлением работника с иными локальными нормативными акта-
ми организации. При этом работник должен быть ознакомлен с таким 
документом под роспись. Наличие в законе соответствующих положений 
указывает на обязанность работодателя принять в организации локаль-
ный нормативный акт, посвященный обработке персональных данных 
работников, что вытекает также из смысла ст. 88 ТК и подтверждается 
сложившейся судебной практикой по обращению работников организа-
ции или прокурора в защиту интересов работников организации с требо-
ванием обязать работодателей разработать и принять соответствующий 
локальный нормативный акт. Кроме того, как указывает п. 10 ст. 86 ТК, 
меры защиты персональных данных работников должны вырабатываться 
совместно работодателем, работниками и их представителями.

2. Работодатель вправе обрабатывать персональные данные работ-
ников исключительно в целях обеспечения соблюдения законов и иных 
нормативных правовых актов, содействия работникам в трудоустрой-
стве, получении образования и продвижении по службе, обеспечения 
личной безопасности работников, контроля количества и качества вы-
полняемой работы и обеспечения сохранности имущества. При этом 
не допускается получение избыточных персональных данных или 
персональных данных, не соответствующих целям их обработки. Во 
всех случаях сбора и обработки персональных данных работодатель 
должен сообщать работнику цели таких действий. Как уже указывалось 
в настоящей главе, по общему правилу в случае достижения цели об-
работки персональных данных оператор обязан прекратить обработку 
персональных данных или обеспечить ее прекращение (если обработка 
персональных данных осуществляется другим лицом, действующим 
по поручению оператора) и уничтожить персональные данные или 
обеспечить их уничтожение (если обработка персональных данных 
осуществляется другим лицом, действующим по поручению оператора) 
в срок, не превышающий 30 дней с даты достижения цели обработки 
персональных данных. В случае отказа работодателя по требованию 
работника внести изменения в персональные данные или уничтожить 
их такой отказ возможно обжаловать в судебном порядке.

3. Работодатель в соответствии со ст. 19 Федерального закона «О пер-
сональных данных» обязан принимать необходимые правовые, орга-
низационные и технические меры для защиты персональных данных 
работников от неправомерного или случайного доступа к ним, уничто-
жения, изменения, блокирования, копирования, предоставления, рас-
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пространения персональных данных, а также от иных неправомерных 
действий в отношении персональных данных. Кроме того, работодатель 
обязан обеспечить внутренний контроль и (или) аудит соответствия 
обработки персональных данных действующему законодательству и ре-
гулирующих этот вопрос локальным нормативным актам организации. 
Указанные мероприятия должны производиться работодателем за счет 
его собственных средств. В соответствии с постановлением Прави-
тельства РФ от 1 ноября 2012 г. № 1119 «Об утверждении требований 
к защите персональных данных при их обработке в информационных 
системах персональных данных» система защиты персональных данных 
включает в себя организационные и (или) технические меры, опреде-
ленные с учетом актуальных угроз безопасности персональных данных 
и информационных технологий, используемых в информационных 
системах. Кроме того, в указанном документе установлены необхо-
димые уровни защищенности персональных данных в соответствии 
с типологией угроз информационной системы при автоматизированной 
обработке персональных данных.

4. Все персональные данные работника работодатель должен полу-
чать у него самого. Если персональные данные работника возможно 
получить только у третьей стороны, то работник должен быть уведомлен 
об этом заранее и от него должно быть получено письменное согласие 
на такие действия. Работодатель должен сообщить работнику о це-
лях, предполагаемых источниках и способах получения персональных 
данных, а также о характере подлежащих получению персональных 
данных и последствиях отказа работника дать письменное согласие на 
их получение. Необходимо иметь в виду, что в некоторых случаях отказ 
работника на обработку своих персональных данных может нести не-
гативные последствия для него самого: от непредоставления работнику 
предусмотренных законодательством льгот и гарантий и вплоть до от-
каза в приеме на работу. Статья 86 ТК также устанавливает запрет на 
получение и обработку работодателем персональных данных работника 
о его членстве в общественных объединениях или его профсоюзной 
деятельности, за исключением случаев, в которых законодательство 
позволяет это делать.

5. Оператор обязан внести изменения в персональные данные по 
заявлению субъекта в случае предоставления им сведений о том, что 
персональные данные являются неполными, неточными или неакту-
альными, и уведомить о таком изменении субъекта, а также незамед-
лительно удалить персональные данные субъекта по его требованию.

Федеральный закон «О персональных данных» допускает воз-
можность оператора персональных данных (работодателя) передать 
полномочия по обработке персональных данных иным лицам, упол-
номоченным на такие действия работодателем на основании граждан-
ско-правового договора, однако такие действия допускаются только 
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с согласия субъекта персональных данных. При этом ответственность 
за обработку персональных данных перед субъектом все равно будет 
нести непосредственно оператор.

При обработке персональных данных, обрабатываемых в связи с тру-
довым законодательством, закон освобождает работодателя, в отличие 
от иных операторов персональных данных, от обязанности проводить 
такие действия с уведомлением уполномоченного органа по защите прав 
субъектов персональных данных. При этом работодатель, являющийся 
юридическим лицом, обязан назначить ответственное за организацию 
обработки персональных данных лицо.

Как уже указывалось в настоящей главе, Положение об обработ-
ке персональных данных является обязательным документом, который 
должен быть разработан и утвержден работодателем (как юридическим 
лицом, так и индивидуальным предпринимателем). При этом на ос-
новании ст. 22 ТК работодатель обязан ознакомить всех работников 
организации (как работающих, так и принимаемых на работу вновь) 
с таким Положением (локальным нормативным актом). Соответственно, 
осуществлять все действия по обработке персональных данных рабо-
тодатель должен на основании такого Положения. При этом можно 
сделать вывод о том, что отсутствие локального нормативного акта об 
обработке персональных данных нарушает закрепленные в ст. 88 ТК 
права работников относительно порядка обработки их персональных 
данных. Таким образом, если работодатель не принимает указанный 
локальный нормативный акт, его можно обязать совершить данные 
действия в судебном порядке, а также привлечь к административной 
ответственности в соответствии со ст. 5.27 КоАП РФ.

Положение об обработке персональных данных должно устанав-
ливать:

• структурные подразделения или непосредственные должности, 
осуществляющие обработку и хранение персональных данных 
работников;

• процедуру хранения персональных данных сотрудников (на элек-
тронных или бумажных носителях) в порядке, исключающем их 
утрату или их неправомерное использование;

• порядок доступа к персональным данным сотрудников;
• порядок и случаи уничтожения персональных данных работников;
• сроки хранения документов, содержащих персональные данные 

работников;
• дополнительные меры, направленные на защиту персональных 

данных работников.
В некоторых организациях могут действовать локальные норматив-

ные акты о коммерческой, служебной или банковской тайне. Наличие 
таких локальных нормативных актов не освобождает работодателя от 
обязанности принять положение, посвященное работе с персональными 
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данными своих сотрудников. В целях соблюдения законности при работе 
с персональными данными, а также эффективности их использования 
и минимизации возникновения спорных ситуаций работодателю следует 
фиксировать все действия, осуществляемые с персональными данными 
работников, в специальном журнале учета.

8.3. Передача персональных данных работников
В соответствии с положениями действующего законодательства 

хранение персональных данных должно обеспечиваться в порядке, 
исключающем их утрату или неправомерное использование. Как уже 
указывалось в рамках настоящей главы, персональные данные своих 
работников работодатель получает не просто так: они необходимы для 
их использования работодателем, соответствующего законным целям их 
обработки. По общему правилу, если персональные данные работников 
не используются работодателем, они должны быть либо обезличены, 
либо уничтожены. Использование персональных данных работников 
работодателем допускается только в целях, для которых они были по-
лучены. Понятие использования персональных данных закреплено 
в п. 5 ст. 3 Федерального закона «О персональных данных». Под ис-
пользованием персональных данных понимаются действия (операции) 
с персональными данными, совершаемые оператором в целях принятия 
решений или совершения иных действий, порождающих юридические 
последствия в отношении субъекта персональных данных или других 
лиц либо иным образом затрагивающих права и свободы субъекта пер-
сональных данных или других лиц.

По общему правилу, закрепленному в ст. 7 Федерального закона 
«О персональных данных», операторы и иные лица, получившие доступ 
к персональным данным, обязаны не передавать третьим лицам и не 
распространять персональные данные без согласия субъекта персональ-
ных данных, если иное не предусмотрено законом. Распространение 
персональных данных означает действия, направленные на раскрытие 
персональных данных неопределенному кругу лиц.

Статья 88 ТК устанавливает следующие требования при передаче 
персональных данных работника.

1. Персональные данные работника не могут быть сообщены тре-
тьей стороне без письменного согласия на то работника. Исключение 
составляют случаи, когда это необходимо в целях предупреждения 
угрозы жизни и здоровью работника, а также в других случаях, пред-
усмотренных ТК или иными федеральными законами. При этом на 
практике, как правило, письменное согласие работника на обработку его 
персональных данных работодателем обычно содержит в себе перечень 
того, кому и при каких обстоятельствах персональные данные могут 
быть раскрыты. Таким образом, зачастую работник дает согласие на 
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сообщение работодателем своих персональных данных третьим лицам 
при подписании согласия на обработку своих персональных данных. 
В качестве отдельного вида передачи персональных данных работников 
указанная статья рассматривает сообщение персональных данных ра-
ботника в коммерческих целях. В силу прямого указания закона такая 
передача возможна исключительно с письменного согласия работника.

2. При передаче персональных данных работодатель обязан пред-
упредить лиц, получающих персональные данные работника, о том, 
что эти данные могут быть использованы лишь в целях, для которых 
они сообщены, и требовать от этих лиц подтверждения того, что это 
правило соблюдено. На получающих персональные данные работника 
лиц распространяется режим конфиденциальности (запрета распро-
странения) таких сведений.

3. При передаче персональных данных работника в пределах одной 
организации (у одного индивидуального предпринимателя) работо-
дателю следует руководствоваться локальным нормативным актом, 
регулирующим порядок обработки персональных данных работников.

4. При работе с персональными данными, в том числе их передаче, 
работодатель вправе разрешать доступ к ним только специально уполно-
моченных лиц. Такие специально уполномоченные лица должны иметь 
право получать только те персональные данные работника, которые 
необходимы для выполнения конкретных функций.

5. Статья 88 ТК устанавливает запрет работодателя запрашивать 
информацию о состоянии здоровья работника, за исключением тех 
сведений, которые относятся к вопросу о возможности выполнения 
работником трудовой функции. При этом такой запрос должен быть 
мотивированным, т. е. у работодателя должны быть реальные основания 
полагать, что работник в силу состояния своего здоровья не способен 
выполнять порученную ему трудовую функцию.

6. Отдельно ст. 88 ТК регулирует вопросы передачи работодателем 
персональных данных работника представителям работников и огра-
ничивает возможность передачи персональных данных только теми, 
которые необходимы для выполнения указанными представителями 
их функций. Подразумевается, что при этом представительный орган 
работников должен запросить от работодателя персональные данные 
работника.

Однако есть ситуации, в которых передача персональных данных 
работников требуется на основании закона и допускается при отсутствии 
согласия работника. В качестве примера можно привести следующие 
случаи.

В трудовых правоотношениях работодатель является налоговым 
агентом своих работников, т. е. удерживает из заработной платы своих 
работников налог на доходы физических лиц в размере 13% и ежеме-
сячно производит его уплату. Таким образом, работодатель раскрывает 
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органам Федеральной налоговой службы размер заработной платы своих 
работников, который относится к персональным данным работников.

В соответствии со ст. 11 Федерального закона от 1 апреля 1996 г. 
№ 27-ФЗ «Об индивидуальном (персонифицированном) учете в си-
стеме обязательного пенсионного страхования» работодатель обязан 
предоставлять в органы Пенсионного фонда РФ следующие сведения 
о каждом работающем у него застрахованном лице: фамилию, имя, отче-
ство; страховой номер индивидуального лицевого счета; дату приема на 
работу; дату увольнения; периоды деятельности, включаемые в стаж на 
соответствующих видах работ, определяемый особыми условиями труда, 
работой в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях; 
сумму заработка (дохода), на который начислялись страховые взносы 
обязательного пенсионного страхования; сумму начисленных страховых 
взносов обязательного пенсионного страхования и другие сведения.

Согласно ч. 3 ст. 64.1 ТК, работодатель при заключении трудового 
договора с гражданами, замещавшими должности государственной или 
муниципальной службы, перечень которых устанавливается норма-
тивными правовыми актами Российской Федерации, в течение двух 
лет после их увольнения с государственной или муниципальной служ-
бы обязан в 10-дневный срок сообщать о заключении такого договора 
представителю нанимателя (работодателю) государственного или муни-
ципального служащего по последнему месту его службы в порядке, уста-
навливаемом нормативными правовыми актами Российской Федерации.

Статья 25 Закона РФ «О занятости населения в Российской Феде-
рации» обязывает работодателей заблаговременно сообщать в органы 
службы занятости о своем решении о ликвидации организации или 
о сокращении численности или штата работников, которые могут при-
вести в том числе и к массовому увольнению работников.

Статья 98 Федерального закона «Об исполнительном производстве» 
от 2 октября 2007 г. № 229-ФЗ устанавливает возможность судебного 
пристава — исполнителя обращать взыскание на заработную плату 
должника-гражданина. При этом работодатель обязан будет произво-
дить удержания из заработной платы по требованию судебного при-
става — исполнителя или взыскателя. При этом размеры удержаний, 
производимых из заработной платы работников, установлены ст. 138 
ТК. Таким образом, судебный пристав — исполнитель в установленных 
законодательством случаях вправе собирать сведения о гражданах-долж-
никах, относящихся к их персональным данным, прежде всего о месте 
работы и размере заработной платы.

Существуют также и другие случаи, когда работодатели на основании 
законов и иных нормативных актов обязаны раскрывать государствен-
ным органам информацию, относящуюся к персональным данным ра-
ботников. Наличие в законодательстве таких обязательств работодателя 
подразумевает тот факт, что работники будут передавать работодателю 
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достоверную информацию о своей личности, так как в противном случае 
это может повлечь неблагоприятные последствия для самого работника.

В последнее время все больше набирает актуальность вопрос транс-
граничной передачи персональных данных, что означает передачу сведений, 
составляющих персональные данные работника, на территории ино-
странных государств. В современном обществе в условиях высокого 
уровня развития телекоммуникационных технологий все чаще можно 
встретить случаи передачи персональных данных работников представи-
тельств иностранных компаний на территории Российской Федерации 
через границу, как правило, в место нахождения головной иностранной 
организации. Возможность трансграничной передачи персональных дан-
ных устанавливается Конвенцией Совета Европы «О защите физических 
лиц при автоматизированной обработке персональных данных» 1981 г. 

При использовании трансграничной передачи персональных данных 
работников в силу положений ст. 12 Федерального закона «О персо-
нальных данных» оператор обязан убедиться в том, что иностранным 
государством, на территорию которого осуществляется передача персо-
нальных данных, обеспечивается адекватная защита прав субъектов пер-
сональных данных. Кроме того, трансграничная передача персональных 
данных работников допускается только с письменного согласия субъекта 
персональных данных непосредственно на трансграничную передачу его 
персональных данных. По требованию работника работодатель также 
обязан предоставить ему информацию об уже осуществленной либо 
планируемой трансграничной передаче персональных данных.

Однако Федеральным законом от 21 июля 2014 г. № 242-ФЗ (с из-
менениями от 31 декабря 2014 г.) с 1 сентября 2015 г. внесены измене-
ния в ч. 5 ст. 18 Федерального закона «О персональных данных»: при 
сборе персональных данных, в том числе посредством информаци-
онно-телекоммуникационной сети Интернет, оператор обязан обе-
спечить запись, систематизацию, накопление, хранение, уточнение 
(обновление, изменение), извлечение персональных данных граждан 
Российской Федерации с использованием баз данных, находящихся на 
территории Российской Федерации, за исключением случаев, указанных 
в п. 2, 3, 4, 8 ч. 1 ст. 6 Федерального закона «О персональных данных». 
Таким образом, хранение персональных данных граждан России за 
рубежом с 1 сентября 2015 г. не допускается.

8.4. Ответственность за нарушение норм, 
регулирующих обработку и защиту... 

персональных данных работника
Право граждан на неприкосновенность частной жизни в трудовых 

правоотношениях обеспечено возможностью привлечения к ответствен-
ности лиц, виновных в нарушении законодательства об охране персо-
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нальных данных работника. Статья 90 ТК устанавливает возможность 
привлечения к ответственности виновных в таких действиях лиц и виды 
такой ответственности. Так, лица, виновные в нарушении положений 
законодательства Российской Федерации в области персональных дан-
ных при обработке персональных данных работника, могут привлекаться 
к дисциплинарной (порядок привлечения к дисциплинарной ответ-
ственности установлен ст. 192–193 ТК) и материальной ответственности 
(порядок привлечения к материальной ответственности установлен 
ст. 234–248 ТК), а также к гражданско-правовой, административной 
и уголовной ответственности в установленных законом случаях. 

В соответствии с ч. 2 ст. 17 Федерального закона «О персональных 
данных» субъект персональных данных имеет право на защиту своих 
прав и законных интересов, в том числе на возмещение убытков и (или) 
компенсацию морального вреда в судебном порядке.

Следует иметь в виду, что к ответственности за нарушение законо-
дательства в области защиты персональных данных работников может 
быть привлечен как непосредственно оператор персональных данных 
(работодатель), так и работники организации при наличии обязан-
ности этих работников о неразглашении таких конфиденциальных 
сведений. При этом для работников, разгласивших персональные дан-
ные другого работника, установлен специальный вид дисциплинарной 
ответственности — увольнение по инициативе работодателя в соот-
ветствии с п. «в» ч. 6 ст. 81 ТК, т. е. за однократное грубое нарушение 
работником своих трудовых обязанностей. При этом, как указывает 
п. 43 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. 
№ 2, применение указанного основания увольнения возможно лишь 
в том случае, если работник обязывался не разглашать такие сведения. 
При этом условие об обязанности работника не разглашать ставших ему 
известными в процессе трудовой деятельности персональных данных 
другого работника должно содержаться в виде отдельного соглашения 
либо пункта в трудовом договоре. Поскольку увольнение работника по 
инициативе работодателя является правом, а не обязанностью работо-
дателя, то виновных в разглашении персональных данных работников 
по усмотрению работодателя возможно привлечь к иным видам дис-
циплинарной ответственности, установленным в ст. 193 ТК. Кроме 
того, работников (как физических лиц) за разглашение персональных 
данных других работников возможно привлечь к материальной или 
уголовной ответственности.

Привлечение виновного в разглашении персональных данных работ-
ника или работодателя к уголовной ответственности возможно в слу-
чае совершения ими деяний, предусмотренных следующими статья-
ми Уголовного кодекса РФ: нарушение неприкосновенности частной 
жизни — ст. 137 УК РФ; нарушение тайны переписки, телефонных 
переговоров, почтовых, телеграфных и иных сообщений — ст. 138 УК 
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РФ; незаконные получение и разглашение сведений, составляющих 
коммерческую, налоговую или банковскую тайну, — ст. 183 УК РФ; 
неправомерный доступ к компьютерной информации — ст. 272 УК 
РФ; нарушение правил эксплуатации средств хранения, обработки или 
передачи компьютерной информации и информационно-телекомму-
никационных сетей — ст. 274 УК РФ.

Кодекс РФ об административных правонарушениях предусматривает 
следующие составы административных правонарушений в области за-
щиты персональных данных работников со стороны как работников, так 
и работодателей: неправомерный отказ в предоставлении гражданину 
и (или) организации информации, предоставление которой предусмо-
трено федеральными законами, несвоевременное ее предоставление 
либо предоставление заведомо недостоверной информации (ст. 5.39 
КоАП РФ); нарушение установленного законом порядка сбора, хра-
нения, использования или распространения информации о гражда-
нах (персональных данных) (ст. 13.11 КоАП РФ); нарушение правил 
и требований защиты информации (ст. 13.12 КоАП РФ); незаконная 
деятельность в области защиты информации (ст. 13.13 КоАП РФ); раз-
глашение информации с ограниченным доступом (ст. 13.14 КоАП РФ).

Неиздание работодателем локального нормативного акта, которым 
будет установлен порядок обработки персональных данных работников 
организации, исходя из сложившейся практики, рассматривается как 
состав административного правонарушения, предусмотренный ст. 5.27 
КоАП РФ (нарушение законодательства о труде).

На основании ч. 2 ст. 17 Федерального закона «О персональных 
данных» непосредственно субъект персональных данных имеет право 
на защиту своих прав и законных интересов, в том числе на возмещение 
убытков и (или) компенсацию морального вреда в судебном порядке. 
Следует иметь в виду, что во всех случаях нарушения работодателем 
законодательства о защите персональных данных работника последний 
на основании ст. 237 ТК вправе требовать возмещения морального вре-
да в денежной форме в размерах, определяемых соглашением сторон 
трудового договора. В случае возникновения спора факт причинения 
работнику морального вреда и размеры его возмещения определяют-
ся судом независимо от подлежащего возмещению имущественного 
ущерба.

При этом споры о неправомерных действиях (бездействии) работо-
дателя при обработке и защите персональных данных работника раз-
решаются в судах общей юрисдикции в соответствии со ст. 391 ТК и не 
могут быть предметом рассмотрения комиссии по трудовым спорам. Как 
указывает ч. 6.1 ст. 29 Гражданского процессуального кодекса РФ, иски 
о защите прав субъекта персональных данных, в том числе о возмещении 
убытков и (или) компенсации морального вреда, могут предъявляться 
в суд по месту жительства истца.
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Контрольные вопросы
1. Что такое персональные данные работника, какие сведения к ним 

относятся?
2. Какими нормативными актами, в том числе и международными, 

регулируются вопросы защиты персональных данных работника?
3. Назовите принципы обработки персональных данных.
4. Какие предусмотрены требования к обработке персональных данных 

работника?
5. Назовите права субъектов в области защиты персональных данных 

работника.
6. Дайте характеристику обязанностям работодателя при обработке 

персональных данных работника.
7. Какие установлены требования к передаче персональных данных 

работника?
8. Назовите виды ответственности за нарушение законодательства в об-

ласти защиты персональных данных работника.
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Глава 9. 
РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ

Понятие и правовое регулирование рабочего времени. 
Виды рабочего времени. Работа за пределами установленной 

продолжительности рабочего времени. 
Режим и учет рабочего времени. 

9.1. Понятие и правовое регулирование рабочего времени
Трудовая деятельность каждого работника независимо от специфики 

его трудовой функции проистекает во времени. Поэтому время, затрачи-
ваемое работником на труд, является основным мерилом эффективности 
трудового процесса. Это обстоятельство определяет значение рабочего 
времени как экономико-правовой категории, а также обусловливает 
необходимость его учета применительно к каждому работнику.

Правовое регулирование рабочего времени основано на нормировании 
его продолжительности, т. е. на определении продолжительности времени, 
подлежащего отработке в течение конкретного календарного периода. 
Нормирование рабочего времени выполняет следующие функции:

• охранительную (восстановление трудоспособности работников);
• производственную (обеспечение высокой производительности труда);
• гарантийную (установление государством максимальной про-

должительности рабочего времени, соблюдение которой является 
обязательным для всех работодателей)1.

Согласно ст. 91 ТК, рабочее время определяется как совокупность 
двух видов периодов:

• времени, в течение которого работник в соответствии с прави-
лами внутреннего трудового распорядка и условиями трудового 
договора должен исполнять трудовые обязанности;

• иных периодов времени, которые в соответствии с ТК, другими 
федеральными законами и иными нормативными правовыми 
актами РФ относятся к рабочему времени. 

1 См.: Снигирева И. О. Рабочее время и время отдыха. М., 2000. С. 6; Молодцов М. В., 
Головина С. Ю. Трудовое право России: учебник для вузов. М., 2003. С. 201.



Данное определение требует уточнения. Некоторые трудовые обязан-
ности работник должен выполнять не только во время работы, но и в сво-
бодное от нее время (например, не разглашать охраняемую законом тайну). 
Поэтому под временем исполнения работником трудовых обязанностей по 
смыслу ст. 91 ТК следует понимать время выполнения работником своей 
работы (т. е. время, фактически затрачиваемое работником на труд). 

Вторая составляющая рабочего времени — это периоды, когда работник 
фактически не работает, но которые тем не менее включаются в рабочее 
время и, соответственно, подлежат оплате. К таким периодам относятся, 
в частности, некоторые виды перерывов в течение рабочего дня, предостав-
ляемые работникам в определенных случаях (перерывы для обогревания 
и отдыха, предоставляемые работникам, работающим в холодное время 
года на открытом воздухе или в закрытых необогреваемых помещениях 
(ст. 109 ТК); перерывы для кормления ребенка, предоставляемые жен-
щинам, имеющим детей в возрасте до полутора лет (ст. 258 ТК) и т. д.). 

В связи с особенностями труда работников некоторых отраслей 
экономики периоды, включаемые в рабочее время, конкретизируются 
в отраслевых нормативных правовых актах. Так, согласно п. 10 Поло-
жения о рабочем времени и времени отдыха водителей от 18 октября 
2005 г.  (в ред. от 17 июня 2015 г.), рабочее время водителя состоит из 
следующих периодов:

а) время проведения медицинского осмотра водителя перед выездом 
на линию и после возращения с линии, а также время следования от 
рабочего места до места медицинского осмотра (в том числе вне тер-
ритории депо) и обратно;

б) подготовительно-заключительное время для выполнения работ 
перед выездом на линию и после возвращения с линии в трамвайное 
(троллейбусное) депо;

в) время управления трамваем (троллейбусом) на линии;
г) время стоянки в местах посадки и высадки пассажиров на оста-

новочных пунктах и на конечных станциях;
д) время простоев трамваев (троллейбусов) на линии;
е) время нахождения водителя в резерве;
ж) время проведения работ по устранению возникших в течение 

работы на линии простейших неисправностей подвижного состава.
В соответствии с постановлением Правительства РФ от 15 мая 1998 г. 

«О доплате работникам организаций угольной, сланцевой промышлен-
ности и шахтного строительства, постоянно занятым на подземных ра-
ботах, за нормативное время их передвижения в шахте от ствола к месту 
работы и обратно»1 время прохода от ствола шахты до забоя и обратно 
включается в рабочее время шахтерам и подлежит оплате.

1 Российская газета. № 99. 26.05.1998.
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Категория рабочего времени находится в диалектическом единстве 
с другой категорией — временем отдыха. Социально-экономическая 
взаимосвязь этих категорий проявляется в том, что чем больше или мень-
ше одна часть (например, рабочее время), тем, соответственно, меньше 
или больше другая его часть (время отдыха)1. Следовательно, от про-
должительности рабочего времени зависит продолжительность свобод-
ного времени работника, которое он может использовать для отдыха, 
удовлетворения культурных и других потребностей. Поэтому разумное 
ограничение рабочего времени лиц, работающих по трудовому договору, 
является важнейшей правовой гарантией права на отдых, закрепленного 
в ст. 37 Конституции РФ. В связи с этим в указанной статье Конституции 
РФ закреплено, что работающим по трудовому договору гарантируются 
установленные федеральным законом продолжительность рабочего вре-
мени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск.

Правовое регулирование рабочего времени основано на ст. 37 Кон-
ституции, актах МОТ (Конвенции № 47 «О сокращении рабочего време-
ни до 40 часов в неделю» (1935) и Рекомендации № 116 «О сокращении 
продолжительности рабочего времени» (1962)). 

Правовое регулирование рабочего времени осуществляется в значи-
тельной степени централизованно нормами императивного характера. 
Указанное обстоятельство обусловлено целями и задачами правового 
регулирования института рабочего времени. Выше уже отмечалось, что 
законодательное ограничение продолжительности рабочего времени — 
важнейшая гарантия права на отдых, необходимое условие всестороннего 
развития человека (что соответствует социальной политике нашего госу-
дарства, направленной, согласно ст. 7 Конституции РФ, на создание усло-
вий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека, 
а также на охрану труда и здоровья людей). Кроме того, правовое регули-
рование рабочего времени имеет важнейшее значение для эффективного 
функционирования экономики, увеличения национального богатства 
и, как следствие, повышения уровня жизни людей. В связи с этим именно 
на уровне ТК, важнейшего нормативного правового акта о труде, закре-
плены максимальная продолжительность рабочего времени, основные 
положения о порядке и способах его распределения в течение суток, недели 
или другого календарного периода, запрещение работы в нерабочее время 
и порядок привлечения к работе сверх установленной продолжительности 
рабочего времени, в выходные и праздничные дни и т. д. 

Труд некоторых категорий работников имеет свои особенности, 
обусловленные спецификой организации труда в различных отраслях 
экономики, тяжестью и вредностью условий труда, физиологическими 
особенностями субъектов трудовых правоотношений и другими фак-
торами. Это обусловило закрепление в ТК наряду с общими нормами 

1 Трудовое право. Практикум / под ред. К. Н. Гусова. М., 2001. С. 117.
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о рабочем времени специальных норм, регулирующих указанные осо-
бенности применительно к отдельным категориям субъектов. Кроме 
того, помимо специальных норм ТК особенности рабочего времени 
некоторых категорий работников устанавливаются и иными актами. Так, 
в частности, особенности режима рабочего времени работников транс-
порта, связи и других, имеющих особый характер работы, определяются 
в порядке, устанавливаемом Правительством РФ (ч. 2 ст. 100 ТК).

Вместе с тем в настоящее время немаловажное и все возрастающее 
значение приобретает коллективно-договорное и индивидуально-дого-
ворное регулирование вопросов рабочего времени (прежде всего вопро-
сов установления режима рабочего времени). Следует иметь в виду, что 
в ТК в основном определены вопросы рабочего времени, которые могут 
конкретизироваться и уточняться в соглашениях различных уровней, 
коллективных договорах, локальных нормативных актах работодателя 
и непосредственно сторонами трудового договора. 

9.2. Виды рабочего времени

9.2.1. Нормальное рабочее время
Основным видом рабочего времени является нормальная продолжи-

тельность рабочего времени, которая не может превышать 40 часов в не-
делю (ч. 2 ст. 91 ТК). Указанная продолжительность рабочего времени 
применяется по отношению к работникам, работающим в обычных 
(нормальных) условиях труда и не нуждающимся в специальных мерах 
охраны труда. Поскольку именно такие работники преобладают среди 
лиц, работающих по трудовому договору, то нормальная продолжи-
тельность рабочего времени является нормой рабочего времени для 
подавляющего большинства работников. При этом не имеет значения, 
заняты они постоянно или временно, у физических или юридических 
лиц и какой вид рабочей недели (пятидневная с двумя выходными дня-
ми, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предо-
ставлением выходных дней по графику) им установлен. 

Установление 40-часовой рабочей недели в качестве нормальной 
продолжительности рабочего времени соответствует международным 
стандартам, закрепленным в Конвенции МОТ № 47 «О сокращении 
рабочего времени до 40 часов в неделю» (1935) и Рекомендации МОТ 
№ 116 «О сокращении продолжительности рабочего времени» (1962), 
где специально выделено такое понятие, как нормальная продолжи-
тельность рабочего времени — число часов, установленное законода-
тельством, сверх которых всякая выполняемая работа оплачивается по 
ставкам сверхурочных часов. В нашей стране 40-часовая рабочая неделя 
была введена в 1991 г. Законом РСФСР от 19 апреля 1991 г. «О повы-
шении социальных гарантий для трудящихся». 
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9.2.2. Сокращенное рабочее время
Для некоторых категорий работников установлена норма рабочего 

времени меньшей продолжительности, чем нормальная продолжитель-
ность рабочего времени. Полная норма рабочего времени уменьшен-
ной продолжительности именуется сокращенной продолжительностью 
рабочего времени (ст. 92 ТК). 

Сокращенное рабочее время характеризуется следующими при-
знаками:

1) оно устанавливается для работников определенных категорий, 
нуждающихся в повышенных мерах по охране труда, и является для 
таких работников полной мерой продолжительности труда. При этом 
факторами, определяющими право работника на установление ему со-
кращенной продолжительности рабочего времени, являются возрастные 
либо иные физиологические особенности; работа в условиях, отклоня-
ющихся от нормальных; особый характер трудовой деятельности и т. п.;

2) оплата при сокращенном рабочем времени производится как при 
нормальном, поскольку сокращенное рабочее время является для соот-
ветствующих категорий работников полной нормой продолжительности 
рабочего времени. Исключение из этого правила установлено в отноше-
нии несовершеннолетних, труд которых оплачивается пропорционально 
отработанному времени или в зависимости от выработки (ст. 271 ТК). 
Работодатель может производить таким работникам доплаты за счет 
собственных средств до уровня оплаты труда работников соответству-
ющих категорий с полной продолжительностью ежедневной работы; 

3) как правило, сокращенное рабочее время устанавливается трудо-
вым законодательством либо в соответствии с трудовым законодатель-
ством иными нормативными актами. При этом определяются категории 
работников, которым устанавливаются сокращенное рабочее время 
и конкретная продолжительность рабочего времени. 

В соответствии с ТК сокращенное рабочее время также может быть 
установлено коллективным или трудовым договором. Так, согласно 
ст. 320 ТК, для женщин, работающих в районах Крайнего Севера и при-
равненных к ним местностях, коллективным договором или трудовым 
договором устанавливается 36-часовая рабочая неделя, если меньшая 
продолжительность рабочей недели не предусмотрена для них феде-
ральными законами. При этом заработная плата выплачивается в том 
же размере, что и при полной рабочей неделе. Помимо этого, 36-часовая 
рабочая неделя установлена для женщин, работающих в сельской мест-
ности (постановление Верховного Совета РСФСР от 1 ноября 1990 г. 
№ 298/3-I «О неотложных мерах по улучшению положения женщин, 
семьи, охраны материнства и детства на селе»1). Как разъяснил Пленум 

1 Ведомости СНД и ВС РСФСР. 1990. № 24. Ст. 287.
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Верховного Суда в постановлении от 28 января 2014 г. № 1 «О примене-
нии законодательства, регулирующего труд женщин, лиц с семейными 
обязанностями и несовершеннолетних» (п. 13), для указанных кате-
горий женщин установлена 36-часовая рабочая неделя, если меньшая 
продолжительность рабочей недели не установлена трудовым законо-
дательством и иными нормативными правовыми актами, содержащи-
ми нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, 
локальными нормативными актами, трудовым договором. При этом 
заработная плата выплачивается в том же размере, что и при полной ра-
бочей неделе (ст. 320 ТК РФ, постановление Верховного Совета РСФСР 
от 1 ноября 1990 г. № 298/3-I «О неотложных мерах по улучшению по-
ложения женщин, семьи, охраны материнства и детства на селе»). Если 
работодатель не установил сокращенную продолжительность рабочего 
времени для таких работников, выполняемая ими работа сверх уста-
новленной продолжительности рабочего времени (т. е. более 36 часов 
в неделю) подлежит оплате по правилам, предусмотренным ст. 152 ТК 
для оплаты сверхурочной работы.

Согласно ст. 92 ТК, сокращенное рабочее время устанавливается 
несовершеннолетним; инвалидам I и II групп; лицам, работающим во 
вредных и (или) опасных условиях труда.

Трудовым кодексом и иными федеральными законами сокращенная 
продолжительность рабочего времени может устанавливаться и для 
других категорий работников (педагогических, медицинских и др.).

Конкретная продолжительность нормы рабочего времени для ука-
занных лиц определяется в зависимости от того, к какой из упомянутых 
категорий они относятся. 

Сокращенная продолжительность рабочего времени для несовершен-
нолетних 

На продолжительность рабочего времени несовершеннолетних вли-
яют такие факторы, как возраст и наличие (или отсутствие) факта со-
вмещения работы с учебой. 

Сокращенная продолжительность рабочего времени для работников 
в возрасте до 16 лет составляет не более 24 часов в неделю, а для работ-
ников в возрасте от 16 до 18 лет — не более 35 часов в неделю.

Продолжительность рабочего времени учащихся образовательных 
учреждений в возрасте до 18 лет, работающих в течение учебного года 
в свободное от учебы время, не может превышать половины вышеука-
занных норм, установленных для лиц соответствующего возраста. Как 
видно, уменьшение вдвое сокращенной продолжительности рабочего 
времени, установленного для несовершеннолетних, производится толь-
ко для тех несовершеннолетних, которые работают в течение учебного 
года, одновременно обучаясь в образовательных учреждениях. Если 
же они трудятся в период каникул, то сокращенная продолжитель-
ность рабочего времени составляет для них, как и для всех остальных 
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несовершеннолетних, не более 24 часов (для лиц до 16 лет) и не более 
35 часов в неделю (для лиц в возрасте от 16 до 18 лет).

В ТК определена и предельная продолжительность ежедневной ра-
боты (смены) для несовершеннолетних. Она составляет:

• пять часов для работников в возрасте от 15 до 16 лет;
• семь часов для работников от 16 до 18 лет. 
Для обучающихся по основным общеобразовательным программам 

и образовательным программам среднего профессионального образо-
вания, совмещающих в течение учебного года получение образования 
с работой, в возрасте от 14 до 16 лет продолжительность ежедневной 
работы (смены) не может превышать двух с половиной часов, а для 
учащихся в возрасте от 16 до 18 лет — четырех часов.

Сокращенная продолжительность рабочего времени для работников, 
работающих во вредных и (или) опасных условиях труда

Круг лиц, работающих в вышеуказанных условиях и имеющих в свя-
зи с этим право на установление сокращенной продолжительности 
рабочего времени, а также иные гарантии и компенсации, подвергся 
изменениям с 1 января 2014 г. С указанной даты вступили в силу феде-
ральные законы от 28 декабря 2013 г. «О специальной оценке условий 
труда»1 и от 28 декабря 2013 г. «О внесении изменений в отдельные 
законодательные акты Российской Федерации в связи с принятием 
Федерального закона “О специальной оценке условий труда”»2. В соот-
ветствии с ними в ст. 92, а также в некоторые иные статьи ТК внесены 
изменения, вводящие минимальные размеры и дифференцированный 
порядок предоставления работникам гарантий (компенсаций), в том 
числе установление сокращенного рабочего времени, в зависимости от 
класса (подкласса) условий труда на рабочих местах, выявленного по 
результатам специальной оценки условий труда (СОУТ).

В результате сокращенная продолжительность рабочего времени не 
более 36 часов в неделю устанавливается для работников, условия труда 
на рабочих местах которых по результатам СОУТ отнесены к вредным 
условиям труда III или VI степени или опасным условиям труда. Про-
должительность рабочего времени конкретного работника, трудящегося 
в данных условиях, устанавливается трудовым договором на основании 
отраслевого (межотраслевого) соглашения и коллективного договора 
с учетом результатов СОУТ.

Изменениями в ТК также предусмотрено, что на основании отрас-
левого (межотраслевого) соглашения и коллективного договора, а также 
письменного согласия работника, оформленного путем заключения 
отдельного соглашения к трудовому договору, вышеуказанная про-
должительность рабочего времени может быть увеличена, но не более 

1 Собрание законодательства РФ. 30.12.2013. № 52 (ч. I). Ст. 6991.
2 Собрание законодательства РФ. 30.12.2013. № 52 (ч. I). Ст. 6986.
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чем до 40 часов в неделю. При этом работнику в обязательном порядке 
должна выплачиваться денежная компенсация в порядке, размерах и на 
условиях, определенных отраслевыми (межотраслевыми) соглашениями, 
коллективными договорами.

До реализации в полной мере норм о проведении СОУТ и предостав-
лении гарантий и компенсаций работникам в зависимости от результатов 
СОУТ сохраняет свое действие Список производств, цехов, профессий 
и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право 
на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий день, утвержден-
ный постановлением Госкомтруда СССР и Президиума ВЦСПС от 
25 октября 1974 г. (с изм. и доп.). Порядок применения Списка изло-
жен в Инструкции, утвержденной постановлением Госкомтруда СССР 
и Президиума ВЦСПС от 21 ноября 1975 г.

Для отдельных категорий работников, занятых на работах с вредны-
ми или опасными условиями труда, сокращенная продолжительность 
рабочего времени установлена иными нормативными правовыми акта-
ми, в том числе федеральными законами. К таким лицам, в частности, 
относятся: 

• граждане, занятые на работах с химическим оружием, которым 
в зависимости от степени вредности и опасности выполняемой 
работы устанавливается продолжительность рабочего времени 
24 или 36 часов в неделю (ст. 5 Федерального закона от 7 ноября 
2000 г. «О социальной защите граждан, занятых на работах с хи-
мическим оружием» (в ред. от 14 октября 2014 г.))1;

• члены экипажей воздушных судов гражданской авиации, а именно 
члены летных экипажей и бортоператоры, которым устанавлива-
ется 36-часовая рабочая неделя (п. 6 Положения об особенностях 
режима рабочего времени и времени отдыха членов экипажей 
воздушных судов гражданской авиации Российской Федерации, 
утвержденного приказом Минтранса РФ от 21 ноября 2005 г. 
(в ред. от 17 сентября 2010 г.))2, и др.

Согласно ч. 2 ст. 94 ТК, максимально допустимая продолжитель-
ность ежедневной работы (смены) для работников, занятых на рабо-
тах с вредными и (или) опасными условиями труда, где установлена 
сокращенная продолжительность рабочего времени, не может пре-
вышать при 36-часовой рабочей неделе восьми часов, а при 30-ча-
совой рабочей неделе и менее — шести часов. Однако для работни-
ков, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями 
труда, отраслевым (межотраслевым) соглашением и коллективным 
договором, а также при наличии письменного согласия работника, 

1 Собрание законодательства РФ. № 46. 13.11.2000. Ст. 4538.
2 Бюллетень нормативных актов федеральных органов исполнительной власти. 

№ 6. 06.02.2006.
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оформленного путем заключения отдельного соглашения к трудо-
вому договору, может быть предусмотрено увеличение максималь-
но допустимой продолжительности ежедневной работы (смены) по 
сравнению с вышеуказанной продолжительностью до 12 часов при 
36-часовой рабочей неделе и до восьми часов при 30-часовой рабочей 
неделе. При этом в обязательном порядке должна быть соблюдена 
установленная в соответствии с ТК предельная еженедельная про-
должительность рабочего времени.

• Сокращенная продолжительность рабочего времени для инвалидов
Статьей 92 ТК сокращенная продолжительность рабочего времени 

(не более 35 часов в неделю) установлена также инвалидам I и II групп 
инвалидности. 

Впервые сокращение нормы рабочего времени для инвалидов было 
введено Законом о защите инвалидов. Конкретная продолжительность 
ежедневной работы (смены) для инвалида в рамках установленной за-
коном максимальной продолжительности определяется согласно ме-
дицинскому заключению.

• Сокращенная продолжительность рабочего времени для иных кате-
горий работников

Трудовым кодексом и иными федеральными законами сокращенная 
продолжительность рабочего времени может устанавливаться и для дру-
гих категорий работников. Так, педагогические работники имеют право 
на сокращенное рабочее время не более 36 часов в неделю (ст. 333 ТК, 
Закон об образовании). В зависимости от должности и (или) специ-
альности педагогических работников с учетом особенностей их труда 
продолжительность рабочего времени (нормы часов педагогической 
работы за ставку заработной платы), порядок определения учебной на-
грузки, оговариваемой в трудовом договоре, и основания ее изменения, 
случаи установления верхнего предела учебной нагрузки педагогиче-
ских работников определяются уполномоченным Правительством РФ 
федеральным органом исполнительной власти. В настоящее время эти 
вопросы урегулированы приказом Минобрнауки России от 22 декабря 
2014 г. «О продолжительности рабочего времени (нормах часов педагоги-
ческой работы за ставку заработной платы) педагогических работников 
и о порядке определения учебной нагрузки педагогических работников, 
оговариваемой в трудовом договоре»1.

Сокращенная продолжительность рабочей недели установлена и ме-
дицинским работникам — не более 39 часов. Конкретная продолжитель-
ность рабочего времени медицинских работников дифференцируется 
в зависимости от их должности и (или) специальности и определяется 
Правительством РФ (ст. 350 ТК). В настоящее время действует поста-
новление Правительства РФ от 14 февраля 2003 г. «О продолжитель-

1 Российская газета. № 49. 11.03.2015.
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ности рабочего времени медицинских работников в зависимости от 
занимаемой ими должности и (или) специальности»1.

9.2.3. Неполное рабочее время
От сокращенного рабочего времени следует отличать неполное ра-

бочее время. Неполное рабочее время — это часть нормальной или сокра-
щенной продолжительности рабочего времени, т. е. часть полной меры 
продолжительности труда (в отличие от сокращенного, представляющего 
собой полную меру продолжительности труда). Указанное обстоятель-
ство предопределяет различие в оплате работы при сокращенном и не-
полном рабочем времени. Как отмечалось, при сокращенном рабочем 
времени работа оплачивается, как правило, в полном размере. Работа 
же при неполном рабочем времени оплачивается пропорционально 
отработанному времени или в зависимости от выполненного объема 
работ (ст. 93 ТК).

Еще одно отличие между неполным и сокращенным рабочим временем 
заключается в порядке их установления. Неполное рабочее время может 
быть установлено любому работнику по соглашению между ним и ра-
ботодателем. Причем неполное рабочее время может быть установлено 
работнику как при приеме на работу, так и впоследствии (т. е. во время 
действия трудового договора); как на определенный срок, так и без ука-
зания срока. Соглашение между работником и работодателем о неполном 
рабочем времени может предусматривать уменьшение рабочего времени 
на любое количество часов или рабочих дней без каких-либо ограничений. 

Сокращенная же продолжительность рабочего времени устанавли-
вается законом, иным нормативным правовым актом, а также коллек-
тивным договором, трудовым договором в соответствии с законодатель-
ством для определенных категорий работников и носит обязательный 
характер для работодателя. При этом продолжительность сокращенного 
рабочего времени определяется соответствующим нормативным актом 
либо коллективным договором (социально-партнерским соглашением) 
или в соответствии с ними трудовым договором. Сокращенное рабочее 
время, как правило, устанавливается при приеме на работу. В период 
действия трудового договора оно устанавливается в тех случаях, когда 
возникло соответствующее законное основание для его установления 
(например, работник был признан инвалидом I или II группы).

В определенных случаях по заявлению работника работодатель обя-
зан установить ему неполное рабочее время. Категории таких работни-
ков указаны в ст. 93 ТК. К ним относятся: 

• беременные женщины;
• один из родителей (опекун, попечитель), имеющий ребенка в воз-

расте до 14 лет (ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет). Данная 

1 Российская газета. № 33. 20.02.2003.
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гарантия распространяется и на других лиц, воспитывающих де-
тей в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет) 
без матери (п. 13 постановления Пленума Верховного Суда РФ 
от 28 января 2014 г. № 1 «О применении законодательства, ре-
гулирующего труд женщин, лиц с семейными обязанностями 
и несовершеннолетних»);

• лицо, осуществляющее уход за больным членом семьи в соответ-
ствии с медицинским заключением, выданным в порядке, уста-
новленном федеральными законами и иными нормативными 
правовыми актами РФ (ст. 93 ТК).

Кроме того, по заявлению женщины, находящейся в отпуске по 
уходу за ребенком, или иного родственника или опекуна, фактически 
осуществляющего уход за ребенком, во время данного отпуска они могут 
работать на условиях неполного рабочего времени с сохранением права 
на получение пособия по государственному социальному страхованию 
(ст. 256 ТК).

Неполное рабочее время может иметь форму как неполной рабо-
чей недели, так и неполного рабочего дня. При неполном рабочем дне 
уменьшается количество часов работы в день по сравнению с количе-
ством, установленным у работодателя для других работников. При не-
полной рабочей неделе уменьшается количество рабочих дней в неделю. 
Возможно установление работнику одновременно неполной рабочей 
недели и неполного рабочего дня.

Работа на условиях неполного рабочего времени не влечет для работ-
ников каких-либо ограничений их трудовых прав. Им точно так же, как 
и другим работникам, предоставляются полные ежегодные и учебные от-
пуска; время работы засчитывается в трудовой стаж как полное рабочее 
время; выходные и праздничные дни предоставляются в соответствии 
с трудовым законодательством и т. д. Лица, находящиеся в отпусках по 
уходу за ребенком, могут работать в этот период на условиях неполного 
рабочего времени с сохранением права на получение пособия по госу-
дарственному социальному страхованию.

Однако введение неполного рабочего времени может негативно 
отразиться на тех, кто работает во вредных и (или) опасных условиях 
труда, поскольку в стаж работы, дающий право на дополнительный 
оплачиваемый отпуск за работу в таких условиях, включается только 
фактически отработанное в этих условиях время (ст. 121 ТК). При этом 
в счет времени, проработанного в условиях труда, отклоняющихся от 
нормальных, засчитываются только те дни, когда работник был занят 
в таких условиях не менее половины рабочего дня, установленного для 
таких работников, а в отдельных случаях — только полный рабочий день 
(п. 12 Инструкции о порядке применения Списка производств, цехов, 
профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в кото-
рых дает право на дополнительный отпуск и сокращенный рабочий 
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день, утвержденной постановлением Госкомтруда СССР и Президиума 
ВЦСПС от 21 ноября 1975 г.; Решение Верховного Суда РФ от 6 февраля 
2002 г. № ГКПИ2002–30). Кроме того, при установлении работнику, 
работающему во вредных и (или) опасных условиях труда, неполного 
рабочего дня ему не будут зачтены в специальный трудовой стаж для 
назначения ему досрочной страховой пенсии по старости отработанные 
им рабочие дни, продолжительность которых была уменьшена более чем 
на 20% по сравнению с общеустановленной продолжительностью для 
соответствующих категорий работников (п. 3 постановления Правитель-
ства РФ от 16 июня 2014 г. «О списках работ, производств, профессий, 
должностей, специальностей и учреждений (организаций), с учетом 
которых досрочно назначается страховая пенсия по старости, и пра-
вилах исчисления периодов работы (деятельности), дающей право на 
досрочное пенсионное обеспечение»1; п. 4 Правил исчисления периодов 
работы, дающей право на досрочное назначение трудовой пенсии по 
старости в соответствии со ст. 27 и 28 Федерального закона «О трудовых 
пенсиях в Российской Федерации», утвержденного постановлением 
Правительства РФ от 11 июля 2002 г.2; Определение Верховного Суда 
РФ от 3 июня 2008 г. № КАС08-211; решение Верховного Суда РФ от 
26 февраля 2008 г. № ГКПИ08-8).

Запись в трудовой книжке об установлении работнику неполного 
рабочего времени не производится.

Неполное рабочее время может устанавливаться по инициативе не 
только работника, но и работодателя. Это возможно по инициативе 
работодателя в связи с изменениями организационных или технологи-
ческих условий труда и с учетом мнения выборного органа первичной 
профсоюзной организации на срок до шести месяцев. При этом ра-
ботнику должны быть предоставлены гарантии и компенсации, пред-
усмотренные ст. 74 ТК. 

9.2.4. Продолжительность работы 
накануне нерабочих праздничных и выходных дней

На продолжительность рабочего дня влияет также такой фактор, 
как следующий за ним выходной и праздничный день. Согласно ст. 95 
ТК, продолжительность рабочего дня (смены) уменьшается на один 
час в случае, если этот день (смена) непосредственно предшествуют 
нерабочему праздничному дню. Эта норма распространяется и на 
тех работников, которым установлена сокращенная продолжитель-
ность рабочего времени. Уменьшение продолжительности предпразд-
ничного рабочего дня (смены) не производится, если нерабочему 
праздничному дню предшествует выходной день. В данном случае 

1 Собрание законодательства РФ. 28.07.2014. № 30 (ч. II). Ст. 4306.
2 Российская газета. № 129. 17.07.2002.
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рабочий день (смена) непосредственно не предшествует нерабочему 
праздничному дню.

На отдельных видах работ или в непрерывно действующих орга-
низациях уменьшение продолжительности рабочего дня (смены) не 
представляется возможным. В этом случае переработка компенсируется 
предоставлением дополнительного отдыха работнику или с его согласия 
оплатой по нормам, установленным для оплаты сверхурочных работ. 

Статьей 95 ТК также предусмотрена предельная продолжительность 
работы накануне выходного дня применительно к шестидневной рабо-
чей неделе. Указанная продолжительность составляет пять часов.

9.2.5. Ночное время
На продолжительность рабочего времени также влияет такой фак-

тор, как время суток, в которое выполняется работа. Особый характер 
имеет работа в ночное время, т. е. время с 22 часов до шести часов утра, 
что связано с ограничением ночного труда по причине его неблаго-
приятного воздействия на организм человека. Ночная смена является 
наиболее тяжелой с точки зрения физиологического привыкания, сна 
и самочувствия. В это время особенно учащаются ошибки при выпол-
нении работ, аккумулируется усталость. Исследования свидетельствуют 
о том, что после нескольких ночных смен подряд обычно накапливается 
дефицит сна, что оказывает влияние на производительность труда и уве-
личивает вероятность несчастных случаев. По данным исследований, 
число ярко выраженных «жаворонков» и «сов» составляет только 5% 
населения. Большинству же работников требуется более одной недели 
для того, чтобы их организм полностью привык к ночной работе. Любое 
частичное привыкание теряется в выходные дни, следующие за ночной 
сменой. Таким образом, биоритмы постоянных ночных работников 
всегда находятся в состоянии нарушения1.

С целью улучшения переносимости ночной работы продолжитель-
ность ночной работы (смены) сокращается на один час (ст. 96 ТК). 
Указанное правило не распространяется на работников, которым уста-
новлена сокращенная продолжительность рабочего времени, а также 
на работников, принятых специально для работы в ночное время, если 
иное не предусмотрено коллективным договором. Сокращение продол-
жительности ночной работы отработке не подлежит, т. е. оно влечет за 
собой уменьшение недельной продолжительности рабочего времени. 

В тех случаях, когда это необходимо по условиям труда, а также на 
сменных работах при шестидневной рабочей неделе с одним выходным 
днем продолжительность работы в ночное время уравнивается с продол-
жительностью работы в дневное время. Список указанных работ может 

1 Щур-Труханович Л. В., Щур Д. Л. Организация и оплата труда в ночное время // 
Трудовое право. 2006. № 6.
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определяться коллективным договором либо локальным нормативным 
актом. Для работников некоторых отраслей данное правило уточняется. 
Так, Положением об особенностях режима рабочего времени и времени 
отдыха работников связи, имеющих особый характер работы, утверж-
денным Приказом Минсвязи России от 8 сентября 2003 г., установлено, 
что при непрерывной круглосуточной работе средств связи продолжи-
тельность работы в ночное время уравнивается с продолжительностью 
работы в дневное время, когда это необходимо по условиям труда1.

Трудовое законодательство ограничивает привлечение отдельных 
категорий работников к работе в ночное время. Абсолютный запрет 
на привлечение к работе в ночное время закреплен в отношении бере-
менных женщин, а также работников моложе 18 лет, за исключением 
лиц, участвующих в создании и (или) исполнении художественных 
произведений, и работников других категорий в соответствии с ТК 
и иными федеральными законами. Введение данного запрета обуслов-
лено психофизиологическими и возрастными особенностями данных 
категорий работников и является реализацией государственной поли-
тики по охране материнства и детства, обеспечения здоровья молодежи. 

Определенную защиту от произвольного привлечения к работе в ноч-
ное время законодатель установил и в отношении иных категорий ра-
ботников, перечисленных в ч. 5 ст. 96 ТК. К ним относятся женщины, 
имеющие детей в возрасте до трех лет, инвалиды, работники, имеющие 
детей-инвалидов, работники, осуществляющие уход за больными члена-
ми семьи, матери и отцы, воспитывающие без супруга (супруги) детей 
в возрасте до пяти лет, а также опекуны детей указанного возраста. Эти 
лица могут привлекаться к работе в ночное время:

• если они выразили письменное согласие на привлечение к работе 
в ночное время;

• если поручаемая работа не запрещена им по состоянию здоровья 
в соответствии с медицинским заключением. 

Кроме того, указанные работники должны быть ознакомлены в пись-
менной форме со своим правом отказаться от работы в ночное время.

Как разъяснил Пленум Верховного Суда РФ в постановлении от 
28 января 2014 г. № 1 «О применении законодательства, регулирующего 
труд женщин, лиц с семейными обязанностями и несовершеннолет-
них», вышеперечисленные категории работников могут направлять-
ся в служебные командировки, привлекаться к сверхурочной работе, 
работе в ночное время, в выходные и нерабочие праздничные дни 
только с их письменного согласия и при условии, что такая работа не 
запрещена им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским 
заключением. Данное правило распространяется и на других лиц, вос-
питывающих детей в возрасте до пяти лет без матери. Отказ данных 

1 Российская газета. № 185. 17.09.2003.
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лиц от указанной работы не считается дисциплинарным проступком, 
в связи с чем эти работники не могут быть привлечены к дисципли-
нарной ответственности. Отказ от работы в ночное время является 
правомерным и в том случае, когда на ее выполнение была затрачена 
лишь часть ночного времени. 

Гарантии и льготы в виде ограничения работы в ночное время 
и сверхурочных работ, привлечения к работам в выходные и нерабочие 
праздничные дни, направления в служебные командировки, предо-
ставление дополнительных отпусков, установление льготных режимов 
труда и другие гарантии и льготы, установленные законами и иными 
нормативными правовыми актами, предоставляемые женщинам в связи 
с материнством, распространяются на отцов и других лиц, воспитываю-
щих детей без матери, на опекунов (попечителей) несовершеннолетних, 
осуществляющих трудовую деятельность, в том числе на лиц, работаю-
щих по совместительству (п. 14, 15 постановления Пленума ВС РФ № 1).

Порядок работы в ночное время работников творческого труда в со-
ответствии с утверждаемыми Правительством РФ перечнями может 
определяться коллективным договором, локальным нормативным ак-
том, трудовым договором.

Работа в ночное время оплачивается в повышенном размере по 
сравнению с работой в нормальных условиях, но не ниже размеров, 
установленных трудовым законодательством и иными нормативными 
правовыми актами, содержащими нормы трудового права (ст. 154 ТК).

9.3. Работа за пределами 
установленной продолжительности рабочего времени

По общему правилу продолжительность рабочего времени не может 
превышать нормальную, а для отдельных категорий работников — сокра-
щенную продолжительность рабочего времени. Работа сверх установленной 
работнику продолжительности рабочего времени может производиться 
только в случаях и в порядке, установленных трудовым законодательством. 
В соответствии с ТК такая работа имеет две формы — сверхурочная работа 
и работа на условиях ненормированного рабочего дня. 

Сверхурочная работа — это работа, выполняемая работником по 
инициативе работодателя за пределами установленной для работника 
продолжительности рабочего времени: ежедневной работы (смены), 
а при суммированном учете рабочего времени — сверх нормального 
числа рабочих часов за учетный период.

Работа сверх установленной продолжительности рабочего времени, 
выполненная в этой же организации в порядке внутреннего совмести-
тельства, не является сверхурочной. В отличие от сверхурочной работы 
такая работа выполняется на основании отдельного трудового договора 
о работе по совместительству.
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Не рассматривается как сверхурочная и работа сверх установленной 
продолжительности рабочего времени, выполняемая работником с не-
нормированным рабочим днем. Такая работа компенсируется работнику 
предоставлением ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска 
не менее трех календарных дней.

В зависимости от обстоятельств, вызвавших необходимость про-
ведения сверхурочных работ, предусмотрено привлечение работников 
к сверхурочным работам как с их письменного согласия, так и без по-
лучения такого согласия. Так, без согласия работника работодатель 
имеет право привлечь его к выполнению сверхурочной работы только 
при наличии чрезвычайных обстоятельств, а именно:

1) при производстве работ, необходимых для предотвращения ката-
строфы, производственной аварии либо устранения последствий ката-
строфы, производственной аварии или стихийного бедствия; 

2) при производстве общественно необходимых работ по устранению 
непредвиденных обстоятельств, нарушающих нормальное функциони-
рование централизованных систем горячего водоснабжения, холодного 
водоснабжения и (или) водоотведения, систем газоснабжения, тепло-
снабжения, освещения, транспорта, связи; 

3) при производстве работ, необходимость которых обусловлена 
введением чрезвычайного или военного положения, а также неот-
ложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств, т. е. в случае 
бедствия или угрозы бедствия (пожары, наводнения, голод, земле-
трясения, эпидемии или эпизоотии) и в иных случаях, ставящих под 
угрозу жизнь или нормальные жизненные условия всего населения 
или его части.

С письменного согласия допускается привлечение работников 
к сверхурочной работе в следующих предусмотренных законом случаях: 

1) при необходимости выполнить (закончить) начатую работу, ко-
торая вследствие непредвиденной задержки по техническим условиям 
производства не могла быть выполнена (закончена) в течение установ-
ленной для работника продолжительности рабочего времени, если не-
выполнение (незавершение) этой работы может повлечь за собой порчу 
или гибель имущества работодателя (в том числе имущества третьих лиц, 
находящегося у работодателя, если работодатель несет ответственность 
за сохранность этого имущества), государственного или муниципального 
имущества либо создать угрозу жизни и здоровью людей;

2) при производстве временных работ по ремонту и восстановлению 
механизмов или сооружений в тех случаях, когда их неисправность 
может стать причиной прекращения работы для значительного числа 
работников;

3) для продолжения работы при неявке сменяющего работника, 
если работа не допускает перерыва. В этих случаях работодатель обязан 
немедленно принять меры по замене сменщика другим работником.

336 • Глава 9. Рабочее время 



Перечни вышеизложенных обстоятельств являются исчерпывающи-
ми и расширительному толкованию не подлежат. Вместе с тем закон 
допускает возможность организации сверхурочных работ и при отсут-
ствии таких обстоятельств, т. е. по усмотрению работодателя. В этих 
случаях привлечение к сверхурочной работе возможно с письменного 
согласия работника и с учетом мнения выборного органа первичной 
профсоюзной организации. 

Основанием для привлечения к сверхурочной работе является приказ 
(распоряжение) работодателя. Если приказ о привлечении работника 
к сверхурочной работе не был издан, но установлено, что имелось уст-
ное распоряжение руководителя, то выполненную работу также следует 
считать сверхурочной.

Сверхурочная работа оплачивается в повышенном размере: за пер-
вые два часа работы — не менее чем в полуторном, а за последующие 
часы — не менее чем в двойном размере. Конкретные размеры оплаты 
могут определяться коллективным договором, локальным норматив-
ным актом или трудовым договором. По желанию работника вместо 
повышенной оплаты сверхурочная работа может компенсироваться 
предоставлением ему дополнительного времени отдыха, но не менее 
времени, отработанного сверхурочно (ст. 152 ТК).

Статья 99 ТК устанавливает предельное количество часов сверхуроч-
ной работы для каждого работника — не более четырех часов в течение 
двух дней подряд и 120 часов в год. Работодатель обязан обеспечить 
точный учет сверхурочных работ, выполняемых каждым работником 
(ст. 99 ТК). Коллективными договорами, соглашениями, положениями 
о рабочем времени и времени отдыха для отдельных категорий работни-
ков может устанавливаться также и предельное количество сверхурочных 
работ в месяц. Так, для работников метрополитена, непосредственно 
связанных с движением транспортных средств, при суммированном 
учете рабочего времени сверхурочные работы не должны превышать 
для каждого работника 24 часов в месяц и 120 часов в год (Положение 
об особенностях режима рабочего времени отдыха работников метро-
политена, утвержденное приказом Минтранса РФ от 8 июня 2005 г.)1.

Трудовое законодательство запрещает привлекать к сверхурочным 
работам беременных женщин, работников в возрасте до 18 лет, других 
категорий работников в соответствии с Трудовым кодексом и иными 
федеральными законами. Привлечение инвалидов, женщин, имею-
щих детей в возрасте до трех лет, к сверхурочным работам допускается 
только с их письменного согласия и при условии, что такие работы не 
запрещены им по состоянию здоровья в соответствии с медицинским 
заключением, выданным в порядке, установленном федеральными 

1 Бюллетень нормативных актов федеральных органов исполнительной власти. 
2005. № 30.
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законами и иными нормативными правовыми актами РФ. При этом 
инвалиды и женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, должны 
быть в письменной форме под роспись ознакомлены со своим правом 
отказаться от сверхурочных работ. 

Кроме того, нужно учитывать, что гарантии, предоставляемые 
женщинам в связи с материнством, в том числе и в виде ограничения 
сверхурочных работ, распространяются и на отцов, а также других лиц, 
воспитывающих детей без матери, на опекунов (попечителей) несовер-
шеннолетних, осуществляющих трудовую деятельность, в том числе на 
лиц, работающих по совместительству (п. 14, 15 постановления Пленума 
ВС РФ № 1).

9.4. Режим и учет рабочего времени

9.4.1. Понятие режима рабочего времени
Режим рабочего времени — это порядок распределения рабочего вре-

мени в рамках определенного календарного периода (рабочего дня, 
недели, месяца, более длительного учетного периода).

Режим рабочего времени устанавливается правилами внутреннего 
трудового распорядка работодателя в соответствии с трудовым законо-
дательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 
нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, а для 
работников, режим рабочего времени которых отличается от общих 
правил, установленных у данного работодателя, — трудовым догово-
ром. При установлении сменного режима работы графики сменности 
утверждаются работодателем с учетом мнения представительного органа 
работников.

Таким образом, режим рабочего времени может быть единым для 
всех работников определенного работодателя либо различаться для ра-
ботников различных подразделений. Возможно и установление режима 
рабочего времени отдельному работнику в индивидуальном порядке по 
соглашению между сторонами трудового договора.

Основные элементы режима рабочего времени закреплены в ст. 100 
ТК. Режим рабочего времени должен предусматривать продолжитель-
ность рабочей недели. Это может быть пятидневная с двумя выходными 
днями либо шестидневная с одним выходным днем рабочая неделя. Как 
правило, при 40-часовой пятидневной рабочей неделе устанавливается 
восьмичасовая продолжительность ежедневной работы (смены), а при 
шестидневной 40-часовой рабочей неделе — семичасовая продолжитель-
ность ежедневной работы (смены) в течение пяти рабочих дней, причем 
в шестой (предвыходной) рабочий день продолжительность ежедневной 
работы (смены) сокращается до пяти часов в соответствии с ч. 3 ст. 95 
ТК. Режим рабочего времени также может предусматривать рабочую 
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неделю с предоставлением выходных дней по скользящему графику 
или по графику сменности (например, на непрерывных производствах), 
неполную рабочую неделю. 

Режим рабочего времени также должен предусматривать:
• продолжительность ежедневной работы (смены) (в том числе 

неполного рабочего дня (смены));
• время начала и окончания работы;
• время перерывов в работе;
• число смен в сутки;
• чередование рабочих и нерабочих дней;
• круг лиц, для которых установлен ненормированный рабочий 

день (при введении работы с ненормированным рабочим днем 
для отдельных категорий работников).

Особенности режима рабочего времени и времени отдыха работников 
транспорта, связи и других, имеющих особый характер работы, опреде-
ляются в порядке, установленном Правительством РФ (ч. 2 ст. 100 ТК). 
Режим работы лиц, заключивших трудовой договор с работодателем — 
физическим лицом, определяется по соглашению между сторонами 
трудового договора (ст. 305 ТК). При этом продолжительность рабочей 
недели не может быть больше, а продолжительность ежегодного опла-
чиваемого отпуска меньше, чем установлено ТК. 

Глава 47 ТК устанавливает особенности регулирования труда лиц, 
работающих вахтовым методом. Под вахтовым методом понимается 
особая форма осуществления трудового процесса вне места постоянного 
проживания работников, когда не может быть обеспечено их ежедневное 
возвращение к месту постоянного проживания. 

9.4.2. Ненормированный рабочий день
Особым режимом работы является ненормированный рабочий день 

(ст. 101 ТК). В соответствии с этим режимом отдельные работники 
могут по распоряжению работодателя при необходимости эпизодически 
привлекаться к выполнению своих трудовых обязанностей за пределами 
установленной для них продолжительности рабочего времени (т. е. во 
внеурочное время).

Перечень должностей работников с ненормированным рабочим 
днем устанавливается коллективным договором, соглашениями или 
локальным нормативным актом (обычно правилами внутреннего тру-
дового распорядка). Закон не определяет критериев, характеризую-
щих содержание трудовой функции работника, условия его труда либо 
особенности организации труда, которые позволяют включать те или 
иные должности в указанный перечень. Вместе с тем ненормированный 
рабочий день обычно устанавливается для работников, ежедневная 
продолжительность работы которых по характеру их деятельности не 
всегда может быть ограничена нормальным рабочим временем; для ра-
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ботников, труд которых не поддается точному учету во времени; а также 
для лиц, распределяющих время работы по собственному усмотрению 
(руководитель организации, его заместители, руководители структурных 
подразделений, технический и хозяйственный персонал). 

Работник, которому установлен ненормированный рабочий день, 
может быть привлечен к работе сверх установленной продолжитель-
ности его ежедневной работы без его согласия. 

Работодатель вправе привлекать лиц с ненормированным рабочим 
днем к работе во внеурочное время лишь эпизодически, что не позво-
ляет превращать данный режим в систематическую переработку сверх 
установленной продолжительности рабочего времени.

За работу с ненормированным рабочим днем работникам предостав-
ляется ежегодный оплачиваемый отпуск не менее трех календарных дней. 
Конкретная продолжительность этого отпуска определяется коллек-
тивным договором или правилами внутреннего трудового распорядка. 
Работникам с ненормированным рабочим днем предоставляются выход-
ные и праздничные дни на общих основаниях с другими работниками.

9.4.3. Режим гибкого рабочего времени
При работе в режиме гибкого рабочего времени начало, окончание 

или общая продолжительность рабочего дня (смены) определяются по 
соглашению сторон (ст. 102 ТК). Таким образом, для работников, рабо-
тающих в режиме гибкого рабочего времени, в определенных пределах 
вводится саморегулирование начала, окончания и общей продолжитель-
ности рабочего дня. 

Составными элементами режима гибкого рабочего времени являются:
• «переменное (гибкое) время» в начале и конце рабочего дня (сме-

ны), в пределах которого работник вправе начинать и заканчивать 
работу по своему усмотрению;

• «фиксированное время» — время обязательного присутствия на 
работе всех работающих по режиму гибкого рабочего времени 
у данного работодателя. По значимости и продолжительности 
это основная часть рабочего дня. Фиксированное время позво-
ляет обеспечивать нормальный ход производственного процесса. 
Наряду с фиксированным временем наличие двух интервалов 
переменного времени позволяет отработать необходимое общее 
количество рабочих часов в принятом учетном периоде;

• «перерыв для питания и отдыха», который обычно разделяет фик-
сированное время на две примерно равные части. Фактическая 
его продолжительность не включается в рабочее время;

• «продолжительность (тип) учетного периода», определяющая 
календарное время (месяц, неделя и т. д.), в течение которого 
каждым работником должна быть отработана установленная за-
конодательством норма рабочих часов.
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При этом требуется полная отработка установленного законом сум-
марного количества рабочих часов в течение принятого учетного периода 
(рабочего дня, недели, месяца и др.). Обязанность обеспечить отработку 
работником, работающим в режиме гибкого рабочего времени, суммар-
ного количества рабочих часов в течение соответствующего учетного 
периода (рабочего дня, недели, месяца и др.) возлагается на работодателя.

Режим гибкого рабочего времени может применяться как при пя-
тидневной и шестидневной рабочих неделях, так и при других режимах 
работы. 

Применение данного режима не изменяет условия нормирования 
и оплаты труда работников, порядок начисления и величину доплат, 
не отражается на предоставлении льгот, начислении трудового стажа 
и других трудовых правах. 

9.4.4. Сменная работа
Если длительность производственного процесса превышает допу-

стимую продолжительность ежедневной работы, а также в целях более 
эффективного использования оборудования, увеличения объема вы-
пускаемой продукции или оказываемых услуг вводится сменная ра-
бота (работа в две, три или четыре смены). Примером может служить 
литейное или хлебобулочное производство, где технологический про-
цесс промышленного изготовления продукции требует применения 
непрерывного труда продолжительностью более восьми часов в день. 

Сменная работа применяется также при необходимости более эф-
фективного использования оборудования, машин и механизмов. Такая 
необходимость может возникнуть при обслуживании дорогостоящего, 
высокотехнологичного оборудования. 

Следовательно, у работодателей на отдельных участках и в цехах, 
где в зависимости от производственного процесса невозможна или 
просто невыгодна ежедневная занятость работников по общим прави-
лам пятидневной или шестидневной рабочей недели, труд может быть 
организован в режиме сменной работы. 

При сменной работе каждая группа работников должна производить 
работу в течение установленной продолжительности рабочего времени 
(смены) в соответствии с графиком сменности. Графики сменности 
предусматривают количество смен, продолжительность ежедневной 
работы, продолжительность междусменного и еженедельного отдыха, 
порядок чередования смен и т. д. Таким образом, сменная работа обе-
спечивает непрерывное обслуживание производственного процесса, 
труд работников с переходом из одной смены в другую, регулярные 
выходные дни для каждого работника согласно графику сменности. 

При составлении графиков сменности работодатель учитывает мне-
ние представительного органа работников. Графики сменности, как 
правило, являются приложением к коллективному договору и являются 
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обязательными и для работников, и для работодателя. Вызов работника 
для выполнения трудовых обязанностей не в свою смену допускается 
только в случаях и в порядке, предусмотренных законодательством 
(ст. 99 ТК). Работа в течение двух смен подряд запрещается.

Работники также не вправе нарушать график сменности без согла-
сования с работодателем и менять предусмотренную графиком очеред-
ность смен.

Работодатель обязан доводить графики сменности до сведения ра-
ботников не позднее чем за месяц до введения их в действие.

9.4.5. Разделение рабочего дня на части
По общему правилу ежедневная продолжительность рабочего вре-

мени должна распределяться таким образом, чтобы это время было от-
работано работником подряд с одним перерывом для отдыха и питания 
продолжительностью не более двух часов (ст. 108 ТК).

Однако на тех работах, где это необходимо вследствие особого ха-
рактера труда, а также при производстве работ, интенсивность которых 
неодинакова в течение рабочего дня (смены), допускается разделение 
рабочего дня на части (ст. 105 ТК). При этом рабочий день делится на 
части таким образом, чтобы общая продолжительность рабочего времени 
не превышала установленной продолжительности ежедневной работы. 

Разделение рабочего дня на части широко применяется в организаци-
ях торговли, общественного питания, связи, жилищно-коммунального 
хозяйства и бытового обслуживания населения. Рабочий день обыч-
но делится на две части с длительным перерывом, время которого не 
оплачивается и может использоваться работниками по собственному 
усмотрению. 

Разделение рабочего дня на части производится работодателем на 
основании локального нормативного акта, принятого с учетом мнения 
выборного органа первичной профсоюзной организации. В опреде-
ленных случаях разделение рабочего дня на части устанавливается по-
ложениями, действующими применительно к работникам отдельных 
отраслей народного хозяйства (например, Положение об особенностях 
режима рабочего времени и времени отдыха работников связи, имею-
щих особый характер работы, утвержденное приказом Минсвязи РФ 
от 8 сентября 2003 г.)1.

9.4.6. Учет рабочего времени
Работодатель обязан вести учет времени, фактически отработанного 

каждым работником (ч. 3 ст. 91 ТК). Учету подлежит все время работы: 
дневные, вечерние, ночные часы работы, часы работы в выходные, 
праздничные дни, сверхурочные часы работы и т. д. Сведения об ис-

1 Российская газета. № 185. 17.09.2003.
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пользовании рабочего времени отражаются в табеле учета использования 
рабочего времени и расчета заработной платы.

Учет рабочего времени может быть ежедневным, еженедельным 
и суммированным.

При равной продолжительности ежедневной работы осуществляется 
ежедневный (поденный) учет. В этом случае учетный период равен од-
ному рабочему дню, его продолжительность полностью отрабатывается 
в тот же рабочий день. 

Если продолжительность ежедневной работы определяется графиком 
в пределах установленной нормальной продолжительности рабочего 
времени, то применяется еженедельный учет рабочего времени с со-
блюдением 40-часовой рабочей недели. В этом случае учетный период 
равен неделе.

Когда по условиям производства (работы) у индивидуального 
предпринимателя, в организации в целом или при выполнении от-
дельных видов работ не может быть соблюдена установленная для 
определенной категории работников ежедневная или еженедельная 
продолжительность рабочего времени, допускается введение суммиро-
ванного учета рабочего времени, чтобы продолжительность рабочего 
времени за учетный период (месяц, квартал и другие периоды) не 
превышала нормального числа рабочих часов. Учетный период не 
может превышать одного года, а для учета рабочего времени работ-
ников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями 
труда, — три месяца.

Как видно, суммированный учет применяется в тех случаях, когда 
ежедневная или еженедельная продолжительность работы отдельных 
категорий работников отклоняется от установленной для них нормы 
рабочего времени и может быть соблюдена только в среднем за опре-
деленный период. В этом случае учетный период превышает неделю, 
измеряясь, как правило, месяцами, кварталами или более длительным 
отрезком времени, но не свыше одного года, и охватывает рабочее время 
и время отдыха в рамках данного периода. 

Таким образом, при суммированном учете ежедневная или еже-
недельная продолжительность рабочего времени по графику может 
в определенных пределах отклоняться от нормальной продолжительно-
сти рабочего дня и рабочей недели, однако продолжительность рабочего 
времени за учетный период не должна превышать нормального числа 
рабочих часов, приходящихся на этот период. 

Нормальное число рабочих часов за учетный период определяется ис-
ходя из установленной для данной категории работников еженедельной 
продолжительности рабочего времени. Для работников, работающих 
неполный рабочий день (смену) и (или) неполную рабочую неделю, 
нормальное число рабочих часов за учетный период соответственно 
уменьшается.
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Порядок введения суммированного учета рабочего времени уста-
навливается правилами внутреннего трудового распорядка. При этом 
определяются категории работников, на которых распространяется 
суммированный учет рабочего времени, длительность учетного пери-
ода, минимальная и максимальная продолжительность рабочей смены, 
периоды отдыха от работы и др. 

В некоторых случаях введение суммированного учета рабочего време-
ни предусматривается законодательством. Так, например, суммирован-
ный учет рабочего времени вводится при вахтовом методе организации 
работы (ст. 300 ТК). Этот метод используется в случаях, когда работа 
производится вне места постоянного жительства работников и возмож-
ность их ежедневного возвращения к месту постоянного жительства 
исключается. Вахтовый метод применяется там, где производственные 
объекты значительно удалены от места нахождения базового предпри-
ятия, отмечается дефицит трудовых ресурсов, работы ведутся в экс-
тремальных природно-климатических условиях. Особенности труда 
лиц, работающих вахтовым методом, установлены гл. 47 ТК. При этом 
вахтой считается общий период, включающий время выполнения ра-
бот на объекте и время междусменного отдыха в вахтовом поселке. 
Продолжительность вахты не должна превышать одного месяца. В ис-
ключительных случаях на отдельных объектах работодатель с учетом 
мнения выборного органа профсоюзной организации может увеличить 
продолжительность вахты до трех месяцев.

К работам, выполняемым вахтовым методом, не могут привлекаться 
работники в возрасте до 18 лет; беременные женщины и женщины, 
имеющие детей в возрасте до трех лет; лица, имеющие медицинские 
противопоказания к выполнению работ вахтовым методом (ст. 298 ТК).

При вахтовом методе работы устанавливается суммированный учет 
рабочего времени за месяц, квартал или иной более длительный пери-
од, но не более чем за один год. Учетный период при вахтовом методе 
охватывает все рабочее время, время в пути от места нахождения рабо-
тодателя или от пункта сбора до места выполнения работы и обратно, 
а также время отдыха, приходящееся на данный календарный отрезок 
времени. Рабочее время и время отдыха в пределах учетного периода 
регламентируются графиком работы на вахте, который утверждается 
работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсо-
юзной организации и доводится до сведения работников не позднее 
чем за два месяца до введения его в действие. 

В указанном графике предусматривается время, необходимое для 
доставки работников на вахту и обратно. Дни нахождения в пути к месту 
работы и обратно в рабочее время не включаются и могут приходиться 
на дни междувахтового отдыха.

В таких отраслях экономики, как лесная промышленность, связь, 
транспорт и др., при разработке раздела о режиме работы в правилах 
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внутреннего трудового распорядка необходимо учитывать особенности 
применения суммированного учета рабочего времени в этих отраслях, 
закрепленные в соответствующих отраслевых положениях о режимах 
рабочего времени и времени отдыха.

Контрольные вопросы
1. Что такое рабочее время?
2. Что такое нормирование рабочего времени и в каких целях оно осу-

ществляется?
3. Каковы виды продолжительности рабочего времени?
4. В чем состоят различия между сокращенным и неполным рабочим 

временем?
5. Дайте понятие сверхурочных работ и определите порядок их при-

менения.
6. Что такое режим рабочего времени и какие режимы вам известны?
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Глава 10. 
ВРЕМЯ ОТДЫХА

Понятие и виды времени отдыха. Кратковременный отдых. 
Ежегодные оплачиваемые отпуска. Порядок предоставления отпусков. 

Отпуска без сохранения заработной платы.

10.1. Понятие и виды времени отдыха

Труд невозможен без отдыха. Работник нуждается в восстановлении 
сил, затраченных в процессе труда. Поэтому право на отдых является 
важнейшей гарантией охраны труда.

Право на отдых относится к естественным и неотъемлемым правам 
человека и закреплено во многих международных актах. Оно содержится 
в ст. 24 Всеобщей декларации прав человека 1948 г., ст. 7 Международ-
ного пакта об экономических, социальных и культурных правах 1966 г., 
ст. 2 пересмотренной Европейской социальной хартии 1996 г., а также 
в ряде конвенций МОТ, ратифицированных СССР и действующих 
в Российской Федерации: № 14 «О еженедельном отдыхе на промыш-
ленных предприятиях» (1921), № 52 «О ежегодных оплачиваемых отпу-
сках» (1936), № 106 «О еженедельном отдыхе в торговле и учреждениях» 
(1957). В 2010 г. Россия ратифицировала Конвенцию МОТ № 132 «Об 
оплачиваемых отпусках (пересмотренную)» (1970).

Однако если во Всеобщей декларации прав человека 1948 г. и в Меж-
дународном пакте об экономических, социальных и культурных правах 
1966 г. право на отдых рассматривается в неразрывной взаимосвязи 
с «разумным ограничением рабочего времени», то, согласно пересмо-
тренной Европейской социальной хартии 1996 г., оно входит в содер-
жание права на справедливые условия труда. В Хартии упоминаются 
следующие виды времени отдыха: еженедельный отдых, который по воз-
можности должен совпадать с днем недели, признаваемым по традициям 
или обычаям страны днем отдыха; оплачиваемые праздничные дни; 
«как минимум четырехнедельный ежегодный оплачиваемый отпуск».

В России каждый имеет право на отдых. Но, согласно ч. 5 ст. 37 
Конституции РФ, установленные федеральным законом продолжи-



тельность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачи-
ваемый ежегодный отпуск гарантируются только лицам, работающим 
по трудовому договору. Это означает, что перечисленные гарантии не 
распространяются на индивидуальных предпринимателей, лиц, вы-
полняющих работы и оказывающих услуги по гражданско-правовым 
договорам, и т. п. 

Термин «время отдыха» означает время, в течение которого работ-
ник полностью свободен от выполнения обязанностей по трудовому 
договору и которое он может использовать по своему усмотрению. Сле-
довательно, понятие «отдых» является условным и не сводится только 
к отдыху в прямом смысле этого слова, т. е. к восстановлению сил, за-
траченных в процессе труда. Работник может использовать это время для 
общения с членами семьи и друзьями, занятия спортом и творчеством, 
повышения образовательного и культурного уровня, участия в обще-
ственной жизни и для других целей. Но основное назначение права 
на отдых заключается в сохранении и поддержании здоровья работ-
ника. Восстановительная функция данного института трудового права 
является самой важной. Это подчеркивается и в актах МОТ, которая 
ориентирует своих членов на необходимость обеспечения реального ис-
пользования отпуска для отдыха (Конвенция № 132 «Об оплачиваемых 
отпусках (пересмотренная)» 1970 г.).

Федеральное законодательство России закрепляет порядок пре-
доставления времени отдыха, его продолжительность, возникающие 
в связи с этим обязанности работодателя и работника. Нормы трудового 
права о времени отдыха относятся ко всем работодателям независимо 
от форм собственности и вида организации.

С учетом условий труда, природно-климатических зон, националь-
ных традиций и обычаев законами субъектов РФ могут вводиться допол-
нительные виды отдыха, повышаться гарантии реализации этого права, 
финансируемые из бюджета субъекта. В частности, Законом Республики 
Башкортостан от 27 февраля 1992 г. «О праздничных и памятных днях, 
в Республике Башкортостан» (в ред. от 1 марта 2011 г.) дополнитель-
ные праздничные нерабочие дни — День Республики, Ураза-байрам 
и Курбан-байрам.

Условия предоставления времени отдыха могут закрепляться в ло-
кальных нормативных актах (коллективном договоре, правилах вну-
треннего трудового распорядка, графиках сменности и др.). Кроме того, 
в этих актах могут содержаться дополнительные виды времени отдыха 
и льготы, не предусмотренные федеральным законодательством, с опла-
той за счет средств работодателя.

К времени отдыха относятся:
• перерывы в течение рабочего дня (смены); 
• ежедневный (междусменный) отдых; 
• выходные дни (еженедельный непрерывный отдых); 
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• нерабочие праздничные дни; 
• отпуска.
В зависимости от оплаты время отдыха можно разделить на:
• неоплачиваемое (внутрисменные перерывы, выходные дни, еже-

дневный отдых);
• оплачиваемое (ежегодные основной и дополнительные отпуска).
Все виды времени отдыха включается в трудовой стаж. В страховой 

стаж, необходимый для приобретения права на страховые пенсии, за-
считывается только время оплачиваемых перерывов и оплачиваемых 
отпусков, поскольку с указанных выплат взимаются страховые взносы, 
за счет которых финансируется выплата страховых пенсий.

В период отдыха за работником сохраняется рабочее место.
В ТК и в специальных нормативных актах содержатся особые правила 

предоставления времени отдыха отдельным категориям работников, 
обусловленные спецификой трудовой деятельности (например, в ор-
ганизациях связи, гражданской авиации и др.).

10.2. Кратковременный отдых
Перерывы в течение рабочего дня (смены) можно классифицировать 

по различным признакам: по целевому назначению, по включению 
в рабочее время, по оплате.

Не все внутрисменные перерывы относятся ко времени отдыха. 
В частности, дополнительные перерывы для кормления ребенка имеют 
особое целевое назначение и выходят за рамки этого института трудового 
права. Они предоставляются работающим женщинам, имеющим детей 
в возрасте до полутора лет не реже чем через каждые три часа непрерыв-
ной работы (ст. 258 ТК) продолжительностью не менее 30 минут, а при 
наличии двух и более детей — не менее часа. По желанию женщины эти 
перерывы присоединяются к перерыву для отдыха и питания, переносят-
ся на начало или конец рабочего дня и фактически сокращают его. Они 
входят в рабочее время и оплачиваются в размере среднего заработка.

Перерывы в течение рабочего дня принято делить на перерывы для 
отдыха и питания и перерывы, обусловленные технологией и организа-
цией производства и труда (например, для обогревания). Продолжитель-
ность перерыва для отдыха и питания в течение рабочего дня (смены) 
не может быть менее 30 минут и более двух часов.

Конкретная продолжительность перерыва зависит от особенностей 
производства и фиксируется в локальных нормативных актах. Перерывы 
для отдыха и питания не включаются в рабочее время и не оплачиваются. 
Во время перерывов работник может покидать место работы.

Перечень работ, на которых по условиям труда невозможно предо-
ставить перерыв для отдыха и питания, устанавливается правилами 
внутреннего трудового распорядка. В этих случаях работодатель обязан 
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обеспечить работнику возможность отдыха и приема пищи в рабочее 
время.

Специальные перерывы в течение рабочего времени, обусловленные 
технологией и организацией производства и труда, предусмотрены нор-
мативными правовыми актами различных органов управления. Так, 
специальные перерывы установлены Санитарно-эпидемиологическими 
правилами к организации строительного производства и строительных 
работ (постановления Главного государственного санитарного вра-
ча РФ от 11 июня 2003 г. № 141 и № 141, ред. от 3 сентября 2010 г.)1. 
Гигиеническими требованиями к условиям и организации труда дис-
петчеров по управлению воздушным движением гражданской авиации 
(постановление Главного государственного санитарного врача РФ от 
21 февраля 2002 г.)2 и другими актами. 

Лицам, работающим в холодное время года на открытом воздухе или 
в необогреваемых помещениях, а также грузчикам и некоторым другим 
категориям работников предоставляются перерывы для обогревания 
и отдыха. Продолжительность и частота таких перерывов определяется 
локальными актами с учетом температуры воздуха и других погодных 
условий.

Специальные перерывы могут вводиться правилами внутреннего 
трудового распорядка. Они включаются в рабочее время и поэтому 
подлежат оплате.

В ТК нет норм, регулирующих ежедневный (междусменный) отдых. 
Его продолжительность определяется правилами внутреннего трудового 
распорядка и графиками сменности, но вместе с перерывом для отдыха 
и питания она не должна быть меньше двойной продолжительности 
времени работы в предшествующий отдыху рабочий день. Это правило 
обычно содержится в отраслевых нормативных правовых актах (на-
пример, для работников плавающего состава судов речного флота, для 
водителей автомобилей и др.).

При вахтовом методе организации работ продолжительность еже-
дневного отдыха с учетом обеденного перерыва может быть сокращена 
до 12 часов. Недоиспользованные в этом случае часы отдыха сумми-
руются и компенсируются дополнительными свободными от работы 
днями в течение учетного периода.

Продолжительность еженедельного непрерывного отдыха (выходных 
дней) в соответствии с Конвенцией № 14 «О еженедельном отдыхе на 
промышленных предприятиях» (1921) не может быть менее 24 часов, 
а согласно Конвенции № 106 «О еженедельном отдыхе в торговле и уч-
реждениях» (1957) — менее суток. В соответствии с ТК она не должна 
быть менее 42 часов с момента окончания работы накануне выходного 

1 СПС «КонсультантПлюс».
2 Там же.
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дня до начала работы после выходного дня. Исчисление продолжитель-
ности зависит от режима рабочего времени (вида рабочей недели, гра-
фиков сменности). При пятидневной рабочей неделе предоставляются 
два выходных дня, при шестидневной — один. Общим выходным днем 
является воскресенье (ст. 111 ТК). Второй выходной день при пятид-
невной рабочей неделе устанавливается коллективным договором или 
правилами внутреннего трудового распорядка. Обычно выходные дни 
предоставляются подряд.

Если приостановка работы в выходные дни невозможна по произ-
водственно-техническим и организационным причинам, то выходные 
дни предоставляются поочередно каждой группе работников в раз-
личные дни недели в соответствии с правилами внутреннего трудового 
распорядка и графикам сменности. Для организаций, где работа не 
может прерываться в связи с обслуживанием населения (магазины, 
театры, музеи и др.), выходные дни устанавливаются органами местного 
самоуправления.

Отдельные категории работников имеют право на дополнительные 
выходные дни, например доноры в день после сдачи крови и ее компо-
нентов (ст. 186 ТК), родители, опекуны или попечители для ухода за 
детьми-инвалидами (ст. 262 ТК) и др.

Нерабочие праздничные дни перечислены в ст. 112. С 2001 г. в эту 
статью несколько раз вносились изменения. В действующей редак-
ции нерабочими праздничными днями в РФ являются Новогодние 
каникулы — с 1 по 6 и 8 января, Рождество Христово — 7 января, День 
защитника Отечества — 23 февраля, Международный женский день — 
8 марта, Праздник Весны и Труда — 1 мая, День Победы — 9 мая, День 
России — 12 июня, День народного единства — 4 ноября.

Субъекты РФ могут вводить на своей территории дополнительные 
праздничные дни по сравнению с федеральным законодательством. Так, 
в соответствии с Законом Республики Татарстан от 19 февраля 1992 г. 
«О праздничных днях и памятных датах Республики Татарстан» (ред. 
от 14 октября 2010 г.) к нерабочим праздничным дням относятся День 
Республики Татарстан — 30 августа, День Конституции Республики Та-
тарстан — 6 ноября, Ураза-байрам, Курбан-байрам; Законом Республики 
Саха (Якутия) от 25 апреля 1992 г. установлен праздничный нерабочий 
день 27 апреля — День Республики, 21 июня — День национального 
праздника Ысыах.

При совпадении выходного и нерабочего праздничного дня выход-
ной переносится на следующий после праздника рабочий день. Поста-
новление Правительства РФ о переносе выходных дней на другие дни 
подлежит официальному опубликованию не позднее чем за месяц до 
наступления соответствующего календарного года. Если перенос про-
изводится в течение года, то постановление должно быть опубликовано 
не позднее чем за два месяца до календарной даты выходного дня. Эта 
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норма направлена на то, чтобы дать работникам возможность заранее 
организовать свой досуг. 

В непрерывно действующих организациях, а также при суммиро-
ванном учете рабочего времени работа в праздничные дни включается 
в месячную норму рабочего времени.

Впервые в ТК в отличие от прежнего КЗоТ РФ предусмотрена 
оплата за нерабочие праздничные дни не только работникам, по-
лучающим фиксированный оклад, но и сдельщикам. Отсутствие 
возможности работать в праздничные дни снижало их заработную 
плату и ставило в худшее положение по сравнению с работниками, 
получавшими оклад, поскольку он выплачивался в полном размере 
независимо от праздничных дней. Теперь сдельщики имеют право 
на дополнительное вознаграждение за нерабочие праздничные дни. 
Размер и порядок его выплаты должен определяться коллективным 
договором или локальным нормативным актом, принимаемым с уче-
том мнения выборного органа первичной профсоюзной организации. 
При отсутствии указанных актов соответствующие положения могут 
включаться в трудовой договор.

Гарантией права на отдых является запрет работы в выходные дни, 
установленные правилами внутреннего трудового распорядка, и нерабо-
чие праздничные дни. Из этого общего правила имеются исключения, 
которые перечислены в ст. 113 ТК.

Эти случаи можно объединить в две группы в зависимости от про-
цедуры привлечения к ним работника. В первую группу входят случаи, 
при наличии которых для привлечения к работе требуется письменное 
согласие работника. К ним относятся заранее не предвиденные работы, 
от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная 
работа организации в целом или ее структурных подразделений, ин-
дивидуального предпринимателя. Если работы не являются непред-
виденными, то, помимо согласия работника, необходим учет мнения 
выборного органа первичной профсоюзной организации.

Согласие работника не требуется:
• для предотвращения катастрофы, производственной аварии или 

устранения их последствий, а также последствий стихийного бед-
ствия;

• для предотвращения несчастных случаев, уничтожения или порчи 
имущества работодателя, государственного или муниципального 
имущества;

• для выполнения работ, необходимость которых обусловлена вве-
дением чрезвычайного или военного положения, а также неот-
ложных работ в условиях чрезвычайных обстоятельств (пожары, 
наводнения, голод, землетрясения, эпидемии или эпизоотии) 
и в иных случаях, ставящих под угрозу жизнь или нормальные 
жизненные условия всего населения или его части.

10.2. Кратковременный отдых • 351



Выполнение работ, приостановка которых невозможна по произ-
водственно-техническим условиям (непрерывно действующие органи-
зации) или в силу необходимости обслуживания населения, неотложных 
ремонтных и погрузочно-разгрузочных работ, является обязанностью 
работника. Поэтому никакой особой процедуры для привлечения к ним 
ТК не устанавливает. 

Творческие работники театрально-зрелищных организаций, а также 
профессиональные спортсмены могут привлекаться к работе в выходные 
и нерабочие праздничные дни, если работа указана в Перечне, утверж-
даемом Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней 
комиссии по регулированию социально-трудовых отношений. Порядок 
привлечения определяются коллективным договором, локальным нор-
мативным актом или трудовым договором.

Не разрешается работа в выходные и нерабочие праздничные дни 
беременных женщин и лиц в возрасте до 18 лет (ст. 259, 268 ТК). Су-
ществует дополнительное условие о том, что инвалиды и женщины, 
имеющие детей до трех лет, могут привлекаться к работе, если она не 
противопоказана им по состоянию здоровья. Кроме того, они должны 
быть под роспись ознакомлены со своим правом отказаться от работы 
в выходные и нерабочие праздничные дни.

10.3. Ежегодные оплачиваемые отпуска
До Октябрьской революции 1917 г. ежегодные отпуска российским 

законодательством не предусматривались. Впервые они были установ-
лены для рабочих и служащих, проработавших непрерывно не менее 
шести месяцев, постановлением СНК от 14 июня 1918 г. «Об отпусках». 
Их продолжительность не превышала двух недель, допускалось введе-
ние более длительных отпусков для работников, занятых во вредных 
условиях труда.

Эти положения были воспроизведены в КЗоТ 1918 г. и КЗоТ 1922 г. 
В КЗоТ 1922 г. содержался уже целый раздел, посвященный времени 
отдыха. Стаж работы, дающий право на отпуск, составлял пять с по-
ловиной месяцев, а продолжительность отпуска — две недели. За работу 
во вредных и опасных условиях труда она увеличивалась еще не менее 
чем на две недели. Разрешались получать компенсацию за неисполь-
зованный отпуск и суммирование отпусков за два года.

30 апреля 1930 г. постановлением СНК СССР были утверждены 
Правила об очередных и дополнительных отпусках, конкретизировав-
шие условия предоставления отпусков. Согласно Правилам, продолжи-
тельность основного отпуска составляла 12 рабочих дней, к которым 
присоединялись еженедельные выходные дни и другие нерабочие дни, 
приходящиеся на отпуск, а также дополнительные отпуска (например, за 
вредные условия труда). Эта норма действовала до 1967 г., когда поста-
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новлением ЦК КПСС и Совета Министров СССР продолжительность 
основного отпуска была увеличена до 15 рабочих дней.

Развитие законодательства об отпусках в советский период шло 
главным образом по пути дифференциации, т. е. увеличения общей 
продолжительности отпуска с помощью суммирования короткого ос-
новного отпуска (12 дней) и дополнительных отпусков, предназначен-
ных для компенсации производственной вредности, неблагоприятных 
природно-климатических условий и других профессиональных рисков. 
Только в 1991 г. продолжительность основного ежегодного отпуска до-
стигла 24 рабочих дней.

Право на ежегодный оплачиваемый отпуск закреплено в междуна-
родных договорах, положения которых после ратификации становят-
ся неотъемлемой частью правовой системы Российской Федерации. 
Согласно ст. 2 Конвенции МОТ № 52 «О ежегодных оплачиваемых 
отпусках» (1936), право на ежегодный оплачиваемый отпуск, равный 
«по крайней мере шести рабочим дням», возникает после одного года 
непрерывной работы. Несовершеннолетние моложе 16 лет после года 
работы приобретают право на отпуск продолжительностью «по крайней 
мере 12 рабочих дней».

Конвенция МОТ № 132 (1970) «Об оплачиваемых отпусках (пере-
смотренная)» увеличила минимальную продолжительность отпуска до 
«трех рабочих недель за один год работы»1.

Пересмотренная Европейская социальная хартия 1996 г. возлагает 
на подписавшие ее стороны обязательство обеспечить предоставление 
«как минимум четырехнедельного ежегодного оплачиваемого отпуска».

Ежегодный оплачиваемый отпуск — это длительный непрерывный 
период освобождения работника от выполнения трудовых обязанностей, 
предоставляемый за работу в течение рабочего года, с сохранением места 
работы (должности) и среднего заработка.

Ко времени отдыха относятся только ежегодный основной оплачи-
ваемый отпуск и ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска. 
Другие виды отпусков, как правило, имеют иное целевое назначение, 
например учебные отпуска для работников, совмещающих работу с об-
учением (ст. 173–177 ТК), отпуска по уходу за ребенком (ст. 256, 257 ТК).

Продолжительность ежегодного основного оплачиваемого отпуска 
составляет 28 календарных дней (ст. 115 ТК).

Право на отпуск имеют все категории работников (временные, се-
зонные, совместители, надомники и т. п.) независимо от организаци-
онно-правовой формы работодателя. Любое соглашение, направленное 
на ограничение права на отпуск, замену его отпуском без сохранения 
заработной платы, является незаконным.

1 Конвенции и рекомендации, принятые Международной Конференцией Труда 
1957–1990 гг. Т. II. Женева, 1991. С. 1624.
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Сезонным и временным работникам отпуск предоставляется из рас-
чета по два календарных дня за каждый месяц работы. 

В период отбывания исправительных работ по месту работы осуж-
денному предоставляется ежегодный отпуск продолжительностью 18 ра-
бочих дней по согласованию с уголовно-исполнительной инспекцией 
(п. 6 ст. 40 Уголовно-исполнительного кодекса РФ). Эта норма проти-
воречит ТК в отношении продолжительности ежегодного основного 
оплачиваемого отпуска. Кроме того, исчисление отпуска производится 
в календарных, а не в рабочих днях.

Законодательство закрепляет два способа увеличения продолжитель-
ности отпуска — с помощью установления удлиненного или дополни-
тельного отпуска. Эти способы дифференциации продолжительности 
отпусков широко применялись в советский период, что получило кри-
тическую оценку в работах отечественных ученых, поскольку правопри-
менительная практика не выявила существенных различий в основаниях 
предоставления удлиненных и дополнительных отпусков.

Очевидно, что дифференциация в правовом регулировании отпусков 
объективно необходима. Она направлена на обеспечение соразмерности 
труда и отдыха. Период отпуска должен быть достаточным для полного 
восстановления психофизиологических функций работника, чтобы он 
мог выполнять свои трудовые обязанности без ущерба для здоровья. 
Таким образом, дополнительные отпуска предназначены для компен-
сации воздействия неблагоприятных производственных факторов на 
здоровье работников и привлечения рабочей силы в определенные от-
расли хозяйства.

Вместе с тем основания для увеличения продолжительности от-
пусков являются слишком многообразными. В 90-х годах ХХ в. они 
были значительно расширены, а ТК в этом смысле никак не улучшил 
ситуацию. Современная система отпусков остается громоздкой и за-
путанной, отсутствуют единые подходы к ее формированию. В одних 
случаях для отдельных категорий работников вводятся дополнительные 
отпуска, в других по таким же основаниям — удлиненные.

Право на ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск зависит 
от условий труда (ст. 117 ТК), характера работы (ст. 118 ТК), ненорми-
рованного рабочего дня (ст. 119 ТК), природно-климатической зоны 
(ст. 321 ТК) и других особенностей трудовой деятельности.

При наличии производственных и финансовых возможностей ра-
ботодатели могут самостоятельно вводить дополнительные отпуска на 
основании коллективных договоров и локальных нормативных актов.

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам, за-
нятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда (ст. 117 
ТК в ред. от 28 декабря 2013 г.), предоставляется, если продолжитель-
ность работы в соответствующих условиях труда составляет не менее 
половины рабочего дня. Данный отпуск предоставляется работникам, 
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условия труда на рабочих местах которых по результатам специальной 
оценки условий труда (СОУТ) отнесены к вредным условиям труда II, 
III или IV степени либо опасным условиям труда.

Минимальная продолжительность ежегодного дополнительного 
оплачиваемого отпуска работникам, указанная в ч. 1 ст. 117 ТК, со-
ставляет семь календарных дней.

Продолжительность ежегодного дополнительного оплачиваемого 
отпуска конкретного работника устанавливается трудовым договором на 
основании отраслевого (межотраслевого) соглашения и коллективного 
договора с учетом результатов СОУТ. 

На основании отраслевого (межотраслевого) соглашения и коллек-
тивных договоров, а также письменного согласия работника, оформ-
ленного путем заключения отдельного соглашения к трудовому до-
говору, часть ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска, 
которая превышает минимальную продолжительность данного отпуска, 
установленную ч. 2 настоящей статьи, может быть заменена отдельно 
устанавливаемой денежной компенсацией в порядке, в размерах и на 
условиях, которые установлены отраслевым (межотраслевым) согла-
шением и коллективными договорами.

Основным нормативным актом, определяющим право на дополни-
тельный отпуск, до проведения работодателем СОУТ остается Список 
производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями 
труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и со-
кращенный рабочий день, утвержденный постановлением Госкомтруда 
СССР и Президиума ВЦСПС от 25 октября 1974 г. (в него неоднократно 
вносились изменения и дополнения). Порядок применения Списка 
регулируется Инструкцией, утвержденной постановлением Госкомтруда 
СССР и Президиума ВЦСПС от 21 ноября 1975 г., которая действует 
с внесенными в нее изменениями в соответствии с решением Верховного 
Суда РФ от 15 апреля 2004 г. Список и Инструкция действуют в части, 
не противоречащей ТК.

Вопросы предоставления ежегодных дополнительных оплачиваемых 
отпусков работникам, занятым на тяжелых работах, работах с вредны-
ми и (или) опасными условиями труда, по результатам аттестации 
рабочих мест регулировались постановлением Правительства РФ от 
20 ноября 2008 г. № 870, в соответствии с которым им предоставлялся 
такой отпуск продолжительностью не менее семи календарных дней. 
Конституционный Суд РФ в своем Определении разъяснил, что ат-
тестация дает право на ежегодный дополнительный оплачиваемый 
отпуск даже тем работникам, чьи профессии, должности или работа 
не предусмотрены Списком 1974 г. (Определение КС РФ от 7 февраля 
2013 г. № 135-О)1.

1 СПС «КонсультантПлюс».
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В настоящее время указанное постановление Правительства РФ 
утратило силу в связи с принятием постановления Правительства РФ от 
30 июля 2014 г. № 726 «Об изменении некоторых актов Правительства 
Российской Федерации и признании утратившим силу постановления 
Правительства Российской Федерации от 20 ноября 2008 г. № 870»1. 
Это связано, в частности, с тем, что на смену аттестации рабочих мест 
приходит специальная оценка условий труда (СОУТ).

Дополнительный отпуск предоставляется лицам, пострадавшим 
вследствие катастрофы на Чернобыльской АЭС, в соответствии со 
ст. 14 и 16 Закона РФ от 15 мая 1991 г. «О социальной защите граждан, 
подвергшихся радиации вследствие катастрофы на Чернобыльской 
АЭС» (в ред. от 15 мая 2013 г. с изменениями от 28 июня 2014 г.).

Право на ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск за осо-
бый характер труда (ст. 118 ТК) имеют работники, занятые в отдель-
ных отраслях хозяйства в связи с особенностями выполнения работы. 
Перечень таких работников утверждается Правительством РФ, а так-
же федеральными органами исполнительной власти по согласованию 
с Министерством труда и социальной защиты РФ.

Продолжительность дополнительного отпуска за работу в районах 
Крайнего Севера составляет 24 календарных дня, а в приравненных 
к ним местностях — 16 календарных дней (ст. 14 Федерального закона 
от 19 февраля 1993 г. № 4520-1 «О государственных гарантиях и ком-
пенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего 
Севера и приравненных к ним местностях» в ред. от 21 июля 2014 г.).

Ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск работникам с не-
нормированным рабочим днем установлен в качестве компенсации за на-
грузку на работе и за выполнение трудовых обязанностей в отдельные 
периоды за пределами нормальной продолжительности рабочего времени.

В зависимости от того, из бюджета какого уровня финансируется 
работа организации, продолжительность этого отпуска устанавлива-
ется Правительством РФ или органами власти субъектов РФ. Правила 
предоставления ежегодного дополнительного оплачиваемого отпуска 
работникам с ненормированным рабочим днем в организациях, фи-
нансируемых за счет средств федерального бюджета, утверждены по-
становлением Правительства РФ от 11 декабря 2002 г. № 884.

Во внебюджетных отраслях она определяется коллективным догово-
ром, правилами внутреннего трудового распорядка или иным локальным 
актом, принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной 
профсоюзной организации. 

При разрешении споров, возникших в связи с предоставлением 
работникам ежегодных дополнительных отпусков, необходимо учи-

1 Официальный интернет-портал правовой информации // http://www.pravo.gov.
ru. 04.08.2014; Собрание законодательства РФ. 11.08.2014. № 32. Ст. 4499.
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тывать, что право на такие отпуска имеют работники, перечисленные 
в ч. 1 ст. 116 ТК, а также другие категории работников в случаях, пред-
усмотренных федеральными законами, коллективными договорами или 
локальными нормативными актами.

Следует иметь в виду, что условия коллективных договоров или согла-
шений, а также локальных нормативных актов, ухудшающие по сравне-
нию с законодательством о дополнительных отпусках положение работ-
ников (например, уменьшающие продолжительность дополнительного 
отпуска), в соответствии со ст. 5 и 8 ТК являются недействительными.

Право на удлиненные отпуска (т. е. более 28 календарных дней) 
с учетом характера трудовой деятельности, ее напряженности, риска 
и опасности для здоровья, возраста, наличия инвалидности и других 
факторов закреплено во многих федеральных законах и иных норма-
тивных правовых актах.

В частности, отпуск работающих инвалидов составляет 30 календар-
ных дней (ст. 23 Федерального закона от 24 ноября 1995 г. № 181-ФЗ 
«О социальной защите инвалидов» в ред. от 28 июня 2014 г.); педагоги-
ческих работников образовательных учреждений — 42 и 56 календар-
ных дней (постановление Правительства РФ от 14 мая 2015 г. № 466 
«О ежегодных основных удлиненных оплачиваемых отпусках»1, приня-
тое в соответствии со ст. 334 ТК и рядом статей Закона об образовании; 
этим постановлением признано утратившим силу действовавшее ранее 
постановление Правительства РФ от 1 октября 2002 г. № 724); научных 
работников — 36 календарных дня для кандидатов наук и 48 кален-
дарных дней для докторов наук (постановление Правительства РФ от 
12 августа 1994 г. № 949 «О ежегодных отпусках научных работников, 
имеющих ученую степень»).

Одной из основных гарантий реального использования отпуска для 
отдыха является сохранение среднего заработка, порядок расчета ко-
торого регулируется ст. 139 ТК. Оплата отпуска должна производиться 
не менее чем за три дня до его начала. Невыплата среднего заработка 
в установленный законом или коллективным договором срок служит 
основанием для переноса отпуска и признается грубым нарушением 
трудового законодательства со стороны работодателя.

10.4. Порядок предоставления отпусков
Оплачиваемый отпуск должен предоставляться в каждом рабочем году, 

поэтому он и называется ежегодным. Рабочий год начинается со дня, 
когда работник фактически приступил к исполнению обязанностей по 
трудовому договору, и, как правило, не совпадает с календарным годом.

1 Официальный интернет-портал правовой информации // http://www.pravo.gov.
ru. 18.05.2015.
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Нерабочие праздничные дни, приходящиеся на период отпуска, 
в число дней отпуска не включаются и не оплачиваются (ст. 120 ТК). 

Порядок исчисления стажа работы, дающего право на ежегодный 
основной оплачиваемый отпуск, регулируется ст. 121 ТК. Этот стаж ис-
числяется в днях, месяцах и годах. Помимо времени фактической ра-
боты, в него включается время, когда работник не работал, но за ним 
сохранялось рабочее место (должность), в том числе время ежегодного 
оплачиваемого отпуска, праздничные и выходные дни, время вынужден-
ного прогула при незаконном увольнении или отстранении от работы 
и последующем восстановлении, время отстранения от работы работника, 
который не прошел обязательный медицинский осмотр не по своей вине.

Кроме того, в этот стаж засчитывается время выполнения работни-
ком государственных и общественных обязанностей, время учебных 
отпусков, время нахождения в медицинском учреждении на обследова-
нии, если работник обязан его проходить с учетом характера трудовых 
функций, время освобождения доноров от работы для сдачи крови 
и предоставляемые в связи с этим дни отдыха и др.

В стаж работы, дающий право на ежегодный оплачиваемый отпуск, 
не входят:

• периоды отсутствия на работе без уважительных причин, в том 
числе при отстранении на основании ст. 76 ТК (например, при 
появлении на работе в состоянии алкогольного, наркотического 
или токсического опьянения, отказе пройти медицинский осмотр 
и т. п.);

• периоды отпусков по уходу за ребенком до достижения им уста-
новленного законом возраста;

• периоды отпусков без сохранения заработной платы продолжи-
тельностью более 14 календарных дней в течение рабочего года.

Право на отпуск за первый год работы возникает по истечении шести 
месяцев непрерывной работы у одного работодателя. По соглашению 
между работником и работодателем отпуск может быть использован 
и до истечения этого срока, т. е. авансом. В определенных случаях на 
работодателя возлагается обязанность предоставить отпуск независимо 
от стажа работы:

• перед отпуском по беременности или непосредственно после него 
(ст. 122, 260 ТК);

• если работник не достиг 18 лет (ст. 122, 267 ТК); 
• при усыновлении ребенка в возрасте до трех месяцев;
• совместителям — одновременно с отпуском по основной работе 

(ст. 267 ТК);
• если это предусмотрено федеральными законами (например, ли-

цам, подвергшимся воздействию радиации вследствие катастро-
фы на Чернобыльской АЭС, ветеранам Великой Отечественной 
войны и др.);
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Основные и дополнительные оплачиваемые отпуска, как правило, 
используются одновременно, даже если это происходит авансом. При 
исчислении общей продолжительности отпуска производится сумми-
рование указанных отпусков. Никаким максимальным пределом они 
при этом не ограничиваются. 

За второй и последующие годы работы отпуск предоставляется в со-
ответствии с очередностью, которая устанавливается работодателем 
с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной органи-
зации и закрепляется в графике отпусков, утверждаемом не позднее 
чем за две недели до наступления календарного года. О времени начала 
отпуска работник должен быть извещен под роспись не позднее чем за 
две недели до его начала. Если работник не был своевременно извещен 
о времени начала отпуска, а также если отпуск не был оплачен, то по 
письменному заявлению работника ежегодный оплачиваемый отпуск 
должен быть перенесен на другой срок.

При составлении графиков отпусков во внимание принимаются про-
изводственные условия, пожелания работников, льготы. В частности, 
в любое удобное для них время могут реализовать свое право на отпуск 
Герои СССР, РФ и полные кавалеры ордена Славы, Герои Социали-
стического Труда и полные кавалеры ордена Трудовой Славы, ветераны 
Великой Отечественной войны и ветераны боевых действий на терри-
тории других государств; несовершеннолетние до 18 лет; работники, 
обучающиеся в учебных заведениях без отрыва от производства, и др.

Ежегодный оплачиваемый отпуск подлежит продлению в случаях: 
• временной нетрудоспособности работника; 
• исполнения государственных обязанностей (например, участия 

в судебном заседании в качестве присяжного заседателя); 
• в других случаях в соответствии с трудовым законодательством, 

а также локальными нормативными актами.
Отпуск может быть перенесен на следующий рабочий год в исклю-

чительных случаях, которые могут неблагоприятно отразиться на ходе 
работы организации, индивидуального предпринимателя. При этом он 
должен быть использован не позднее 12 месяцев после окончания со-
ответствующего рабочего года. Перенос отпуска производится только 
с согласия работника.

Запрещается непредоставление оплачиваемого отпуска в течение двух 
лет подряд. Несовершеннолетним работникам и работникам, занятым на 
работах с вредными и (или) опасными условиями труда, отпуск должен 
оформляться ежегодно.

В этой части ст. 124 ТК РФ противоречит ст. 9 Конвенции МОТ 
№ 132 и ст. 2 Европейской социальной хартии в толковании Европей-
ского комитета по социальным правам1, которая обязывает работодателя 

1 Conclusions 2007. P.11.
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предоставлять работнику отпуск продолжительностью две непрерывные 
рабочие недели в каждом году. Только часть отпуска, превышающая две 
недели, может быть перенесена на следующий год.

По соглашению сторон трудового договора ежегодный оплачиваемый 
отпуск может быть разделен на части, хотя бы одна из которых не должна 
быть менее 14 календарных дней. В ТК не решен вопрос о том, как со-
отнести право на использование отпуска по частям с обязанностью его 
предоставления по графику. Очевидно, что при составлении графика 
отпусков работник должен известить работодателя о своем намерении 
использовать отпуск по частям.

На практике может возникнуть необходимость отзыва работника из 
отпуска. Но это допускается лишь в случаях крайней необходимости 
с согласия работника. Поэтому отказ работника выйти на работу до 
окончания отпуска не считается нарушением трудовой дисциплины.

Отзыв из отпуска производится по приказу работодателя, где ука-
зываются причины отзыва и период, на который переносится оставша-
яся часть отпуска. В случае отзыва из отпуска должен осуществляться 
перерасчет отпускных выплат исходя из фактического количества дней 
использованного отпуска.

Не разрешается отзыв из отпуска несовершеннолетних работников, 
беременных женщин и работников, занятых на работах с вредными 
и (или) опасными условиями труда.

Введена новая для российского трудового права норма, в соот-
ветствии с которой по письменной просьбе работника часть отпуска, 
превышающая 28 календарных дней, может быть заменена денежной 
компенсацией (ст. 126 ТК). Это правило не распространяется на бере-
менных женщин и несовершеннолетних до 18 лет, а также работников, 
занятых на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными 
условиями труда. 

При прекращении трудового договора независимо от оснований 
увольнения работнику выплачивается денежная компенсация за все 
неиспользованные отпуска. Никаких сроков давности для ее получения 
законодательством не установлено.

Период отпуска засчитывается в срок предупреждения об увольне-
нии, за исключением увольнения за виновные действия. В этом случае 
днем увольнения считается последний день отпуска, который заносится 
в трудовую книжку. При расторжении трудового договора по иници-
ативе работника он может отозвать свое заявление об увольнении до 
начала отпуска, если на его место не приглашен в порядке перевода 
другой работник.

При увольнении в связи с истечением срока трудового договора 
время отпуска может полностью или частично выходить за пределы 
первоначального срока договора. Днем увольнения в этом случае также 
признается последний день отпуска.
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10.5. Отпуска без сохранения заработной платы
Правовому регулированию отпусков без сохранения заработной 

платы посвящена ст. 128 ТК. Как правило, необходимость в таком от-
пуске обусловлена семейными обстоятельствами. Отпуск без сохране-
ния заработной платы продолжительностью до пяти календарных дней 
может быть оформлен по письменному заявлению работника в случаях 
рождения ребенка, регистрации брака, смерти близких родственников 
и др. Продолжительность отпуска определяется по соглашению сторон 
трудового договора.

В советский период практика предоставления таких отпусков не 
получила широкого распространения. КЗоТ 1918 г. не называл отпуском 
«отлучку с работы» по экстренным причинам с разрешения руководи-
теля. Правила об отпусках 1930 г. вообще запрещали предоставление 
отпусков без сохранения заработной платы, за исключением случаев, 
указанных в специальных законах.

Впервые возможность получения отпуска без сохранения заработной 
платы содержалась в КЗоТ 1971 г. Общее требование состояло в том, 
что такой отпуск должен быть кратковременным. Кроме того, по со-
глашению сторон трудового договора допускалась его отработка в другое 
время с учетом потребностей и возможностей производства

Согласно ч. 2 ст. 128 ТК, отдельным категориям работников не может 
быть отказано в предоставлении отпуска без сохранения заработной 
платы. К ним относятся:

• участники Великой Отечественной войны — до 35 календарных 
дней в году;

• работающие пенсионеры по старости — до 14 календарных дней 
в году;

• работающие инвалиды — до 60 календарных дней в году; 
• и др.
Этот перечень воспроизводит нормы действовавших на момент его 

принятия нормативных правовых актов. Он не является исчерпываю-
щим. В ТК, федеральных законах, законах субъектов РФ или локальных 
нормативных актах могут указываться и другие категории работников, 
имеющие право на отпуск без сохранения заработной платы, и случаи 
его предоставления. Например, работники, допущенные к вступитель-
ным экзаменам в образовательные учреждения (гл. 26 ТК); женщины, 
осуществляющие уход за ребенком до трех лет, имеют право на отпуск 
без сохранения заработной платы (ст. 256 ТК); Герои СССР, Герои 
РФ, полные кавалеры ордена Славы, Герои Социалистического Тру-
да, полные кавалеры ордена Трудовой Славы — до трех недель в году 
(ст. 8 Закона РФ от 15 января 1993 г. «О статусе Героев Советского Со-
юза, Героев Российской Федерации и полных кавалеров ордена Славы» 
(в ред. от 2 июля 2013 г.); ст. 6 Федерального закона от 9 января 1997 г. 
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«О предоставлении социальных гарантий Героям Социалистического 
Труда, полным кавалерам ордена Трудовой Славы» (в ред. от 28 декабря 
2013 г.)); и др.

В любой момент работник может прервать отпуск без сохранения 
заработной платы, предупредив об этом работодателя.

В период отпуска без сохранения заработной платы, как и во время 
оплачиваемого отпуска, работодатель не имеет права уволить работника 
по собственной инициативе (ст. 81 ТК).

Контрольные вопросы
1. Где закреплено понятие времени отдыха? Приведите определение 

данного понятия.
2. Какие виды времени отдыха вы знаете?
3. По каким признакам можно классифицировать перерывы в течение 

рабочего дня?
4. Что такое выходные дни? Перечислите нерабочие праздничные дни.
5. В каких случаях допускается работа в выходные и нерабочие празд-

ничные дни и как она компенсируется?
6. Что такое отпуска? Назовите виды отпусков и их гарантии.
7. В каких случаях предоставляются ежегодные дополнительные опла-

чиваемые отпуска?
8. Каков порядок предоставления ежегодных оплачиваемых отпусков?
9. Как суммируются основные и дополнительные отпуска?
10. В каких случаях возможно продление или перенесение ежегодного 

оплачиваемого отпуска?
11. Допускается ли разделение ежегодного оплачиваемого отпуска на 

части, отзыв из отпуска, замена отпуска денежной компенсацией?
12. Кому и когда предоставляются отпуска без сохранения заработной 

платы?
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Глава 11. 
ОПЛАТА И НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА

Понятие заработной платы. Государственные гарантии оплаты труда. 
Тарифная система оплаты труда. Системы заработной платы. 

Оплата в особых условиях и при отклонении от нормальных условий труда. 
Исчисление средней заработной платы. Нормирование труда.

11.1. Понятие заработной платы

Заработная плата неразрывно связана с наемным трудом. Ее по-
явление было предопределено капитализмом. Только пролетарий, не 
имеющий ничего, кроме своей рабочей силы, мог продавать ее капи-
талисту, владеющему средствами производства, и получать за это за-
работную плату.

Заработная плата является важнейшей экономической и юридиче-
ской категорией. Экономика и право тесно взаимодействуют в понятии 
и содержании заработной платы. Причем изменения в экономике с неиз-
бежностью влекут пересмотр правовых основ оплаты труда работников. 
Так, в период социализма осуществлялось строго централизованное 
государственное управление оплатой труда. И заработная плата как 
экономическая категория определялась как часть национального дохо-
да, входящего в фонд индивидуального потребления, распределяемого 
государством в плановом порядке среди рабочих и служащих в соот-
ветствии с количеством и качеством затраченного им труда1. 

В юридическом смысле заработная плата в эти годы определялась 
в основном как вознаграждение, выплачиваемое рабочим и служащим 
за их труд в соответствии с его количеством и качеством по заранее 
установленным нормативам.

В условиях рыночной экономики заработная плата, по-прежнему 
оставаясь долей работника в создаваемом им доходе, соотносится со 
стоимостью рабочей силы. Необходимость заработной платы в под-

1 См.: Зайкин А. Д. Правовое регулирование заработной платы в СССР. М., 1961. 
С. 9–10; Каринский С. С. Правовое регулирование заработной платы. М., 1963. С. 22.



держании жизненного уровня работников становится все очевидней. 
Поэтому в цену рабочей силы входят не только стоимость жизненных 
средств, необходимых для удовлетворения минимальных физиологи-
ческих потребностей работника и членов его семьи, но и расходы по 
удовлетворению социальных и культурных потребностей, поддержанию 
трудоспособности, получению общего и профессионального образо-
вания.

Цена рабочей силы формируется на рынке труда, который в основ-
ном складывается в производственной сфере: спрос и предложение 
на рабочую силу устанавливает работодатель. В непроизводственной 
сфере (бюджетных организациях) требования к работнику, как и пре-
жде, определяются в централизованном порядке. 

Для уяснения экономической сущности заработной платы выделим 
три основные ее функции: воспроизводственную, стимулирующую и регу-
лирующую. Для первой характерно обеспечение нормального воспро-
изводства работников различных уровней квалификации. Заработная 
плата, являясь формой необходимого продукта, обеспечивает работ-
ников и членов его семьи средствами существования и развития. Суть 
стимулирующей функции заработной платы — установление обосно-
ванных различий в оплате труда работников в зависимости от уровня 
их квалификации, сложности и ответственности выполняемых работ. 
Привлекательность заработной платы должна проявляться в создании 
преимуществ в оплате труда работников, труд которых имеет повышен-
ную народнохозяйственную значимость. Главным свойством регулиру-
ющей функции является способность заработной платы определять цену 
рабочей силы, формировать рынок рабочих мест. Размеры и темпы роста 
заработной платы должны складываться не стихийно, а при строгом 
соответствии экономических закономерностей. На уровне организации 
заработная плата является элементом политики управления персоналом. 
Организации самостоятельно определяют размеры, системы и динами-
ку заработной платы исходя из конкретной ситуации на рынке труда.

Говоря о юридических аспектах заработной платы, прежде всего от-
метим ее многофункциональность. Проявляется это в том, что нормы, 
связанные с оплатой и нормированием труда, составляют правовой 
институт особенной части отрасли трудового права, имеющий слож-
ную структуру. ТК использует два основных тождественных понятия, 
связанные с вознаграждением за труд: «заработная плата» и «оплата 
труда». В соответствии со ст. 129 ТК заработная плата (оплата труда 
работника) — это вознаграждение за труд в зависимости от квалифика-
ции работника, сложности, количества, качества и условий выполняе-
мой работы, а также компенсационные выплаты (доплаты и надбавки 
компенсационного характера, в том числе за работу в условиях, откло-
няющихся от нормальных, работу в особых климатических условиях 
и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные 
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выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты 
(доплаты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные по-
ощрительные выплаты).

Отметим неточности в этом определении заработной платы. 
Во-первых, не все компенсационные выплаты являются составной 

частью оплаты труда. Поэтому следует различать: 1) доплаты и над-
бавки компенсационного характера, входящие в состав заработной 
платы и непосредственно связанные с выполнением трудовой функции 
(ст. 146–149 ТК); 2) компенсации, являющиеся элементами института 
гарантий и компенсаций (ст. 167, 168 ТК); 3) компенсации, входящие 
в состав института охраны труда (ст. 219, 222 ТК). Во-вторых, стиму-
лирующие выплаты — это часть вознаграждения за труд, а значит, вряд 
ли стоит специально их выделять. 

Поэтому целесообразнее соотнести понятие заработной платы с кон-
венцией МОТ № 95 «Охрана заработной платы» (1949), где отмечается, 
что данный термин означает всякое вознаграждение или заработок, 
исчисляемые в деньгах, которые предприниматель уплачивает трудя-
щемуся за труд, который либо выполнен, либо должен быть выполнен, 
или за услуги, которые либо оказаны, либо должны быть оказаны1. 

Характеристика заработной платы как одного из основных элементов 
трудового правоотношения позволяет выделить следующие ее признаки: 

1) заработная плата — это установленное соглашением сторон си-
стематическое вознаграждение работника за выполнение им трудовой 
функции; 

2) выплачивается, как правило, в денежной форме; 
3) основана на заранее установленных тарифных нормах и учитывает 

трудовой вклад работника; 
4) максимальным размером не ограничивается, но не может быть 

ниже минимального размера, установленного государством. 
И еще заработная плата является одним из обязательных условий 

содержания трудового договора (ч. 2 ст. 57 ТК). Причем соглашение 
об оплате труда должно предусматривать размер тарифной ставки или 
оклада работника, доплаты, надбавки, поощрительные выплаты. Кроме 
того, условиями трудового договора могут быть место, порядок, сроки 
и способы выплаты заработной платы (ст. 136 ТК). Трудовым договором 
можно зафиксировать повышения оплаты труда на вредных и (или) 
опасных работах (ст. 147 ТК), размеры выплат при выполнении работ 
в условиях отклоняющихся от нормальных (ст. 149 ТК). 

Таким образом, заработная плата — это установленное соглаше-
нием сторон систематическое денежное вознаграждение работника 
за выполнение им трудовой функции, которое работодатель обязан 

1 См.: Конвенции и рекомендации Международной организации труда. 1919–
1956. Т. 1. Женева, 1991. С. 946.
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выплачивать по заранее установленным тарифным нормам с учетом 
индивидуального трудового вклада и не ниже минимального размера, 
установленного государством.

В качестве дополнительных характеристик, определяющих правовое 
содержание заработной платы, отметим ее составные части, методы 
правового регулирования и отличительные признаки.

Заработная плата делится на две части. Одна (основная, или по-
стоянная) часть заработной платы базируется на тарифной системе, 
обеспечивает единство и дифференциацию в оплате труда и составляет 
преимущественно сферу централизованного государственного регулиро-
вания. Основная заработная плата выплачивается без учета доходов 
организации за фактически отработанное время или фактически выпол-
ненную работу по тарифным ставкам, должностным окладам, с учетом 
районных коэффициентов и доплат при отклонении от нормальных 
условий труда.

С установлением многообразия форм собственности отпала необ-
ходимость всеобщего централизованного регулирования заработной 
платы. Поэтому влияние государства на организацию оплаты труда 
проявляется опосредственно через налоговую систему. С заработной 
платы работников платятся один налог и три взноса. В соответствии 
с Налоговым кодексом РФ заработная плата облагается налогом на 
доходы физических лиц (НДФЛ) по ставке 13% (п. 1 ст. 224 НК РФ). 
Федеральным законом от 24 июля 2009 г. № 212-ФЗ устанавливается 
порядок исчисления и уплаты страховых взносов в ПФР (на обязатель-
ное пенсионное страхование), ФСС РФ (на обязательное социальное 
страхование на случай временной нетрудоспособности и в связи с ма-
теринством), ФФОМС (на медицинское страхование).

Кроме этого, государство устанавливает минимальные стандарты 
заработной платы и производит ее индексацию, утверждает тарифно-
квалификационные справочники, районные коэффициенты, осущест-
вляет нормирование труда в бюджетной сфере.

Часть своих полномочий в области организации заработной платы 
государство возложило на постоянно действующую РТК (ч. 2 ст. 35 ТК 
РФ), предоставив ей право ежегодного внесения в Государственную 
Думу рекомендаций по установлению систем оплаты и стимулированию 
труда работников бюджетного сектора экономики.

Другая (дополнительная, или переменная) часть заработной платы 
зависит от результатов производственно-хозяйственной деятельности 
организации (работодателя), трудовых вкладов работников и включает 
в себя премии и различные выплаты, не связанные с оплатой за фактиче-
ски отработанное время (вознаграждения по итогам работы организации 
за год, за выслугу лет, оплата ежегодных отпусков, времени простоя, 
перерывов для кормления ребенка, доплаты несовершеннолетним ра-
ботникам при сокращенной продолжительности ежедневной работы). 
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Переменные факторы дополнительной части отражают субъективное 
отношение работника к своему труду. Для этой части заработной платы 
главным образом свойственен метод локального регулирования.

Сфера локального регулирования заработной платы с принятием ТК 
существенно расширилась. Значительная часть централизованных 
правовых установлений в области оплаты труда не может быть при-
менена без их конкретизации в локальных нормах. Организации (за 
исключением бюджетной сферы) самостоятельны в выборе видов, форм 
и систем оплаты труда, размеров тарифных ставок, должностных окладов 
и различных выплат. На практике наблюдается многообразие специ-
альных фондов оплаты труда и способов распределения коллективного 
и индивидуального заработка. Существует множество локальных актов, 
связанных с различными особенностями оплаты труда в организациях. 
Отметим положения об оплате труда, о вознаграждении по итогам рабо-
ты за год, за выслугу лет, премировании, распределении коллективного 
заработка и др.

Локальные нормативные акты по оплате труда должны приниматься 
с учетом мнения выборного представительного органа работников и не 
могут ухудшать условия оплаты труда, установленные трудовым зако-
нодательством, соглашениями и коллективным договором.

В условиях рыночной экономики существенным регулятором от-
ношений в области оплаты труда становится коллективно-договорное 
регулирование. Так, Генеральные соглашения между общероссийскими 
объединениями профсоюзов, общероссийскими объединениями рабо-
тодателей и Правительством устанавливают приоритетные направления 
развития законодательства по заработной плате. Региональные и тер-
риториальные соглашения в основном содержат нормы, связанные 
с определением минимальных величин заработной платы при трудоу-
стройстве и высвобождении работников, с сохранением уровня оплаты 
в периоды безработицы. Отраслевые соглашения, являющиеся основой 
для разработки коллективных договоров, обычно предусматривают 
минимальные тарифные ставки работников первого разряда, системы, 
показатели и условия премирования, различных стимулирующих вы-
плат, рекомендации по нормированию труда. 

Предпочтение в регулировании отношений в области оплаты труда 
на уровне организации отдано коллективному договору. С его помощью 
предлагается решать вопросы о формах, системах и размерах оплаты 
труда, пособиях и компенсациях, индексации, льготах и преимуществах 
(ст. 41 ТК). Вместе с тем нельзя не отметить дублирование содержания 
коллективного договора и локальных положений об оплате труда. На-
званные сведения по сложившейся нормотворческой практике обычно 
составляют суть положений об оплате. Включение же в коллективный 
договор вопросов оплаты труда, с одной стороны, отвечает интересам 
работников, но с другой — не соответствует интересам работодателя. 
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Дело в том, что локальные нормативные акты принимаются с учетом 
мнения представительного органа работников, а коллективный дого-
вор — это совместная компетенция работодателя и работников. При-
нятие отдельных локальных источников вне рамок коллективного до-
говора позволяет работодателю действовать самостоятельно, не прибегая 
к длительным, а нередко и к конфликтным процедурам, связанными 
с изменениями этого правового акта.

Индивидуально-договорное регулирование заработной платы пред-
усматривает определение условий оплаты труда в трудовом договоре. 
При этом недопустимо ограничение прав или снижение уровня гаран-
тий работников, установленных трудовым законодательством. Если 
такие условия все же включены в трудовой договор (даже при согласии 
работника), то они не подлежат применению (ст. 9 ТК). По общему 
правилу нельзя также изменять заработную плату без согласия сторон. 
Возможность ее изменения может быть обусловлена организационными 
или технологическими причинами с уведомлением работника за два 
месяца. Если он не согласен на продолжение работы в новых условиях 
оплаты и отказался от перевода на нижеоплачиваемую работу, то трудо-
вой договор с ним прекращается (п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК). При заключении 
трудового договора работник должен быть ознакомлен с локальными 
нормативными актами по оплате труда (ч. 3 ст. 68 ТК).

Заработную плату как вознаграждение за труд по трудовому договору, 
во-первых, отличает от аналогичных вознаграждений по гражданско-
правовым договорам то, что она является оплатой живого труда, необ-
ходимого для выполнения определенной работы. Вознаграждение по 
гражданским договорам представляет собой оплату овеществленного ко-
нечного результата труда. Во-вторых, для заработной платы характерна 
высокая степень гарантированности в виде государственных стандартов 
оплаты труда работников и методов правового регулирования.

Заработную плату как вознаграждение за выполнение определенной 
работы отличает отсутствие этого признака в гарантийных и компенса-
ционных выплатах. Гарантийными признаются выплаты, производимые 
работникам при их отвлечении от работы в организации по причинам, 
признаваемым законом уважительными. Компенсационными считаются 
выплаты, связанные с возмещением расходов, которые в связи с трудо-
вой деятельностью в установленных случаях несет работник.

11.2. Государственные гарантии оплаты труда
В соответствии с Конституцией РФ (п. 3 ст. 37) каждый, имея право 

на труд, вправе рассчитывать на равное вознаграждение за равный труд 
без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного 
законом минимального размера.

Современное российское трудовое законодательство впервые в за-
конодательной практике предусматривает специальную систему основ-
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ных гарантий в области оплаты труда работников (ст. 130 ТК), которая 
обеспечивается принудительной силой государства и включает: 

• минимальный размер оплаты труда; 
• меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания 

заработной платы; 
• ограничение перечня оснований и размеров удержаний из за-

работной платы;
• получение работником заработной платы в случае прекращения 

деятельности работодателя и его неплатежеспособности; 
• запрещение какой-либо дискриминации при установлении и из-

менении условий оплаты труда; 
• сроки и очередность выплаты заработной платы.
Минимальный размер оплаты труда (МРОТ), названный первым в чис-

ле федеральных гарантий, находится под конституционной защитой. 
До 1 сентября 2007 г. ТК определял МРОТ как устанавливаемый феде-
ральным законом размер месячной заработной платы за труд неквали-
фицированного работника, полностью отработавшего норму рабочего 
времени при выполнении простых работ в нормальных условиях труда; 
в величину МРОТ не включаются компенсационные, стимулирующие 
и социальные выплаты (ч. 2 ст. 129 ТК). Сейчас законодательное опреде-
ление МРОТ отсутствует. В ТК закреплена лишь норма о том, что МРОТ 
устанавливается федеральным законом и не может быть ниже величины 
прожиточного минимума трудоспособного населения (ч. 1 ст. 133 ТК), 
т. е. денежной оценки потребительской корзины — минимального на-
бора продуктов питания, непродовольственных товаров, а также услуг, 
необходимых для сохранения здоровья человека и обеспечения его 
жизнедеятельности. Однако специального закона о величине и порядке 
расчета прожиточного минимума (ст. 421 ТК) до сих пор нет, минимум 
заработной платы остается пока «привязанным» к МРОТ. Правительство 
планирует сблизить эти две величины к 2018 г.

Вместе с тем в Конвенциях МОТ № 26 «О процедуре установления 
минимальной заработной платы (1928), № 99 «О процедуре установле-
ния минимальной заработной платы в сельском хозяйстве» (1951), № 131 
«Об установлении минимальной заработной платы с особым учетом 
развивающихся стран» (1970) отмечается, что цель установления мини-
мальной заработной платы — предоставление получателем необходимой 
социальной защиты, она не должна быть ниже уровня, обеспечивающего 
самого работника и его семью средствами существования1.

Изменение позиции законодателя относительно минимального 
стандарта оплаты труда негативно отразилось и на содержании других 
легальных определений. Так, утратила силу ч. 4 ст. 133 ТК, предусматри-

1 См.: Конвенции и рекомендации Международной организации труда. 1919–
1956. Т. 1. Женева, 1991. С. 163, 1025; 1957–1990. Т. 2. С. 1605.
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вающая, что размеры тарифных ставок, окладов (должностных окладов), 
а также базовых окладов (базовых должностных окладов), базовых ставок 
заработной платы по профессиональным квалификационным группам 
работников не могут быть ниже МРОТ. 

Решение вопроса о минимуме заработной платы с 1 сентября 2007 г. 
было предоставлено регионам. Субъекты Федерации, руководствуясь 
ст. 133.1 ТК, могут с помощью регионального соглашения устанав-
ливать размер минимальной заработной платы (РМЗП) для работни-
ков, работающих на своей территории. Данное положение не касается 
работников организаций, финансируемых из федерального бюджета. 
Региональный размер заработной платы в субъекте РФ устанавливается 
с учетом социально-экономических условий и величины прожиточного 
минимума трудоспособного населения в соответствующем субъекте 
Федерации. При этом региональный РМЗП не может быть ниже фе-
дерального МРОТ. 

Обеспечение РМЗП для бюджетных организаций производится за 
счет средств соответствующих бюджетов, а также за счет средств, полу-
ченных от предпринимательской и иной приносящей доход деятель-
ности, а для других работодателей — за счет их собственных средств.

Многообразны функции минимальной оплаты труда. Прежде всего 
она является правовой гарантией жизнеобеспечения работника и юри-
дической обязанностью работодателя по ее выплате. Она также ис-
пользуется как один из важнейших регуляторов оплаты труда, являясь, 
в частности, базовой величиной для составления тарифных сеток и схем 
должностных окладов. Кроме этого, с ее помощью устанавливаются раз-
меры социальных пособий и выплат в возмещении вреда, причиненного 
увечьем, профессиональным заболеванием или иным повреждением 
здоровья, связанного с исполнением трудовых обязанностей. 

В большинстве экономически развитых стран государственный ми-
нимум заработной платы соотносится с законодательно утвержденным 
прожиточным минимумом. В США государственный минимум заработ-
ной платы для работников, занятых в организациях общефедерального 
значения, был введен в 1938 г. и давал возможность существования на 
уровне, превышающем черту бедности. Во Франции с 1950 г. существует 
общенациональный государственный межпрофессиональный минимум 
заработной платы, размер которого зависит от уровня цен на набор, 
состоящий из двухсот товаров1. Уместно вспомнить, что первый КЗоТ 
РСФСР 1918 г. предусматривал, что размер определяемого тарифным 
положением вознаграждения не может быть ниже прожиточного мини-
мума. До 1927 г. ежегодно разрабатывались ставки минимума заработной 
платы по тарифным поясам, в основе которых лежал минимальный 

1 См.: Мошенский М. Г. Нормирование труда и заработная плата при капитализме. 
М., 1971. С. 333.

11.2. Государственные гарантии оплаты труда • 371



потребительский бюджет семьи1. В 30-е и 40-е годы минимальная за-
работная плата вообще не устанавливалась и была возобновлена только 
после ХХ съезда КПСС в 1956 г.

Повышение уровня заработной платы пока осуществляется с помо-
щью единственной меры, предусмотренной ст. 134 ТК, — индексации 
заработной платы в связи с ростом потребительских цен на товары 
и услуги. Индексация позволяет обеспечивать защиту покупательской 
способности заработной платы. Порядок индексации поставлен в за-
висимость от сектора экономики, к которому относится организация. 
В организациях, финансируемых из бюджетов, индексация произво-
дится в порядке, определяемом законодательством. Другие работодатели 
устанавливают порядок индексации социально-партнерскими согла-
шениями (в том числе и коллективными договорами) или локальными 
нормативными актами. Несмотря на отнесение данной меры защиты 
заработной платы в разряд государственных гарантий, законодательного 
обеспечения здесь до сих пор не наблюдается. В ТК отсутствует поня-
тие и содержание индексации заработной платы. В качестве основного 
способа индексации денежных доходов применяется периодический 
пересмотр уровня минимальной заработной платы. В организациях, 
финансируемых из бюджета, повышение должностных окладов, как 
правило, производится один раз в год.

Право работников на получение заработной платы охраняется трудо-
вым законодательством посредством установления перечня удержаний 
из нее. Удержания из заработной платы работника для погашения его 
задолженности работодателю могут производиться только в случаях, 
предусмотренных ТК (ст. 137) и иными федеральными законами:

а) для возмещения неотработанного аванса, выданного работнику 
в счет заработной платы;

б) для погашения неизрасходованного и своевременно не возвра-
щенного аванса, выданного в связи со служебной командировкой или 
переводом на другую работу в другую местность;

в) для возврата сумм, излишне выплаченных работнику вследствие 
счетных ошибок, а также в случае признания юрисдикционным органом 
вины работника в невыполнении норм труда или простое;

г) при увольнении работника до окончания того рабочего года, в счет 
которого он уже получил ежегодный оплачиваемый отпуск, за неотра-
ботанные дни отпуска (за исключением увольнений по п. 8 ст. 77 или 
п. 1, 2, 4 ст. 81, п. 1, 2, 5, 6 и 7 ст. 83 ТК).

В указанных случаях работодатель может (но не обязан) сделать 
удержания из заработной платы работника не позднее одного месяца 
со дня окончания срока, установленного для возвращения аванса, 

1 См.: постановления НКТ РСФСР от 12 марта 1919 г. и от 8 августа 1921 г. «О та-
рифных поясах РСФСР».
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погашения задолженности или неправильно исчисленных выплат, 
и при условии, если работник не оспаривает оснований и размеров 
удержания.

Заработная плата, излишне выплаченная работнику, не может быть 
с него взыскана, за исключением случаев: 

а) счетной ошибки; 
б) если юрисдикционным органом признана вина работника в не-

выполнении норм труда или простое; 
в) если заработная плата была излишне выплачена работнику в связи 

с его неправомерными действиями, установленными судом.
ТК предусматривает три предела удержаний из заработной платы. 

Первый — это общий размер удержаний при каждой выплате заработной 
платы, который не может превышать 20%. Второй применяется при 
удержании по нескольким исполнительным документам: работнику 
может быть сохранено только 50% заработка. Третий касается пяти 
законодательно установленных случаев, когда размер удержаний не 
может превышать 70% заработка. Это относится к случаям: 

1) отбывания исправительно-трудовых работ; 
2) взыскания алиментов на несовершеннолетних детей; 
3) возмещения вреда, причиненного здоровью другого лица; 
4) возмещения вреда лицам, понесшим ущерб в связи со смертью 

кормильца; 
5) возмещения вреда, причиненного преступлением. 
Не допускается взыскание по любым основаниям из компенсаци-

онных выплат, выходного пособия, компенсации за неиспользуемый 
отпуск, доплат за работу с вредными условиями труда, а также из сред-
ней заработной платы, выплаченной работнику за время ежегодного 
основного и ежегодного дополнительного отпусков.

Получение работником заработной платы в случае прекращения дея-
тельности работодателя и его неплатежеспособности реализуется с по-
мощью п. 1 ст. 64 ГК. При ликвидации юридического лица расчеты по 
выплате выходных пособий и оплате труда производятся во вторую 
очередь после требований по выплатам за причинение вреда жизни 
и здоровью. Такое же правило предусмотрено и в отношении индивиду-
ального предпринимателя (п. 3 ст. 25 ГК). При банкротстве работники 
организации признаются кредиторами также в части выплаты выходного 
пособия и оплаты труда и пользуются некоторыми преимуществами 
по сравнению с другими кредиторами. Например, на удовлетворение 
требований о взыскании задолженности по заработной плате не рас-
пространяется мораторий1.

В случае обращения работника в суд по вопросу о выплате задержива-
емой заработной платы с него не взыскивается судебная пошлина. А для 

1 См.: Федеральный закон от 26 октября 2002 г. «О несостоятельности (банкротстве)».
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ускорения срока рассмотрения подобных дел может быть использован 
судебный приказ и заочное производство.

Недопустимость дискриминации при установлении и изменении ус-
ловий оплаты труда (ст. 132 ТК) предполагает соблюдение принципа 
равной оплаты за равный труд у одного работодателя. За труд равной 
продолжительности и сложности должна предусматриваться и рав-
ная оплата. Конкретизация понятия дискриминации в области труда, 
в том числе и оплаты, предусмотрена Конвенцией МОТ № 111 (1958): 
это всякое различие, недопущение или предпочтение, проводимое по 
признаку расы, цвета кожи, пола, религии, политических убеждений, 
иностранного или социального происхождения и приводящее к унич-
тожению или нарушению равенства возможностей или обращения1. 
Названные признаки дискриминации названы также в ст. 3 ТК с уточ-
нением о недопустимости ограничений в трудовых правах в зависимо-
сти от обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника. 
Однако оплата труда работников может отличаться в зависимости от 
квалификации, сложности выполняемых работ, количества и качества 
затраченного труда, трудовой и творческой активности.

Заработная плата является обязательным условием каждого тру-
дового договора и должна выплачиваться работодателем своевременно 
и в полном размере (ст. 56 ТК). Гарантированность заработной платы 
проявляется через понятие «принудительный труд», составляющими 
которого, в частности, являются нарушение сроков выплаты заработной 
платы или ее выплата не в полном размере. При этом законодателем 
разработана система правовых мер защиты, прежде всего материальных 
интересов работника, которая включает:

1) материальную ответственность работодателя в виде уплаты про-
центов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой 
действующей в это время ставки рефинансирования ЦБ РФ от не вы-
плаченных в срок сумм за каждый день задержки (ст. 236 ТК). Напри-
мер, при ставке рефинансирования в 13% с каждой задержанной 1 тыс. 
руб. может быть взыскано за каждый день 40 коп. (или 12 руб. в месяц);

2) возмещение морального вреда в денежной форме в размерах, 
определяемых соглашением сторон трудового договора или судом 
(ст. 237 ТК);

3) право работника на приостановление работы на весь период до 
выплаты задержанной суммы, если срок задержки выплаты заработной 
платы превышает 15 дней, (ст. 142 ТК); при этом работник имеет право 
в свое рабочее время отсутствовать на рабочем месте при сохранении 
среднего заработка2;

1 См.: Конвенции и рекомендации Международной организации труда. 1957–
1990. Т. 2. Женева, 1991. С. 1262.

2 Определение Верховного Суда от 1 ноября 2011 г. № 5-В11-15.
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4) привлечение руководителей организации и иных должностных 
лиц к дисциплинарной ответственности вплоть до увольнения (ст. 195, 
362 и 419 ТК), административной (ст. 5.27, 5.31 КоАП) и уголовной 
ответственности (ст. 145-1 УК);

5) специальные способы защиты трудовых прав работников, пред-
усматривающие, в частности, государственный надзор и контроль за 
соблюдением трудового законодательства с помощью федеральной 
инспекции труда (ст. 353 ТК);

6) разрешение разногласий с помощью комиссии по трудовым спо-
рам и суда (индивидуальные трудовые споры) и примирительных про-
цедур (коллективные трудовые споры).

При выплате заработной платы работодатель обязан в письменной 
форме извещать каждого работника о составных частях заработной 
платы, причитающейся ему за соответствующий период, размерах и ос-
нованиях произведенных удержаний, а также об общей денежной сумме, 
подлежащей выплате.

Форма расчетного листка утверждается работодателем с учетом мне-
ния представительного органа работников.

Заработная плата выплачивается работнику, как правило, в месте 
выполнения им работы либо перечисляется на указанный работником 
счет в банке на условиях, определенных коллективным договором или 
трудовым договором. Она выплачивается непосредственно работнику, 
за исключением случаев, когда иной способ выплаты предусматривается 
федеральным законом или трудовым договором, например при выдаче 
работником доверенности на получение заработной платы третьим лицам 
или удержание алиментов на содержание несовершеннолетних детей.

Выплаты производятся не реже чем каждые полмесяца в день, уста-
новленный правилами внутреннего трудового распорядка, коллектив-
ным договором, трудовым договором. При совпадении дня выплаты 
с выходным или нерабочим праздничным днем выплата заработной 
платы производится накануне этого дня. Оплата отпуска производится 
не позднее чем за три дня до его начала. При увольнении работника 
выплата сумм, причитающихся ему, производится в день увольнения. 
Если работник в день увольнения не работал, то соответствующие суммы 
должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявле-
ния уволенным работником требования о расчете (ст. 140 ТК).

По общему правилу выплата заработной платы производится в де-
нежной форме в рублях (ст. 131 ТК). Допускается оплата труда в иных 
формах, не противоречащих российскому законодательству и междуна-
родным договорам, а также в соответствии с коллективным договором 
или трудовым договором. Так, в иностранной валюте выплачивается 
заработная плата сотрудникам представительств России за границей, 
членам экипажей судов заграничного плавания российских судоходных 
компаний. 
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Возможность выплаты заработной платы в неденежной форме (на-
туральная оплата), предусмотренная коллективным договором или 
трудовым договором, носит ограниченный характер. При этом следует 
иметь в виду, что, исходя из ст. 131 ТК и ст. 4 Конвенции МОТ № 95 
«Об охране заработной платы» (1949), выплата заработной платы в такой 
форме может быть признана обоснованной при доказанности следую-
щих юридически значимых обстоятельств:

а) наличия добровольного волеизъявления работника, подтвержден-
ного его письменным заявлением, на выплату заработной платы в не-
денежной форме. При этом ст. 131 ТК не исключает право работника 
выразить согласие на получение части заработной платы в неденежной 
форме как при данной конкретной выплате, так и в течение опреде-
ленного срока (например, в течение квартала, года). Если работник 
изъявил желание на получение части заработной платы в натуральной 
форме на определенный срок, то он вправе до окончания этого срока 
по согласованию с работодателем отказаться от такой формы оплаты;

б) выплаты заработной платы в неденежной форме в размере, не 
превышающем 20% от начисленной месячной заработной платы;

в) выплата заработной платы в натуральной форме является обычной 
или желательной в данных отраслях промышленности, видах экономи-
ческой деятельности или профессиях (например, такие выплаты стали 
обычными в сельскохозяйственном секторе);

г) подобного рода выплаты являются подходящими для личного 
потребления работника и его семьи или приносят ему известного рода 
пользу, имея при этом в виду, что не допускается выплата заработной 
платы в виде спиртных напитков, наркотических, токсических, ядо-
витых и вредных веществ, оружия, боеприпасов и других предметов, 
в отношении которых установлены запреты или ограничения на их 
свободный оборот;

д) при выплате работнику заработной платы в натуральной форме 
соблюдены требования разумности и справедливости в отношении 
стоимости товаров, передаваемых ему в качестве оплаты труда, т. е. их 
стоимость во всяком случае не должна превышать уровень рыночных 
цен, сложившихся для этих товаров в данной местности в период на-
числения выплат. 

11.3. Тарифная система оплаты труда
Основой регулирования заработной платы является тарифная систе-

ма, представляющая собой совокупность нормативов, установленных 
в централизованном или локальном порядке, с помощью которых осу-
ществляется дифференциация заработной платы работников различных 
категорий. В тарифной системе, нацеленной на учет индивидуальных 
затрат труда, величина трудового вклада работника измеряется, как 
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правило, через квалификацию и условия труда. Кроме этого, она обе-
спечивает сравнительную оценку в денежном выражении различных 
видов труда в зависимости от его сложности, содержания, обществен-
ной значимости, значения отрасли, природно-климатических условий. 
Если системы заработной платы (прежде всего сдельная и повременная) 
учитывают количественную характеристику труда, то задача тарифов — 
уловить качественные показатели труда. Тарифы — это наиболее под-
вижная часть законодательства по оплате труда.

Тарифная система в соответствии со ст. 143 ТК включает в себя сле-
дующие основные элементы: тарифные ставки, должностные оклады, 
тарифную сетку, тарифные коэффициенты. Сложность выполняемых 
работ определяется на основе их тарификации, т. е. отнесения различных 
работ к определенным разрядам тарифной сетки или к квалификаци-
онным категориям. В число элементов тарифной системы также вклю-
чают тарифно-квалификационные справочники, профессиональные 
стандарты, районные коэффициенты, надбавки, доплаты и повышения 
(повышенные размеры) оплаты труда.

В зависимости от источника правового регулирования различают 
централизованную и локальную тарифные системы заработной пла-
ты. Первая характерна для регулирования оплаты труда работников 
государственных и муниципальных организаций. Вторая воплощается 
в коллективных договорах и локальных нормативных актах. 

С учетом субъектного состава работников можно выделить следу-
ющие тарифные системы: 1) рабочих, 2) руководителей, специалистов 
и служащих, 3) работников бюджетной сферы.

Тарифная система оплаты труда рабочих включает такие основные 
элементы, как тарифные ставки (оклады), тарифные сетки и тарифно-
квалификационные справочники. 

Тарифная ставка определяет размер оплаты труда работника за вы-
полнение нормы труда определенной сложности (квалификации) за 
единицу времени (час, день, месяц) без учета компенсационных, сти-
мулирующих и социальных выплат. Оплата простейших работ опре-
деляется тарифной ставкой первого разряда. Увеличение тарифной 
ставки происходит с возрастанием сложности работ. В зависимости от 
условий труда различают: 

• нормальные тарифные ставки;
• тарифные ставки на работах с вредными и (или) опасными ус-

ловиями труда;
• тарифные ставки на работы с иными особыми условиями труда.
Категории работников, имеющих право на повышение оплаты труда 

в связи с их работой в особых условиях труда, устанавливаются в по-
рядке, определяемом Правительством с учетом мнения РТК. 

Дифференциация тарифных ставок производится также в зави-
симости от напряженности труда: для рабочих-сдельщиков устанав-
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ливаются обычно более высокие тарифные ставки, чем рабочим-по-
временщикам. 

Тарифные системы оплаты труда, в том числе и размеры тарифных 
ставок и окладов, устанавливаются коллективными договорами, согла-
шениями, локальными нормативными актами с учетом тарифно-квали-
фикационных справочников, т. е. непосредственно самой организацией 
(за исключением финансируемых за счет бюджета).

Оклад (должностной оклад) — ежемесячный фиксированный размер 
повременной оплаты труда, устанавливаемый рабочим, труд которых не 
поддается нормированию, а также руководителям, специалистам и слу-
жащим за исполнение трудовых обязанностей определенной сложности 
без учета компенсационных, стимулирующих и социальных выплат. 

Тарифная сетка представляет собой таблицу, состоящую из тарифных 
разрядов и соответствующих им тарифных коэффициентов, которая 
показывает соотношения в уровне тарифных ставок рабочих (работ) 
по сравнению с самой простой квалификацией рабочего (работой). 
Тарифный коэффициент первого разряда всегда равен единице. Но чем 
сложнее работа, тем выше разряд и, соответственно, выше тарифная 
ставка, которая определяется путем умножения тарифной ставки первого 
разряда на соответствующий коэффициент. Наиболее распространенной 
тарифной сеткой для рабочих является шестиразрядная. С учетом особых 
условий труда применяются семи- и восьмиразрядные тарифные сетки. 

Тарификации работ в организациях и присвоение тарифных разрядов 
работникам производятся с учетом тарифно-квалификационных спра-
вочников, содержащих квалификационную характеристику различных 
видов работ в зависимости от их сложности, а также требования, предъ-
являемые к знаниям и трудовым навыкам работников. Указанные спра-
вочники, утверждаемые в порядке, устанавливаемом Правительством, 
находятся в стадии разработки. Поэтому при установлении размеров 
оплаты труда может быть использован Единый тарифно-квалификаци-
онный справочник работ и профессий рабочих (ЕТКС), утвержденный 
постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 31 ян-
варя 1985 г. № 31/3-30 (с изм. и доп.).

ЕТКС представляет собой систематизированный перечень работ 
и профессий по видам производств. Имеются и общие профессии для 
всех производств. Во-первых, зн ачение ЕТКС состоит в том, что с его 
помощью квалификационной комиссией в пределах сложности работ, 
имеющихся в организации, устанавливается тарифный разряд работ-
ника. Причем, присвоение высоких разрядов ограничено их лимитом 
в организации. Во-вторых, используя ЕТКС, расписываются все име-
ющиеся в организации работы по соответствующим разрядам.

На смену ЕТКС и Единому квалификационному справочнику долж-
ностей руководителей, специалистов и служащих (ЕКС) должны прийти 
профессиональные стандарты.
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Профессиональный стандарт и квалификация работника — понятия, 
впервые закрепленные в ТК (ст. 195.1) Федеральным законом от 3 де-
кабря 2012 г. № 236-ФЗ. При этом квалификация определяется как 
совокупность знаний, умений, профессиональных навыков и опыта 
работы работника, а профстандарт — характеристика квалификации, 
необходимой работнику для осуществления определенного вида про-
фессиональной деятельности.

Правила разработки, утверждения и применения профессиональных 
стандартов утверждены постановлением Правительства РФ от 22 января 
2013 г. № 23. Координирует их разработку Минтруд России, который 
также ведет реестр сведений об утвержденных профстандартах. 

Профстандарты применяются работодателями при:
• формировании кадровой политики и управлении персоналом;
• организации обучения и аттестации работников;
• разработке должностных инструкций;
• тарификации работ, присвоении тарифных разрядов работникам 

и установлении систем оплаты труда. 
Кроме того, они используются организациями профессионального 

образования при разработке профессиональных учебных программ.
Согласно Указу Президента РФ от 7 мая 2012 г. № 597 «О меропри-

ятиях по реализации государственной социальной политики», к 2015 г. 
планируется разработать и утвердить не менее 800 профессиональных 
стандартов.

Тарифная система оплаты труда руководителей, специалистов и слу-
жащих главным образом характеризуется должностными окладами 
и квалификационными справочниками.

При установлении размеров окладов может быть использован Еди-
ный квалификационный справочник должностей руководителей, специ-
алистов и служащих (ЕКС), утвержденный постановлением Минтруда 
России от 21 августа 1998 г. № 37 (с изм. и доп.). Данный справочник 
содержит по каждой должности три раздела: «Должностные обязанно-
сти», «Должен знать», «Требования к квалификации». Он необходим для 
правильного наименования должностей, для определения круга обязан-
ностей служащих и при составлении должностных инструкций на них. 

В соответствии с изменениями в ТК от 30 июня 2006 г. кардинальной 
перестройке подверглась тарифная система оплаты труда в бюджетной 
сфере, ранее основанная на обязательном применении Единой тарифной 
сетки (ЕТС). Сегодня ЕТС стала рекомендательной, возможность ее ис-
пользования связана с завершением реформы оплаты труда работников 
бюджетной сферы.

Нововведения отражены в новой редакции ст. 144 ТК, суть которой 
заключается в том, что системы оплаты труда (в том числе тарифная 
система) в государственных (федеральных и региональных), а также 
муниципальных учреждениях сочетают варианты централизованного 
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и локального регулирования, т. е. они устанавливаются коллективны-
ми договорами, соглашениями и локальными нормативными актами. 
Локальный способ предполагает обязательное использование новых 
правовых средств в виде базовых окладов, базовых тарифных ставок за-
работной платы и профессиональных квалификационных групп работников.

Статья 129 ТК определяет понятие базового оклада (базового долж-
ностного оклада), базовой ставки заработной платы как своеобразный 
МРОТ работника бюджетного учреждения без учета компенсационных, 
стимулирующих и социальных выплат. Установление базовых окладов 
поручено Правительству, которое пока с этой задачей не справилось. 
Перечень профессиональных квалификационных групп (ПКГ) и кри-
терии отнесения профессий рабочих и должностей служащих к данным 
группам производятся федеральным органом исполнительной власти, 
осуществляющим функции по выработке государственной политики 
и нормативно-правовому регулированию в сфере труда, т. е. Минтруда.

Отнесение профессий рабочих и должностей служащих к той или 
иной ПКГ производится с учетом вида экономической деятельности 
по определенным критериям. Такие критерии утверждены приказом 
Минздравсоцразвития РФ от 6 августа 2007 г. № 525. В основе отнесения 
к ПКГ является профессиональное образование.

Метод сочетания индивидуально-договорного и централизованного 
регулирования используется при установлении условий оплаты труда 
руководителей, их заместителей, главных бухгалтеров и заключивших 
трудовой договор членов коллегиальных исполнительных органов ряда 
организаций (ч. 1 ст. 145 ТК). Речь идет о таких организациях, как госу-
дарственные внебюджетные фонды РФ (Пенсионный фонд, Фонд со-
циального страхования), государственные и муниципальные учреждения 
и предприятия, государственные корпорации, компании и хозяйствен-
ные общества, более 50% акций (долей) в уставном капитале которых 
находится в государственной или муниципальной собственности. Оплата 
труда названных должностных лиц данных организаций устанавливается 
трудовым договором, но с учетом особых условий, предусмотренных 
соответствующими законодательными и иными нормативными право-
выми актами, а также учредительными документами. 

Размеры оплаты труда руководителей иных организаций, их заме-
стителей, главных бухгалтеров и заключающих трудовой договор членов 
коллегиальных исполнительных органов организаций устанавливаются 
только по соглашению сторон трудового договора.

На практике наряду с традиционной тарифной системой использу-
ются также бестарифная и смешанная системы. Бестарифная система 
не предусматривает использование и учет единых тарифно-квалифика-
ционных справочников. При такой системе заработная плата зависит 
от конечных результатов работы организации и распределяется в за-
висимости от трудового вклада работника в общий результат. Наи-
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большее распространение при такой системе получили коэффициенты 
трудового участия (КТУ) или качества труда (ККТ), повышающие 
и понижающие показатели которых определяют индивидуальную за-
работную плату.

Смешанная система имеет признаки тарифной и бестарифной систем 
и используется чаще всего в бюджетных организациях, которые в со-
ответствии с уставом имеют право заниматься предпринимательской 
деятельностью.

Районные коэффициенты как элементы тарифной системы призваны, 
во-первых, компенсировать различия в уровне жизни в разных районах 
страны, а во-вторых, стимулируют привлечение и закрепление кадров 
в определенных местностях. Районные коэффициенты — это цифровые 
показатели увеличения заработной платы работников в зависимости 
от тяжести природно-климатических условий жизни и труда в восточ-
ных и северных районах страны. Размеры районных коэффициентов 
установлены, как правило, в пределах от 1,1 до 2,0. Их применение не 
образует новых тарифных ставок и окладов. Размер заработной платы, 
на которую начисляется районный коэффициент, не ограничен. Но он 
не учитывается при исчислении вознаграждений за выслугу лет, про-
центных надбавок за работу в районах Крайнего Севера и приравненных 
к ним местностях, персональных надбавок.

Надбавки, доплаты и повышения (повышенные размеры) оплаты труда, 
являясь элементом тарифной системы, позволяют дифференцировать 
заработную плату с учетом различных факторов, не «замеченных» та-
рифами. Четких границ между данными выплатами законодательство 
и практика не выработали. Их объединяет то, что они являются до-
полнениями к тарифной ставке (окладу) работника, а их виды, раз-
меры, условия назначения и выплаты, как правило, устанавливаются 
в порядке локального, коллективного или индивидуально-договорного 
регулирования. 

Различия между рассматриваемыми понятиями заключаются в том, 
что надбавки в основном носят стимулирующий, а доплаты и повыше-
ния — компенсационный характер. Некоторые обладают смешанной, т. е. 
двойственной природой, например доплаты за совмещение профессий 
(должностей), расширение зон обслуживания и увеличение объема вы-
полняемых работ. Перечень видов стимулирующего характера утверж-
ден приказом Минздравсоцразвития РФ от 29 декабря 2007 г. № 818. 
К таким выплатам отнесены:

• выплаты за интенсивность и высокие результаты работы;
• выплаты за качество выполняемых работ;
• выплаты за стаж непрерывной работы, выслугу лет;
• премиальные выплаты по итогам работы.
С помощью повышений заработной платы компенсируется труд ра-

ботников, занятых на работах с вредными и (или) опасными условиями 
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труда (ст. 147 ТК), в местностях с особыми климатическими условиями 
(ст. 148 ТК), на сверхурочной работе (ст. 152 ТК), на работе в ночное 
время (ст. 154 ТК).

Надбавки и доплаты устанавливаются: 
1) в централизованном порядке; 
2) посредством локального нормотворчества; 
3) в порядке коллективного или индивидуально-договорного ре-

гулирования.
В централизованном порядке установлены: 
а) надбавки за стаж работы в районах Крайнего Севера, в прирав-

ненных к ним районах и других районах с тяжелыми природно-клима-
тическими условиями, за допуск к государственной тайне и др.; 

б) доплаты за работу во вредных или опасных условиях труда, в вы-
ходные и праздничные дни, за сверхурочную работу, ученые звания, 
ученые степени, классность и др. 

Локальными нормативными актами или соглашением сторон уста-
навливаются различные надбавки и доплаты, связанные с высоким 
профессиональным мастерством и качеством работы, с применением 
достижений науки и передовых методов труда, выполнением особо 
важных или срочных работ. 

Практика установления сверхтарифных выплат отличается мно-
гообразием. С их помощью улавливаются те проявления трудовой 
и творческой активности, которые невозможно стимулировать тари-
фами. Например, в ОАО «Мосшвея» свыше 40 доплат выплачиваются 
из себестоимости продукции (в том числе за работу на компьютере, 
с инвалидами, за руководство практикантами) и около 30 надбавок 
и премий — из прибыли (за снижение дебиторской задолженности, 
секретность, выполнение особо важных и срочных работ). 

Тарифная система оплаты труда, подвергавшаяся в доперестроеч-
ный период строго централизованному регулированию и контролю 
со стороны государства, в современных рыночных условиях все более 
перемещается на уровень локального нормотворчества. При этом важно 
для работодателя сохранить стимулирующие начала, заложенные в та-
рифной системе и отражающие дифференциацию оплаты по сложности, 
условиям, интенсивности труда и регионам страны.

11.4. Системы заработной платы
В зависимости от показателей измерения затрат труда различают 

повременную и сдельную системы заработной платы, которые явля-
ются основными. При этом каждая из них имеет свои разновидности. 
Установление или изменение систем оплаты труда производится с по-
мощью коллективных договоров, соглашений, локальных нормативных 
актов (ч. 2 ст. 135 ТК). 
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При повременной оплате мерой труда выступает рабочее время, и зара-
боток работнику начисляется в соответствии с установленной тарифной 
ставкой (окладом) за фактически отработанное время. Повременная 
форма заработной платы имеет две подсистемы: простую повременную 
и повременно-премиальную. В зависимости от способа начисления за-
работной платы повременная оплата подразделяется на три вида: по-
часовая, поденная и месячная. Соответственно, различают почасовые, 
дневные и месячные тарифные ставки.

При сдельной оплате измерителем труда является количество вы-
работанной работником продукции или оказанных услуг, и заработок 
зависит от объема выполненной работы и установленных сдельных 
расценок за единицу работы. Сдельная расценка представляет собой 
размер оплаты труда работника за единицу произведенной продукции. 
Она определяется двумя способами: или путем деления тарифной ставки 
на норму выработки, или путем умножения нормы времени на тарифную 
ставку работ соответствующего разряда. 

Различают следующие разновидности сдельной оплаты:
1) прямая или «обычная сдельщина», при которой заработная плата 

растет прямо пропорционально выработке (чем больше, тем лучше);
2) сдельно-прогрессивная, при которой сдельные расценки увеличи-

ваются с ростом выполнения норм выработки сверх 100% (применяется 
редко, например при необходимости увеличения выпуска отдельных 
единиц продукции);

3) сдельно-премиальная, сочетающая сдельный заработок с пре-
мией;

4) аккордная, предусматривающая установление комплексных рас-
ценок (нормированных заданий) за объем работ по конечным резуль-
татам;

5) косвенная, устанавливающая оплату труда вспомогательного (под-
собного) рабочего в зависимости от результатов работы обслуживаемого 
им основного сдельщика;

6) регрессивная, используемая в ситуациях, когда выработка в преде-
лах нормы оплачивается по установленной тарифной ставке, а сверх 
нормы — с понижающим коэффициентом.

В зависимости от организации и учета труда различают индивиду-
альные и коллективные сдельные системы заработной платы.

Премиальная система является дополнительной, поощрительной 
системой заработной платы. Она обусловливает выплату дополнитель-
ного вознаграждения определенному кругу работников при достижении 
ими заранее установленных показателей и условий премирования. Если 
основная заработная плата характеризует объективную сторону труда 
и выплачивается за затраты труда, то премия отражает субъективное 
отношение работника к своей трудовой деятельности, его трудовую 
активность и выдается за результаты труда. На практике такую систему 
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оплаты нередко называют бонусной. Она включает две составляющие — 
оклад и бонус (процент от полученной организацией прибыли). Эта 
система, применяемая преимущественно в торговле и страховании, 
построена на оценке личного участия работника в получении прибыли 
(например, определенный процент за проданную единицу товара или 
от заключенного договора страхования).

Различают два вида премий: 
1) предусмотренные системой оплаты труда;
2) единовременные (разовые) премии, выдаваемые на основе общей 

оценки труда работника. 
Первые премии отличает от вторых то, что, во-первых, они распро-

страняются на заранее определенный круг работников, во-вторых, они 
характеризуются наличием объективных показателей и условий преми-
рования, в-третьих, всегда при заранее заданном уровне выполнения 
условий премирования можно вычислить размер премии, в-четвертых, 
споры о их выплате могут служить предметом рассмотрения в юрис-
дикционных органах. Право на получение разовых премий возникает 
только после решения работодателя о поощрении работника (ст. 191 
ТК). Разовые премии не учитываются при подсчете среднего заработка, 
но как меры поощрения заносятся в трудовую книжку.

Показатели и условия премирования имеют ключевое значение при 
выплате премий. Показатели премирования — это такие количественные 
и качественные характеристики производственной деятельности, сти-
мулирование которых является основной целью премиальной системы 
и от выполнения которых зависит право на получение премии и ее раз-
мер. Назначение условий премирования — выполнение установленных 
показателей в течение учетного периода. Условия в основном связаны 
с соблюдением трудовой дисциплины. Регулирование премиальной 
системы осуществляется в локальном порядке.

Выбор систем заработной платы и их разновидностей в рыночных 
условиях зависит от финансовых возможностей организации и ее стра-
тегии на рынке труда и товаров. Отечественная специфика становления 
новых производственных отношений и видов стимулирования труда 
совмещает в себе традиции и новаторство.

11.5. Оплата в особых условиях 
и при отклонении от нормальных условий труда

Особую роль в формировании заработной платы работников игра-
ют повышения, доплаты и надбавки, которые позволяют учитывать 
степень вредности труда, условия его выполнения, проявления тру-
довой активности. Данные выплаты, как правило, компенсируют 
выполнение работы в особых условиях и условиях, отклоняющихся 
от нормальных.
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Оплата труда работников, занятых в особых условиях труда, про-
изводится в повышенном размере (ст. 146 ТК). Различают следующие 
пять групп особых условий труда:

• тяжелые работы;
• работы с вредными условиями труда;
• работы с опасными условиями труда;
• работы с иными особыми условиями труда;
• работы в местностях с особыми климатическими условиями.
Повышение заработной платы должно производиться по результатам 

специальной оценки рабочих мест, которая проводится работодателем 
один раз в пять лет (Федеральный закон от 28 декабря 2013 г. № 426-ФЗ 
«О специальной оценке условий труда»).  Данный правовой инструмент 
призван заменить аттестацию рабочих мест. 

Минимальный размер повышения оплаты труда работникам, за-
нятым на работах с вредными и (или) опасными условиями труда, со-
ставляет 4% тарифной ставки (оклада), установленной для различных 
видов работ с нормальными условиями труда. Конкретные размеры 
повышений за особые условия труда устанавливаются локальными 
нормативными актами, коллективным договором или трудовым до-
говором и максимальными размерами не ограничены.

Для отдельных категорий работников постановлениями Правитель-
ства установлены иные размеры повышений оплаты труда. В частности, 
это касается работников, занятых на работах с химическим оружием, 
медицинского персонала психиатрических, противотуберкулезных и ин-
фекционных учреждений.

Оп лата труда работников в особых климатических условиях ком-
пенсируется районными коэффициентами и процентными надбавками 
к месячному заработку. Величина надбавок зависит от продолжитель-
ности стажа работы в соответствующем регионе с тяжелыми климати-
ческими условиями и колеблется от 10 до 100% заработка.

Оплата при отклонении от нормальных условий труда произво-
дится, как правило, в виде доплат, предусмотренных коллективны-
ми договорами, соглашениями, локальными нормативными актами, 
трудовым договором (ст. 149 ТК). Размер доплат не может быть ниже 
установленных трудовым законодательством. Определен пример-
ный перечень работ, отклоняющихся от нормальных условий: вы-
полнение работ различной квалификации, совмещение профессий, 
сверхурочная работа, работа в ночное время, выходные и нерабочие 
праздничные дни и др. 

Говоря о нормальных условиях работы, обратимся к ст. 163 ТК, кото-
рая к таковым, в частности, относит исправное состояние орудий труда, 
иных средств и предметов работы, их своевременное предоставление 
работнику, условия труда, соответствующие требованиям охраны труда. 
Таким образом, отклоняющимися от нормальных условий труда следует 
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считать такие работы, которые не соответствуют как централизованным 
нормативным требованиям, так и установлениям, предусмотренным 
в локальных нормативных актах и трудовых договорах.

Не следует забывать также о том, что характеристики условий труда 
и его оплата являются обязательными элементами содержания трудового 
договора (ст. 57 ТК), а значит, их изменение, связанное с организаци-
онными или технологическими причинами, требует письменного уве-
домления работников за два месяца и проведения других мероприятий, 
предусмотренных ст. 74 ТК. 

Оплата труда при выполнении работ различной квалификации (ст. 150 
ТК) осуществляется по следующим правилам.

Повременная оплата труда работников, выполняющих работы раз-
личной квалификации, производится по тарифной ставке, установлен-
ной для оплаты работы более высокой квалификации. 

Сдельная оплата труда работников, выполняющих работы различной 
квалификации, производится по расценкам, установленным на каждую 
выполненную работу. Если работнику поручается выполнение работы 
ниже присвоенного ему разряда, то ему выплачивается межразрядная 
разница, т. е. доплата к сдельному заработку, представляющая собой 
разность между размерами тарифных ставок по разряду выполненной 
работы и разряду, присвоенному работнику.

Оплата за совмещение профессий (должностей), расширение зон обслу-
живания, увеличения объема работы или выполнение обязанностей временно 
отсутствующего работника (ст. 151 ТК). Перечень профессий (долж-
ностей) работников, которым устанавливаются такие доплаты, обычно 
определяется в локальных нормативных актах, а их размеры и условия 
выплаты — соглашением сторон трудового договора. Ориентируются 
обычно на фактически выполняемый объем работ по совмещаемой 
должности. В бюджетных организациях размеры таких доплат ограни-
чены пределами бюджетных ассигнований.

Оплата сверхурочной работы производится по правилам, установ-
ленным ст. 152 ТК. Сверхурочная работа компенсируется повышенной 
оплатой (за первые два часа — не менее чем в полуторном размере, а за 
последующие часы — не менее чем в двойном) или предоставлением 
другого времени отдыха по желанию работника взамен повышенной 
оплаты. Конкретные размеры оплаты сверхурочной работы устанавли-
ваются коллективным договором, локальными нормативными актами 
или трудовым договором. 

Оплата труда в выходной и нерабочий праздничный день (ст. 153 ТК) 
производится не менее чем в двойном размере:

• сдельщикам — не менее чем по двойным сдельным расценкам;
• работникам, труд которых оплачивается по дневным и часовым 

ставкам, — в размере не менее двойной дневной или часовой 
ставки;
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• работникам, получающим месячный оклад, — в размере не менее 
одинарной дневной или часовой ставки сверх оклада, если ра-
бота в выходной и нерабочий праздничный день производилась 
в пределах месячной нормы рабочего времени, и в размере не 
менее двойной часовой или дневной ставки сверх оклада, если 
работа производилась сверх месячной нормы.

По желанию работника в этом случае ему может быть предостав-
лен другой день отдыха. При этом работа в выходной или нерабочий 
праздничный день оплачивается в одинарном размере, а день отдыха 
оплате не подлежит. 

Оплата труда в ночное время (ст. 154 ТК) производится в повышен-
ном размере за каждый час ночной работы (с 10 часов вечера до шести 
часов утра). 

Конкретные размеры повышения оплаты труда за работу в ночное 
время устанавливаются коллективным договором, локальным норма-
тивным актом или трудовым договором. Они не могут быть ниже ми-
нимальных размеров, предусмотренных трудовым законодательством. 
В соответствии с постановлением Правительства РФ от 22 июля 2008 г. 
№ 554 такой минимальный размер составляет 20% часовой тарифной 
ставки (должностного оклада) за каждый час работы в ночное время. 

Иные размеры повышенной оплаты ночной работы установле-
ны специальными правовыми актами. Так, согласно Положению об 
оплате труда медицинских и фармацевтических работников медицин-
ских учреждений Федеральной службы РФ по контролю за оборотом 
наркотиков, установлена доплата за работу в ночное время в размере 
50% часовой тарифной ставки (должностного оклада) за каждый час 
ночной работы. Работникам медицинских учреждений и медицинских 
подразделений, занятым оказанием экстренной, скорой и неотлож-
ной медицинской помощи, выездному персоналу и работникам связи 
отделений скорой медицинской помощи доплата за работу в ночное 
время производится в размере 100% часовой тарифной ставки (долж-
ностного оклада).

Оплата при невыполнении норм труда, неисполнении трудовых обя-
занностей (ст. 155 ТК) по вине работодателя производится в размере 
не ниже средней заработной платы работника, рассчитанной пропор-
ционально фактически отработанному времени. При невыполнении 
норм труда, неисполнении трудовых обязанностей по причинам, не 
зависящим от работодателя и работника, за работником сохраняется 
не менее двух третей ставки (оклада). 

При невыполнении норм труда, неисполнении трудовых обязанно-
стей по вине работника оплата нормируемой части заработной платы 
производится в зависимости от объема выполненной работы. Неиспол-
нение норм труда является дисциплинарным проступком, поэтому в со-
ответствии с правилами ст. 192 ТК работодатель обязан зафиксировать 
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факт неисполнения трудовых обязанностей и затребовать от работника 
письменное объяснение.

Оплата труда при изготовлении продукции, оказавшейся браком (ст. 156 
ТК), зависит от степени годности продукции и вины работника. Полный 
брак, допущенный по вине работника, оплате не подлежит. Частичный 
брак оплачивается по пониженным расценкам в зависимости от степени 
годности продукции.

Оплата времени простоя (ст. 157 ТК) зависит от вины сторон трудо-
вого договора. При этом законодатель уточняет, что простоем считается 
временная приостановка работы по причинам экономического, техноло-
гического, технического или организационного характера (ст. 72.2 ТК).

Время простоя по вине работодателя оплачивается в размере не менее 
двух третей средней заработной платы работника.

Время простоя по причинам, не зависящим от работодателя и ра-
ботника, оплачивается в размере не менее двух третей тарифной ставки 
или оклада, рассчитанных пропорционально времени простоя.

Время простоя по вине работника оплате не подлежит. 
При этом о начале простоя, вызванного поломкой оборудования 

и другими причинами, которые делают невозможным продолжение 
выполнения работником его трудовой функции, работник обязан со-
общить своему непосредственному руководителю или иному предста-
вителю работодателя.

Применение норм, связанных с оплатой труда в особых условиях 
и при отклонении от нормальных условий работы, усиливает диффе-
ренциацию заработной платы. Законодательство устанавливает ми-
нимальные гарантии в отношении данных сверхтарифных выплат. 
Посредством локального или договорного регулирования стороны 
могут конкретизировать размеры, сроки и другие условия повышений 
заработной платы.

11.6. Исчисление средней заработной платы
Исчисление средней заработной платы (среднего заработка) пред-

ставляет собой единый порядок установления за определенный период 
оплаты труда, выплачиваемой работнику в случаях, предусмотренных 
законодательством. Данный порядок регулируется ст. 139 ТК и По-
ложением об особенностях порядка исчисления средней заработной 
платы, утвержденным постановлением Правительства РФ от 24 декабря 
2007 г. № 922 (в ред. от 15 октября 2014 г.).

Во всех случаях, кроме применения суммированного учета рабочего 
времени, для определения среднего заработка используется средний 
дневной заработок работника, расчет которого производится исходя из 
фактически начисленной ему заработной платы и фактически отрабо-
танного им времени за 12 календарных месяцев, предшествующих пери-
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оду, в течение которого за работником сохраняется средняя заработная 
плата. Соответственно, средняя заработная плата определяется путем 
умножения среднего дневного заработка на количество дней (рабочих 
или календарных) в периоде, подлежащем оплате.

Календарным месяцем считается период с 1-го по 30-е (31-е) число 
соответствующего месяца включительно (для февраля — по 28-е (29-е) 
число включительно).

Из расчетного периода исключается время и начисленные за это 
время суммы, если работник:

а) в соответствии с законодательством имел право на сохранение 
среднего заработка;

б) получал пособие по временной нетрудоспособности или по бе-
ременности и родам;

в) не работал в связи с простоем по вине работодателя или по при-
чинам, не зависящим от работника и работодателя;

г) использовал дополнительные оплачиваемые выходные дни для 
ухода за детьми-инвалидами и инвалидами с детства;

д) в других случаях освобождался от работы с полным или частич-
ным сохранением заработной платы или без оплаты в соответствии 
с законодательством.

Коллективный договор или локальный нормативный акт могут пред-
усматривать и иные периоды для расчета средней заработной платы, 
если это не ухудшает положение работника, т. е. не уменьшает размер 
его среднемесячного заработка. 

Для расчета среднего заработка учитываются все предусмотренные 
системой оплаты труда виды выплат, применяемые в организации неза-
висимо от источников этих выплат, в том числе заработанная плата, вы-
данная в неденежной форме, надбавки и доплаты, выплаты, связанные 
с условиями труда, включая районные коэффициенты и процентные 
надбавки к заработанной плате, премии и вознаграждения, в том числе 
вознаграждения по итогам работы за год и за выслугу лет. При этом 
премии и вознаграждения учитываются: 

• ежемесячные — не более одной выплаты за каждый месяц рас-
четного периода за одни и те же показатели;

• за период работы, превышающий один месяц, — не более одной 
в размере месячной части за каждый месяц расчетного периода 
за одни и те же показатели;

• вознаграждения по итогам работы за год, начисленные за пред-
шествующий календарный год, — в размере одной двенадцатой 
за каждый месяц расчетного периода независимо от времени на-
числения.

В случае повышения заработной платы в расчетном периоде указан-
ное повышение учитывается с даты повышения фактически начислен-
ной заработной платы.
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Особый порядок исчисления среднего дневного заработка предус-
мотрен для оплаты отпусков и выплаты компенсации за неиспользованные 
отпуска. При этом заработная плата за 12 календарных месяцев, пред-
шествующих началу отпуска, делится на 12 (количество месяцев) и на 
29,3 (среднемесячное число календарных дней). Затем полученный 
средний дневной заработок умножается на количество дней отпуска.

Средний дневной заработок для оплаты отпусков, предоставляемых 
в рабочих днях, а также для выплаты компенсаций за неиспользованные 
отпуска определяется путем деления суммы фактически начисленной 
заработной платы на количество рабочих дней по календарю шестид-
невной рабочей недели.

Своеобразные правила определения среднего заработка установлены 
при работе в условиях суммированного учета рабочего времени и с не-
полным рабочим временем. При суммированном учете рабочего времени 
используется средний часовой заработок, который исчисляется путем 
деления суммы заработной платы, начисленной за расчетный период, 
на количество часов, отработанных в этот период. При этом средний 
заработок работника определяется путем умножения среднего часового 
заработка на количество рабочих часов в периоде, подлежащем оплате. 

При установлении работнику неполного рабочего времени средний 
дневной заработок исчисляется путем деления суммы начисленной за-
работной платы на количество рабочих дней по календарю пятидневной 
(шестидневной) рабочей недели, приходящихся на время, отработанное 
в расчетный период.

Во всех случаях средний месячный заработок работника, отрабо-
тавшего полностью в расчетный период норму рабочего времени и вы-
полнившего нормы труда, не может быть менее установленного феде-
ральным законом минимального размера оплаты труда.

Исчисление среднего заработка, а также выдача работнику справок 
о заработной плате (ст. 62 ТК РФ) производятся на основе унифици-
рованных форм первичной учетной документации по учету труда и его 
оплаты, утвержденных постановлением Госкомстата РФ от 5 января 
2004 г. № 1.

11.7. Нормирование труда
Нормирование труда представляет собой единый процесс, включа-

ющий разработку, обоснование и юридическое оформление норм труда 
для определенных производственных условий. Если с помощью заработ-
ной платы определяется мера вознаграждения за труд, то нормирование 
труда связано с установлением меры труда, которая и является осно-
ванием для установления и начисления заработной платы работнику. 

Нормирование труда взаимодействует не только с заработной пла-
той. Оно обеспечивает эффективное использование рабочего времени. 
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Кроме этого, выполнение норм труда является обязанностью работника 
(ст. 21 ТК). Как видим, связь нормирования с заработной платой, рабо-
чим временем и трудовой дисциплиной проявляется непосредственно. 
Кроме того, нормирование трудовых затрат является составной частью 
отношений по организации труда и управлению трудом (ч. 2 ст. 1 ТК). 
С помощью норм труда определяется численность, профессиональный 
и квалификационный состав, осуществляются организационно-техно-
логические мероприятия, посвященные рациональному использованию 
трудовых и материальных ресурсов. 

В законодательстве различаются следующие виды норм труда: нормы 
времени, выработки, обслуживания, нормированные производственные 
задания, нормативы численности работников.

Норма времени — это величина рабочего времени (в часах или ми-
нутах), установленная для выполнения единицы работы. С помощью 
норм времени рассчитываются другие нормы труда.

Норма выработки — это установленный объем работы, который дол-
жен выполнить работник за определенное время в нормальных условиях 
труда.

Норма обслуживания — это установленный объем работы по обслу-
живанию работником определенного количества объектов в течение 
рабочей смены, рабочего месяца или иной единицы рабочего времени.

Нормированное производственное задание — это суммарный объем 
работы, который работник обязан выполнить за единицу рабочего вре-
мени.

Норматив численности — это установленное число работников со-
ответствующего профессионально-квалификационного состава для 
выполнения производственных функций или объемов работ. 

По методу нормирования различают технически обоснованные и опыт-
но-статистические нормы труда. К первым относятся нормы, рассчи-
танные по межотраслевым, отраслевым или местным прогрессивным 
нормативам, т. е. с учетом применения передовых приемов и методов 
труда. Вторыми считаются нормы, разработанные на основе статисти-
ческих данных о средней фактической выработке и заработной плате 
за определенный период.

В зависимости от органа, утвердившего норму труда и сферы ее 
действия, нормы труда классифицируются на местные (локальные), 
единые и типовые. В то же время единые и типовые делятся на меж-
отраслевые, отраслевые и профессиональные. Единые нормы, разрабо-
танные компетентными межотраслевыми или отраслевыми органами, 
применяются для выполнения однородных работ по одинаковой тех-
нологии в аналогичных условиях производства в одной или нескольких 
отраслях. Типовые нормы труда разрабатываются и утверждаются 
в порядке, установленном Правительством, для применения на ра-
ботах, выполняемых по типовой технологии. Иной вариант принятия 
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единых и типовых норм труда — это их включение в содержание от-
раслевых (межотраслевых) соглашений. Единые и типовые нормы 
труда в настоящее время носят рекомендательный характер при раз-
работке местных норм.

По сроку действия различают нормы труда, установленные на не-
определенный срок, временные и сезонные нормы труда, а также на разовые 
работы.

Введение, замена и пересмотр норм труда производятся работо-
дателем в локальном порядке с учетом мнения представительного 
органа работников. Обязательно предварительное направление про-
ектов норм труда с необходимыми обоснованиями в представительный 
орган работников с соблюдением сроков и порядка учета его мнения 
(ст. 372 ТК).

Для обеспечения планомерной работы по повышению качества норм 
труда обычно до начала планируемого года разрабатывается кален-
дарный план пересмотра действующих норм труда, который является 
составной частью годового плана организационно-технических меро-
приятий. Кроме того, план пересмотра норм труда может прилагаться 
к коллективному договору.

Механизм введения, замены и пересмотра норм труда по инициати-
ве работодателя изложен в ст. 162 ТК упрощенно. Предусматривается, 
что эти действия необходимо производить с учетом мнения представи-
тельного органа работников и при извещении об этом работников не 
позднее чем за два месяца. Но подобные мероприятия являются ничем 
иным, как изменением условий трудового договора, поскольку влекут, 
как правило, изменение трудовых обязанностей работников, режимов 
рабочего времени и отдыха, оплаты труда. Поэтому работодатель обя-
зан в этих случаях соблюдать требования, предусмотренные ст. 74 ТК. 
Главное требование связано с основаниями пересмотра норм труда, 
которые сформулированы в ст. 160 ТК: нормы труда могут быть пере-
смотрены по мере совершенствования или внедрения новой техники, 
технологии и проведения организационных либо иных мероприятий, 
обеспечивающих рост производительности труда, а также в случае 
использования физически и морально устаревшего оборудования. 
Повышение индивидуального мастерства работников и соответствую-
щее возрастание заработной платы, не связанное с внедрением новых 
технологий, не могут служить основанием пересмотра норм. 

О введении новых норм труда работодатель обязан известить об этом 
работников не позднее чем за два месяца (ст. 162 ТК). Двухмесячный 
срок извещения обязателен и в случаях замены и пересмотра норм тру-
да. Причем участие работников в обсуждении проектов норм труда до 
их утверждения не исключает обязанности работодателя официально 
известить заинтересованных работников о введении новых норм в дей-
ствие за два месяца. Работодатель также обязан разъяснить работникам 
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причины и основания введения новых норм труда, а также условия их 
применения.

Нормы труда, введенные без извещения работников, с нарушени-
ем срока извещения или без учета мнения представительного органа, 
не имеют законной силы. В этих случаях работники вправе требовать 
оплаты их труда по прежним нормам и расценкам. 

Контрольные вопросы
1. Определите признаки заработной платы как экономической и юри-

дической категории.
2. Каковы методы правового регулирования заработной платы в усло-

виях рыночной экономики?
3. Назовите государственные гарантии оплаты труда. 
4. В чем сходство и различие минимального размера оплаты труда и раз-

мера минимальной заработной платы?
5. Каковы элементы и содержание тарифной системы оплаты труда?
6. Назовите основные системы заработной платы и их разновидности.
7. Что вы знаете о премировании работников, видах премий, надбавках, 

доплатах и поощрительных выплатах?
8. Как оплачивается труд в особых условиях и при отклонении от нор-

мальных условий работы?
9. Раскройте основные правила исчисления среднего заработка.
10. Определите основные правила выплаты заработной платы. Укажите 

возможные случаи удержания из заработной платы. 
11. Что такое нормирование труда? Назовите виды норм труда и опреде-

лите порядок их установления и пересмотра. Дайте классификацию 
норм труда.

12. Каков порядок участия представительных органов работников в ре-
шении вопросов оплаты и нормирования труда?
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Глава 12. 
ГАРАНТИИ И КОМПЕНСАЦИИ

Понятие и виды предоставления гарантий и компенсаций. 
Гарантии и компенсации при направлении работников в служебные 

командировки, другие служебные поездки и переезде работника на работу 
в другую местность. Гарантии и компенсации работникам при исполнении 

ими государственных или общественных обязанностей. 
Гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу 

с получением образования, а также работникам, 
допущенным к соисканию ученой степени кандидата наук или доктора наук. 

Иные виды компенсаций. 

12.1. Понятие и виды предоставления гарантий и компенсаций

Понятие, виды и порядок предоставления гарантий и компенсаций 
определены в разд. VII ТК «Гарантии и компенсации» (гл. 23–28). Од-
нако нормы данного раздела (глав 24–28) предусматривают правовое 
регулирование лишь отдельных, выборочных видов гарантий и компен-
саций, перечисленных законодателем в ст. 165 ТК. Что касается общих 
гарантий и компенсаций, упомянутых в данной статье (гарантии при 
приеме на работу, переводе на другую работу, по оплате труда и др.), то 
они регулируются нормами соответствующих разделов и глав ТК и по-
этому рассматриваются в других главах данного учебника. 

Такое положение дел совершенно оправданно, так как гарантии 
и компенсации невозможно рассматривать в качестве самостоятельного 
института трудового права, регулирующего какую-либо однородную 
группу трудовых отношений. Данная позиция основывается на следую-
щих справедливых аргументах, уже неоднократно высказанных в науч-
ной литературе. Нормы, закрепляющие гарантии и компенсации, можно 
найти в любом институте трудового права1. Трудовые права невозможно 
«оторвать» от гарантий, которые закреплены в большинстве разделов ТК, 

1 Мачульская Е. Е. Гарантии и компенсации // Трудовое право России / под ред. 
А. М. Куренного. 2-е изд., испр. и доп. М., 2008. С. 343.



образующих единые группы правовых норм соответствующих правовых 
институтов. Следовательно, нельзя утверждать, что блоки правовых 
норм, закрепляющих гарантии и компенсации, сложились в самосто-
ятельный институт трудового права, выраженные в разд. VII ТК1. 

Общим для гарантий и компенсаций является их целевая направлен-
ность на реальное осуществление предоставленных работникам соци-
ально-трудовых прав, что в итоге способствует реализации социальной 
функции трудового права.

Классификация гарантий и компенсаций может быть произведена 
по различным общим для них основаниям:

1) по субъектам — получателям гарантий и компенсаций — можно 
выделить гарантии и компенсации, предоставляемые всем работникам 
(единые, общие для всех работников, например при приеме на работу) 
и дополнительные гарантии и компенсации, предоставляемые лишь от-
дельным категориям работников (например, женщинам и иным лицам 
с семейными обязанностями, работникам Крайнего Севера и прирав-
ненных к ним местностей);

2) все гарантии и компенсации могут подразделяться на виды в за-
висимости от условий их предоставления (примером данной классифи-
кации может служить перечень гарантий и компенсаций в ст. 165 ТК, 
однако она не является исчерпывающей);

3) рассматриваемые правовые категории могут быть классифициро-
ваны в зависимости от источника правового регулирования на гарантии 
и компенсации, закрепляемые в ТК, иных федеральных законах, зако-
нах субъектов РФ, подзаконных актах, актах социального партнерства, 
локальных нормативных актах.

В ст. 164 ТК законодателем приводится легальное определение га-
рантий: это средства, способы и условия, с помощью которых обеспе-
чивается осуществление предоставленных работникам прав в области 
социально-трудовых отношений. Данное определение гарантий при-
водится и в юридической литературе последних лет и, следовательно, 
поддерживается большинством российских ученых. 

Правовое регулирование гарантий и компенсаций осуществляется не 
только трудовым законодательством, состоящим из ТК (разд. 7 и иные 
разделы ТК), иных федеральных законов (например, Закон РФ от 
19 февраля 1993 г. «О государственных гарантиях и компенсациях для 
лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и при-
равненных к ним местностях», Федеральный закон от 24 ноября 1995 г. 
«О социальной защите инвалидов» и др.), законов субъектов РФ, иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, 
но и иных источников трудового права. Условия, при наступлении 
которых происходит реализация норм о гарантиях и компенсациях, 

1 Гейхман В. Л., Дмитриева И. К. Трудовое право: учебник для вузов. М., 2011. С. 324.
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могут также содержаться в актах социального партнерства, локальных 
нормативных актах и в трудовом договоре. О потенциале локальных 
нормативных актов в правовом регулировании гарантий и компенса-
ций имеется упоминание в учебной литературе по трудовому праву1. 
Что касается коллективного и трудового договора, то в них могут быть 
предусмотрены и иные гарантии, однако во всех случаях они не долж-
ны быть ниже тех, которые определены трудовым законодательством 
и соглашениями (генеральным, отраслевым, региональным)2. Так, на-
пример, на локальном уровне могут предусматриваться предоставление 
работникам бесплатных обедов, бесплатной форменной одежды и обуви, 
компенсация расходов по проезду к месту работы и обратно, предостав-
ление бесплатной путевки в санаторий, предоставление абонементов 
на посещение культурно-массовых и спортивных мероприятий и др.

Относительно способов, с помощью которых осуществляется право-
вое регулирование гарантий, большинство специалистов сходятся во 
взглядах в том, что их использование приводит к реализации гарантий 
в двух формах: денежной (гарантийные выплаты и гарантийные допла-
ты), которая носит материальный характер, и неденежной3 (гарантии 
организационного характера)4.

Гарантии организационного характера (в неденежных формах) пред-
ставляют собой следующие способы осуществления социально-трудовых 
прав работников: освобождение работника от работы в установленных 
законом случаях; сохранение места работы во время болезни, при ко-
мандировках, при осуществлении государственных или общественных 
обязанностей; предоставление другой работы; восстановление на работе 
по решению соответствующих органов; преимущества при реализации 
определенных прав; установление определенного порядка увольнения 
работников по инициативе работодателя; продолжение трудовых от-
ношений при смене собственника.

Гарантии материального характера (в денежных формах) носят пре-
имущественный характер и подразделяются на гарантийные выплаты 
и гарантийные доплаты.

Их общая цель — недопущение снижения заработной платы работ-
ника, т. е. сохранение за работником среднемесячной заработной платы 
(полностью либо частично) за те периоды, когда работник фактически 

1 См.: Мачульская Е. Е. Указ. соч. С. 344. 
2 См.: Смирнов О. В. Трудовое право России: учебник / под ред. О. В. Смирнова. 

М., 2005. С. 381. 
3 Гейхман В. Л., Дмитриева И. К. Трудовое право: учебник для вузов. М., 2011. 

С. 324; Мачульская Е. Е. Указ. соч. С. 343; Медведев О. М. Трудовое право. Практикум: 
учеб. пособие / под ред. В. Л. Гейхмана, И. К. Дмитриевой. М., 2011. С. 185; Филиппо-
ва М. В. Комментарий к Трудовому кодексу РФ / отв. ред. А. М. Куренной, С. П. Мав-
рин, Е. Б. Хохлов. М., 2007. С. 334.

4 Филиппова М. В. Указ. соч. С. 334.
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не исполнял свои трудовые обязанности, отсутствовал на работе по 
уважительным причинам.

Гарантийные выплаты следует отличать от заработной платы по сле-
дующим признакам:

• они не являются вознаграждением за труд;
• не соизмеряются с количеством и качеством затраченного живого 

труда1;
• выплачиваются работнику при наступлении оснований, указанных 

в законодательстве, в течение действия трудового договора (как 
правило) за время, которое должно быть рабочим, но фактически 
им не оказалось по причинам, не зависящим от работника2.

Гарантийные выплаты, в частности, регулируемые нормами разд. 
VII ТК, могут быть классифицированы в зависимости от условий их на-
ступления:

• оплата за время исполнения работниками государственных или 
общественных обязанностей (ст. 170 ТК);

• оплата учебных отпусков при совмещении работы с получением 
образования (ст. 173–174, 176 ТК);

• выходные пособия и сохранение среднего заработка в некоторых 
случаях прекращения трудового договора (ст. 178 ТК);

• выплата пособия при временной нетрудоспособности работника 
(ст. 183 ТК);

• страховые выплаты (единовременная и ежемесячная) при несчаст-
ных случаях на производстве и профессиональных заболеваниях 
(ст. 184 ТК);

• оплата времени прохождения работником медицинского осмотра 
(ст. 185 ТК);

• выплаты донорам за дни сдачи крови и предоставленные в связи 
с этим дни отдыха (ст. 186 ТК);

• оплата времени прохождения профессионального обучения или 
получения дополнительного профессионального образования 
с отрывом от работы работником по направлению работодателя 
(ст. 187 ТК).

Внутренняя классификация гарантийных выплат также может быть 
произведена в зависимости от источника их финансирования:

• выплаты за счет собственных средств работодателя (например, 
выходные пособия);

• выплаты за счет средств государственных органов, общественных 
объединений, которые производятся в случае привлечения ими 

1 Медведев О. М. Указ. соч. М., 2011. С. 185.
2 Цыпкина И. С. Гарантийные и компенсационные выплаты: материалы науч.-

практ. конференции в области трудового права и права социального обеспечения / отв. 
ред. К. Н. Гусов. М., 2003. С. 78.
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работника к исполнению государственных или общественных 
обязанностей;

• выплаты, которые осуществляются работодателем изначально из 
собственных средств, но впоследствии возмещаются из централи-
зованных государственных фондов (например, выплата пособия 
по временной нетрудоспособности, которое выплачивается за 
счет средств Фонда социального страхования РФ, за исключением 
первых трех дней, пропущенных работником по болезни, которые 
оплачивает сам работодатель).

Гарантийные доплаты предоставляются в случаях, когда заработная 
плата работника снижается по не зависящим от него причинам. К их 
числу относятся доплаты до среднего заработка или до установленной 
в законе его части в случаях невыполнения норм труда.

К гарантийным доплатам, например, относятся следующие:
• при переводе работника на другую нижеоплачиваемую работу в со-

ответствии с медицинским заключением у данного работодателя, 
когда за ним сохраняется средний заработок по прежней работе 
в течение одного месяца со дня перевода, а при переводе в связи 
с трудовым увечьем, профессиональным заболеванием или иным 
повреждением здоровья, связанным с работой, — до установления 
стойкой утраты профессиональной трудоспособности либо до 
выздоровления работника (ст. 182 ТК);

• при переводе на другую работу в случае невозможности выполне-
ния прежней работы беременных женщин и женщин, имеющих 
детей в возрасте до полутора лет, по их заявлению с сохранением 
среднего заработка по прежнему месту работы (ст. 254 ТК);

• доплата работодателем за счет собственных средств работникам 
в возрасте до 18 лет при сокращенной продолжительности еже-
дневной работы (ст. 271 ТК);

• доплата женщинам, работающим в районах Крайнего Севера 
и приравненных к ним местностях, при 36-часовой рабочей не-
деле, установленной в соответствии с коллективным договором 
или трудовым договором до заработной платы, установленной 
в том же размере, что и при полной рабочей неделе (ст. 320 ТК).

Таким образом, исследование таких юридических значимых вопро-
сов в отношении гарантий, как цель предоставления, формы, условия 
предоставления, источники финансирования, позволило сформулиро-
вать следующее определение данной категории.

Гарантии — это используемые при наступлении соответствующих ус-
ловий, закрепленных в трудовом законодательстве и иных нормативных 
правовых актах, содержащих нормы трудового права, а также в актах 
социального партнерства, локальных нормативных актах и трудовом 
договоре, способы правового регулирования, с помощью которых обе-
спечивается фактическое осуществление социально-трудовых прав 
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работников, как в неденежных формах, так и в форме гарантийных 
доплат или гарантийных выплат, направленных на недопущение сни-
жения заработной платы работника, производимых за счет средств 
работодателя, а также органов и организаций, в интересах которых 
работник исполнял государственные или общественные обязанности.

Легальное определение компенсаций приводится в ст. 164 ТК. Ком-
пенсации — это денежные выплаты, установленные в целях возмещения 
работникам затрат, связанных с исполнением ими трудовых или иных 
обязанностей, предусмотренных Трудовым кодексом и другими феде-
ральными законами.

Компенсации характеризуются следующими бесспорными призна-
ками:

1) имеют собственную цель выплаты — возмещение фактически 
понесенных работником затрат — и соизмеримы с их суммой;

2) предоставляются в форме компенсационных выплат (однако от-
личных от компенсационных выплат, составляющих понятие заработной 
платы в соответствии со ст. 129 ТК);

3) производятся в ряде случаев в сочетании с гарантийными вы-
платами (например, при направлении в служебные командировки).

Представители науки трудового права в основном сходятся во 
взглядах о том, что компенсации имеют форму только денежных вы-
плат (компенсационных выплат). Однако высказано научное мнение 
о том, что затраты, возмещаемые работнику, могут носить характер 
как материальных, так и нематериальных затрат, связанных с трудовой 
и иной предусмотренной законом деятельностью работника, и при этом 
возмещение затрат может производиться в неденежной (натуральной) 
форме (предоставление так называемого социального пакета согласно 
коллективному договору, соглашению, локальным нормативным актам, 
трудовому договору) в виде бесплатной путевки на санаторно-курортное 
лечение работнику, помещения для проживания, бесплатных обедов, 
бесплатного проезда к месту работы и обратно, мобильного телефона1. 
Однако следует полагать, что в данном случае имеют место именно 
гарантии, предоставляемые в неденежной форме.

Можно выделить следующие виды компенсационных выплат, регу-
лируемых в нормах разд. VII ТК:

• при направлении работников в служебную командировку и в свя-
зи со служебными поездками работников, постоянная работа 
которых осуществляется в пути или имеет разъездной характер, 
а также с работой в полевых условиях, работами экспедиционного 
характера;

• при переезде на работу в другую местность;

1 Симонов В. И. Реализация права на гарантии и компенсации: трудоправовой 
аспект: монография. М., 2013. С. 95–99.
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• по вызову следствия, дознания, прокуратуры и суда; 
• компенсации работникам, совмещающим работу с получением 

образования;
• компенсации при несчастном случае на производстве и профес-

сиональном заболевании;
• компенсации при направлении работника на профессиональное 

обучение или дополнительное профессиональное образование;
• возмещение расходов при использовании личного имущества 

работника.

12.2. Гарантии и компенсации при направлении 
работников...  в служебные командировки, 

другие служебные поездки и переезде работника 
на работу в другую местность

Особенности направления работников в служебные командировки 
как на территории России, так и на территории иностранных государств 
устанавливаются постановлением Правительства РФ от 13 октября 
2008 г. № 749 «Об особенностях направления работников в служебные 
командировки» (в ред. от 29 декабря 2014 г.).

Понятие служебной командировки дается в ст. 166 ТК. Служебная 
командировка — это поездка работника по распоряжению работодателя 
на определенный срок для выполнения служебного поручения вне места 
постоянной работы. 

Местом постоянной работы следует считать место расположения 
организации (обособленного структурного подразделения организации), 
работа в которой обусловлена трудовым договором.

Командировкой признается также поездка работника, направляемого 
в командировку по решению работодателя в обособленное подраз-
деление командирующей организации (представительство, филиал), 
находящееся вне места постоянной работы.

От служебных командировок следует отличать служебные поездки 
работников, постоянная работа которых осуществляется в пути или 
имеет разъездной характер (ст. 166, 168 ТК); перевод работника с его 
письменного согласия на работу в другое структурное подразделение, 
если оно было указано в трудовом договоре (ст. 72 ТК); перемещение 
работника в другое структурное подразделение, расположенное в той 
же местности, если оно не было указано в трудовом договоре в каче-
стве постоянного места работы (ст. 72 ТК); направление работников 
для выполнения государственных или общественных обязанностей, 
если в соответствии с Трудовым кодексом и иными федеральными за-
конами эти обязанности должны исполняться в рабочее время (ст. 170 
ТК); направление работников на профессиональное обучение или 
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дополнительное профессиональное образование с отрывом от работы 
(ст. 187 ТК).

Распоряжение работодателя о направлении его в командировку 
обязательно для работника, и он может отказаться лишь при наличии 
уважительной причины. Однако некоторые категории работников не 
могут быть направлены в служебные командировки. Такой запрет со-
держится в отношении:

• беременных женщин (ст. 259 ТК);
• несовершеннолетних (за исключением несовершеннолетних — 

творческих работников СМИ, организаций кинематографии, теле- 
и видеосъемочных коллективов, театров, театральных и концерт-
ных организаций, цирков, и иных лиц, участвующих в создании 
и (или) исполнении (экспонировании) произведений, перечень 
профессий и должностей которых утвержден постановлением 
Правительства РФ от 28 апреля 2007 г. № 252 с учетом мнения 
РТК (ст. 268 ТК), а также несовершеннолетних спортсменов 
(ч. 3 ст. 348));

• работников в период действия ученического договора, которые 
не могут быть направлены в командировки, не связанные с их 
ученичеством (ст. 203 ТК);

• инвалидов, если это противоречит их индивидуальной программе 
реабилитации (ч. 1 ст. 23 Федерального закона от 24 ноября 1995 г. 
№ 181-ФЗ «О социальной защите инвалидов в РФ»).

Женщины с детьми до трех лет; матери и отцы, воспитывающие без 
супруга (супруги) детей в возрасте до пяти лет; опекуны детей указан-
ного возраста; а также иные лица, воспитывающие детей в возрасте до 
пяти лет без матери; работники, имеющие детей-инвалидов; работники, 
осуществляющие уход за больным членом семьи в соответствии с меди-
цинским заключением, могут направляться в служебные командировки 
только при соблюдении трех условий:

1) с их письменного согласия; 
2) если это не запрещено им в соответствии с медицинским за-

ключением; 
3) они должны быть ознакомлены в письменной форме со сво-

им правом отказаться от направления в служебную командировку 
(ст. 259 и 264 ТК, абз. 2 п. 14 постановления Пленума Верховного 
Суда РФ от 28 января 2014 г. № 1 «О применении законодательства, 
регулирующего труд женщин, лиц с семейными обязанностями и не-
совершеннолетних»). 

Такой отказ не считается дисциплинарным проступком, в связи 
с чем эти работники не могут быть привлечены к дисциплинарной 
ответственности.

Распоряжение работодателя о направлении работников в команди-
ровку должно быть сделано в письменной форме, как правило, в приказе.
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Срок командировки определяется работодателем с учетом объема, 
сложности и других особенностей служебного поручения и составляет 
период времени, длящийся со дня выезда работника в командировку 
по день приезда из нее. 

С 8 января 2015 г. отменены командировочные удостоверения, 
на основе отметок в которых ранее подтверждался срок пребывания 
работника в командировке1. В настоящее время фактический срок 
пребывания работника в месте командирования определяется по про-
ездным документам, представляемым работником по возвращении 
из служебной командировки. А в случае проезда работника к месту 
командирования и (или) обратно к месту работы на личном транспор-
те (легковом автомобиле, мотоцикле) фактический срок пребывания 
в месте командирования указывается в служебной записке, которая 
представляется работником по возвращении из служебной команди-
ровки работодателю одновременно с оправдательными документами, 
подтверждающими использование указанного транспорта для проезда 
к месту командирования и обратно (путевой лист, счета, квитанции, 
кассовые чеки и др.).

Днем выезда в командировку считается дата отправления поезда, 
самолета, автобуса или другого транспортного средства от места посто-
янной работы работника, а днем приезда из командировки — дата при-
бытия указанного транспортного средства в место постоянной работы. 

Аналогично определяется день приезда работника в место посто-
янной работы.

Вопрос о явке работника на работу в день выезда в командировку 
и в день приезда из командировки решается по договоренности с ра-
ботодателем.

При направлении работника в служебную командировку ему предо-
ставляются следующие гарантии и компенсации:

• сохранение места работы (должности);
• сохранение среднего заработка;
возмещение расходов, связанных со служебной командировкой. 

Указанные гарантии и компенсации в полном объеме предоставляются 
и работникам-совместителям (ч. 2 ст. 287 ТК).

Средний заработок за период командировки, а также за дни нахож-
дения работника в пути, в том числе за время вынужденной остановки 
в пути, сохраняется за все дни работы по графику, установленному 
в командирующей организации.

Порядок исчисления среднего заработка определяется согласно 
ст. 139 ТК, а также Положению об особенностях порядка исчисления 

1 См.: Постановление Правительства РФ от 29 декабря 2014 г. № 1595 «О внесении 
изменений в некоторые акты Правительства Российской Федерации» // СПС «Кон-
сультантПлюс».
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средней заработной платы, утвержденному постановлением Правитель-
ства РФ от 24 декабря 2007 г. № 922.

Работнику, работающему по совместительству, при командировании 
сохраняется средний заработок у того работодателя, который направил 
его в командировку. В случае направления такого работника в коман-
дировку одновременно по основной работе и работе, выполняемой на 
условиях совместительства, средний заработок сохраняется у обоих ра-
ботодателей, а возмещаемые расходы по командировке распределяются 
между командирующими работодателями по соглашению между ними.

При направлении работников в командировки работодатель обязан 
возмещать работнику следующие расходы:

• расходы по проезду;
• расходы по найму жилого помещения;
• дополнительные расходы, связанные с проживанием вне места 

постоянного жительства, — суточные;
• иные расходы, произведенные работником с разрешения или 

ведома работодателя.
Возмещение иных расходов, связанных с командировками, осущест-

вляется при представлении документов, подтверждающих эти расходы.
Работнику при направлении его в командировку за границу допол-

нительно возмещаются:
• расходы на оформление заграничного паспорта, визы и других 

выездных документов;
• обязательные консульские и аэродромные сборы;
• сборы за право въезда или транзита автомобильного транспорта;
• расходы на оформление обязательной медицинской страховки;
• иные обязательные платежи и сборы.
При направлении работника в командировку ему выдается денеж-

ный аванс на оплату расходов по проезду и найму жилого помещения 
и дополнительных расходов, связанных с проживанием вне места по-
стоянного жительства (суточные).

Устанавливая виды расходов при служебных командировках, зако-
нодатель в ст. 168 ТК (в ред. от 2 апреля 2014 г.) определяет три случая 
правового регулирования порядка и размеров возмещения расходов 
в связи со служебными командировками.

По общему правилу порядок и размеры возмещения расходов, свя-
занных со служебными командировками работников, определяются кол-
лективным договором или локальным нормативным актом (например, 
положением о служебных командировках), если иное не установлено 
Трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами, иными 
нормативными правовыми актами (ч. 4 ст. 168 ТК), и могут отличаться 
для разных категорий работников1. Размер возмещения определяет-

1 См.: Письмо Роструда от 4 марта 2013 г. № 164-6-1.
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ся исходя из финансовых возможностей организации, и работодатель 
вправе своим локальным нормативным актом предусмотреть диффе-
ренцированный размер данных расходов для работников, занимающих 
различные должности1.

Второй случай касается определения порядка и размеров возмещения 
командировочных расходов работникам федеральных государственных 
органов, государственных внебюджетных фондов РФ и федеральных 
государственных учреждений. Они определяются нормативными право-
выми актами Правительства РФ (ч. 2 ст. 168 ТК).

Третий случай касается определения порядка и размеров возмеще-
ния командировочных расходов работникам государственных органов 
субъектов РФ, государственных учреждений субъектов РФ, органов 
местного самоуправления, а также работникам муниципальных учреж-
дений. Они определяются в соответствии с нормативными правовыми 
актами органов государственной власти субъектов РФ, нормативными 
правовыми актами органов местного самоуправления (ч. 3 ст. 168 ТК).

 Общие правила определения расходов определены в постановлении 
Правительства РФ № 749 от 13 октября 2008 г.

Расходы по проезду к месту командировки на территории России 
и обратно к месту постоянной работы и по проезду из одного насе-
ленного пункта в другой, если работник командирован в несколько 
организаций, расположенных в разных населенных пунктах, включают:

• расходы по проезду транспортом общего пользования соответ-
ственно к станции, пристани, аэропорту и от станции, пристани, 
аэропорта, если они находятся за чертой населенного пункта, при 
наличии документов, подтверждающих эти расходы (наличии 
билетов);

• оплату услуг по оформлению проездных документов и предостав-
лению в поездах постельных принадлежностей.

В аналогичном порядке определяются расходы по проезду при на-
правлении работника в командировку на территории иностранных 
государств.

Расходы по найму и бронированию жилого помещения на территории 
России возмещаются работникам (кроме тех случаев, когда им предостав-
ляется бесплатное жилое помещение). В случае вынужденной остановки 
в пути работнику также должны быть возмещены расходы по найму 
жилого помещения, подтвержденные соответствующими документами. 
При направлении работников в командировки на территории иностран-
ных государств расходы по найму жилого помещения, подтвержденные 
соответствующими документами, также подлежат возмещению.

После возвращения из служебной командировки на основании полу-
ченных от работника документов работодатель обязан возместить ему 

1 См.: Письмо Минтруда России от 14 февраля 2013 г. № 14-2-291.
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все расходы, понесенные в связи с поездкой. Если по итогам проверки 
представленных работником подтверждающих документов выяснится, 
что израсходована большая сумма, чем было выдано работнику, ему 
должен быть возвращен перерасход. Неизрасходованные суммы он 
обязан вернуть работодателю.

Суточные возмещаются работнику за каждый день нахождения в ко-
мандировке, включая выходные и нерабочие праздничные дни, а также 
за дни нахождения в пути.

В случае вынужденной задержки в пути суточные за время за-
держки выплачиваются по решению руководителя организации при 
представлении документов, подтверждающих факт вынужденной 
задержки.

Однако суточные не выплачиваются при командировках в мест-
ность, откуда работник исходя из условий транспортного сообщения 
и характера выполняемой в командировке работы имеет возможность 
ежедневно возвращаться к месту постоянного жительства. При этом во-
прос о целесообразности ежедневного возвращения работника из места 
командирования к месту постоянного жительства в каждом конкретном 
случае решается руководителем организации с учетом дальности рас-
стояния, условий транспортного сообщения, характера выполняемого 
задания, а также необходимости создания работнику условий для отдыха. 
И если работник по окончании рабочего дня по согласованию с руково-
дителем организации все-таки остается в месте командирования, то ему 
возмещаются расходы по найму жилого помещения при предоставлении 
соответствующих документов работнику.

За время нахождения в пути работника, направляемого в команди-
ровку за границу, суточные выплачиваются:

а) при проезде по территории Российской Федерации — в поряд-
ке и размерах, которые предусмотрены для командировок в пределах 
территории России;

б) при проезде по территории иностранного государства — в порядке 
и размерах, которые предусмотрены для командировок на территории 
иностранных государств.

Согласно п. 25 Положения о служебных командировках, в случае 
болезни командированного работника, подтвержденной листком нетру-
доспособности по установленной форме (приказ Минздравсоцразвития 
России от 26 апреля 2011 г. № 347н), работодатель обязан:

• выплатить пособие по временной нетрудоспособности в соот-
ветствии с Федеральным законом от 29 декабря 2006 г. № 255-ФЗ;

• возместить расходы на наем жилого помещения (см. о возмеще-
нии расходов на наем помещения), если работник не находился 
на стационарном лечении;

• выплатить суточные (см. о выплате суточных) за все время, пока 
работник по состоянию здоровья не может приступить к выпол-
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нению служебного поручения или вернуться к месту постоянного 
жительства.

Работник по возвращении из командировки обязан представить 
работодателю в течение трех рабочих дней:

• авансовый отчет об израсходованных в связи с командировкой 
суммах и произвести окончательный расчет по выданному ему 
перед отъездом в командировку денежному авансу на команди-
ровочные расходы;

• приложить к авансовому отчету:
 – документы о найме жилого помещения; 
 – документы о фактических расходах по проезду (включая опла-

ту услуг по оформлению проездных документов и предостав-
лению в поездах постельных принадлежностей) и об иных 
расходах, связанных с командировкой.

Работникам, постоянная работа которых осуществляется в пути 
или имеет разъездной характер, а также работникам, работающим 
в полевых условиях или участвующим в работах экспедиционного харак-
тера (их общий перечень работодатель устанавливает в коллективном 
договоре, соглашении, локальном нормативном акте), работодатель 
обязан возмещать следующие расходы, связанные со служебными 
поездками:

• расходы по проезду;
• расходы по найму жилого помещения;
• дополнительные расходы, связанные с проживанием вне места 

постоянного жительства (суточные, полевое довольствие);
• иные расходы, произведенные работниками с разрешения или 

ведома работодателя.
Размеры и порядок возмещения этих расходов устанавливаются 

в коллективном договоре, соглашении, локальном нормативном акте 
или в трудовом договоре.

Возмещение расходов при переезде на работу в другую местность осу-
ществляется в следующем порядке.

Переезд на работу в другую местность возможен, в частности, в сле-
дующих случаях: 

• при переводе работника с его согласия к другому работодателю, 
расположенному в другой местности; 

• при переводе работодателя, у которого трудится работник, в дру-
гую местность; 

• при заключении трудового договора с работодателем, располо-
женным в другой местности.

Под другой местностью, согласно п. 16 постановления Пленума 
Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2, следует понимать мест-
ность за пределами административно-территориальных границ соот-
ветствующего населенного пункта.
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Законодательство гарантирует работнику возмещение следующих 
видов расходов в этих случаях: 

• по переезду как работника, так и членов его семьи; 
• провозу имущества (за исключением тех случаев, когда работода-

тель предоставляет ему соответствующие средства передвижения); 
• обустройству на новом месте жительства.
Порядок и размеры возмещения расходов определяются коллек-

тивным договором или локальным нормативным актом либо по со-
глашению сторон трудового договора. Это соглашение достигается до 
переезда работника и оформляется в письменной форме.

В то же время ТК (ст. 169 в ред. от 2 апреля 2014 г.) устанавливает 
особенности правового регулирования порядка и размеров возмещения 
расходов для определенных категорий работников.

Если заранее невозможно точно определить размер подлежащих воз-
мещению расходов в связи с переездом работника на работу в другую 
местность, ему по предварительной договоренности с работодателем 
выдается аванс.

Расходы по переезду членов семьи работника и по провозу их иму-
щества, а также по обустройству их на новом месте жительства возме-
щаются в том случае, если они переезжают на новое место жительства 
работника до истечения одного года со дня фактического предостав-
ления жилого помещения.

Работник обязан вернуть полностью средства, выплаченные ему 
в связи с переездом на работу в другую местность, в случае:

• если он не приступил к работе в установленный срок без уважи-
тельной причины;

• если он до окончания срока работы, определенного трудовым 
договором, а при отсутствии определенного срока — до истече-
ния одного года работы уволился по собственному желанию без 
уважительной причины или был уволен за виновные действия, 
которые в соответствии с законодательством Российской Фе-
дерации явились основанием прекращения трудового договора.

Работник, который не явился на работу или отказался приступить 
к работе по уважительной причине, обязан вернуть выплаченные ему 
средства за вычетом понесенных расходов по переезду его и членов его 
семьи, а также по провозу имущества.

Для работодателей, не относящихся к бюджетной сфере и государ-
ственным внебюджетным фондам, размеры возмещаемых расходов не 
установлены. Они определяются коллективным договором, локальными 
нормативными актами или соглашением сторон трудового договора. 
Поэтому размеры возмещаемых расходов, указанные в постановлении 
Правительства РФ от 2 апреля 2003 г. № 187, не могут рассматриваться 
как минимальная величина. В соглашении работника и работодателя 
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может быть назван любой размер, являющийся результатом договорен-
ности сторон1.

Соглашением сторон трудового договора могут быть предусмотрены 
и иные меры, обеспечивающие переезд работника и обустройство на 
новом месте.

12.3. Гарантии и компенсации работникам 
при исполнении ими государственных... 

или общественных обязанностей
Глава 25 ТК посвящена гарантиям и компенсациям работникам при 

исполнении ими государственных или общественных обязанностей. Она 
состоит из трех статьей, содержащих в основном нормы отсылочного 
характера.

В соответствии с ч. 2 ст. 165 и ст. 170 ТК работник, исполняющий 
государственные или общественные обязанности, освобождается рабо-
тодателем от основной работы на весь период исполнения им указанных 
обязанностей с сохранением за работником места работы (должности). 
Государственный орган или общественное объединение выплачивает 
привлеченному для исполнения государственных или общественных 
обязанностей работнику компенсации. Размер и условия выплаты ком-
пенсаций определяются ТК, иными федеральными законами и норма-
тивными правовыми актами Российской Федерации либо решением 
соответствующего общественного объединения. Важно отметить, что 
гарантии и компенсации в рассматриваемом случае предоставляются 
работнику при условии исполнения им государственных или обществен-
ных обязанностей в рабочее время. Работодатель не может ссылаться 
на невозможность освобождения работника от основной работы по 
производственным причинам. 

Перечень государственных или общественных обязанностей в ТК 
отсутствует. Часть 1 ст. 170 ТК указывает лишь на то, что государствен-
ные или общественные обязанности, которые должны осуществляться 
в рабочее время, определяются ТК и иными федеральными законами. 
В частности, к ним относятся обязанности присяжных заседателей, 
доноров, членов избирательных комиссий (ч. 2 ст. 165 ТК), а также:

• участие зарегистрированного кандидата в выборах в представи-
тельные органы государственной власти;

• осуществление функций арбитражных заседателей;
• явка в качестве потерпевшего, свидетеля, эксперта, специалиста, 

переводчика, понятого в органы дознания, к следователю, про-
курору, в налоговый орган, к должностному лицу, в производстве 

1 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации (постатейный) / отв. 
ред. Ю. П. Орловский. 2014. 
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которого находится дело об административном правонарушении, 
или в суд;

• выполнение воинских обязанностей;
• другие, предусмотренные федеральными законами. 
Рассмотрим некоторые государственные и общественные обязанно-

сти. Участие присяжных заседателей в осуществлении правосудия явля-
ется гражданским долгом. За время участия в осуществлении правосудия 
им выплачивается вознаграждение из федерального бюджета1. Размер 
компенсационного вознаграждения присяжного заседателя составляет 
одну вторую части должностного оклада судьи этого суда пропорцио-
нально числу дней участия присяжного заседателя в осуществлении 
правосудия, но не менее его среднего заработка по месту его основной 
работы за такой период. Кроме этого, суд возмещает присяжному за-
седателю командировочные расходы, транспортные расходы на проезд 
к месту нахождения суда и обратно. Возмещение указанных расходов 
осуществляется в порядке и размере, установленных законодательством 
для судей данного суда. Предусмотрены также гарантии не в денежной 
форме. Увольнение присяжного заседателя или его перевод на другую 
работу по инициативе работодателя в этот период не допускаются. Время 
исполнения присяжным заседателем обязанностей по осуществлению 
правосудия учитывается при исчислении всех видов трудового стажа2.

Согласно ст. 95 ГПК, работающим гражданам, вызываемым в суд 
в качестве свидетеля, выплачивается денежная компенсация исходя из 
фактических затрат времени на исполнение обязанностей свидетеля и их 
среднего заработка. Им также возмещаются расходы, связанные с их 
явкой в суд: на проезд, на наем жилого помещения и дополнительные 
расходы, связанные с проживанием вне места постоянного жительства 
(суточные)3. 

В соответствии со ст. 107 АПК за работающими гражданами, вызы-
ваемыми в арбитражный суд в качестве свидетелей, сохраняется средний 
заработок по месту их работы за время отсутствия в связи с явкой их 
в суд, а также возмещаются понесенные ими расходы (на проезд, на 
наем жилого помещения и суточные). 

1 Статья 8 Федерального конституционного закона от 31 декабря 1996 г. № 1-ФКЗ 
«О судебной системе Российской Федерации» // Российская газета. № 3. 06.01.1997.

2 Статья 11 Федерального закона от 20 августа 2004 г. № 113-ФЗ «О присяжных 
заседателях федеральных судов общей юрисдикции в Российской Федерации» // Рос-
сийская газета. № 182. 25.08.2004.

3 Порядок возмещения таких расходов определен Положением о возмещении 
процессуальных издержек, связанных с производством по уголовному делу, издержек 
в связи с рассмотрением гражданского дела, а также расходов в связи с выполнением 
требований Конституционного Суда Российской Федерации, утвержденным поста-
новлением Правительства РФ от 1 декабря 2012 г. № 1240 // Российская газета. № 283. 
07.12.2012
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В соответствии со ст. 131 УПК работающему и имеющему посто-
янную заработную плату свидетелю возмещается недополученная им 
заработная плата за время, затраченное им в связи с вызовом в ор-
ган дознания, к следователю, прокурору или в суд, а также расходы, 
связанных с явкой к месту производства процессуальных действий 
и проживанием (на проезд, наем жилого помещения и суточные). 
Возмещение недополученной заработной платы производится исходя 
из фактических затрат времени на исполнение обязанностей свиде-
теля и его среднего дневного заработка1 за счет средств осужденных 
или федерального бюджета. Из этих же источников компенсируются 
указанные расходы.

За работниками, вызываемыми в налоговый орган в качестве сви-
детелей, сохраняется за время их отсутствия на работе в связи с явкой 
в налоговый орган заработная плата по основному месту работы и рас-
ходы, связанные с явкой (ст. 131 НК)2. Возмещение указанных затрат 
осуществляется из средств федерального бюджета в пределах средств, 
выделяемых налоговому органу.

Свидетелю, вызванному в суд, орган, к должностному лицу, в произ-
водстве которых находится дело об административном правонарушении, 
возмещаются расходы, понесенные им в связи с явкой (ст. 25.14 КоАП)3, 
за счет средств, предусмотренных на указанные цели судам и органам, 
осуществляющим производство по делам об административных право-
нарушениях.

Таким образом, во всех рассмотренных случаях вызова свидетеля 
ему компенсируются расходы на проезд, на наем жилого помещения 
и суточные. В некоторых случаях заработная плата за время исполне-
ния обязанностей свидетеля сохраняется по месту постоянной рабо-
ты (ст. 107 АПК и ст. 131 НК), в других — не сохраняется (ст. 25.14 
КоАП), в третьих — выплачивается денежная компенсация исходя 
из размера среднего дневного заработка и фактически затраченного 
на исполнение обязанностей свидетеля времени (ст. 95 ГПК и ст. 131 
УПК). 

Существуют гарантии, связанные с реализацией избирательного права 
граждан. Так, например, зарегистрированного кандидата в депутаты Го-
сударственной Думы РФ его работодатель обязан освободить от работы 
в любой день и на любое время со дня регистрации и до дня официально-
го опубликования результатов выборов депутатов Государственной Думы 
по заявлению кандидата. Кроме того, кандидат не может быть уволен 

1 Пункт 32 указанного Положения.
2 Порядок возмещения расходов в данном случае определен постановлением Пра-

вительства РФ от 16 марта 1999 г. № 298 // Российская газета. № 59. 30.03.1999.
3 Порядок возмещения расходов в данном случае определен постановлением Пра-

вительства РФ от 4 марта 2003 г. № 140 // Российская газета. № 47. 13.03.2003.
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с работы по инициативе работодателя или без его согласия переведен 
на другую работу, в том числе на работу в другую местность, а также 
направлен в командировку, призван на военную службу, военные сборы 
или направлен на альтернативную гражданскую службу. Период участия 
зарегистрированного кандидата в выборах депутатов Государственной 
Думы засчитывается в трудовой стаж по той специальности, по которой 
он работал до его регистрации кандидатом1.

Статья 172 ТК устанавливает, что гарантии работникам, освобож-
денным от работы вследствие избрания их на выборные должности в госу-
дарственных органах, органах местного самоуправления, устанавливаются 
федеральными законами и законами субъектов, регулирующими статус 
и порядок деятельности указанных лиц. Например, ст. 25 Федерального 
закона от 8 мая 1994 г. № 3-ФЗ «О статусе члена Совета Федерации 
и статусе депутата Государственной Думы Федерального Собрания 
Российской Федерации»2 предусматривает, что срок полномочий чле-
на Совета Федерации, депутата Государственной Думы засчитывается 
в общий и непрерывный трудовой стаж или срок службы, стаж рабо-
ты по специальности. После прекращения полномочий члена Совета 
Федерации, депутата Государственной Думы, если до избрания (на-
значения) они работали по трудовому договору, им предоставляется 
прежняя работа (должность), а при ее отсутствии другая равноценная 
работа (должность) по предыдущему месту работы или с их согласия 
в другой организации.

К государственным обязанностям относятся военные обязанности. 
Для работников, выполняющих военные обязанности, также пред-
усмотрен ряд гарантий. Например, согласно ст. 6 Федерального зако-
на от 28 марта 1998 г. № 53-ФЗ «О воинской обязанности и военной 
службе»3, работники, призванные на военные сборы, освобождаются 
от работы с сохранением за ними места постоянной работы и выплатой 
среднего заработка по месту постоянной работы. Им возмещаются 
расходы, связанные с наймом (поднаймом) жилья и оплатой проезда 
от места жительства (работы) и обратно, а также командировочные 
расходы (возмещение осуществляется за счет средств федерального 
бюджета). Из федерального бюджета компенсируются также затраты 
работодателя на выплату среднего заработка работнику, призванному 
на военные сборы. 

Важно помнить, что если исполнение работником государственных 
обязанностей приходится на время его ежегодного оплачиваемого от-

1 Статья 54 Федерального закона от 22 февраля 2014 г. № 20-ФЗ «О выборах де-
путатов Государственной Думы Федерального Собрания Российской Федерации» // 
Российская газета. № 45. 26.02.2014.

2 Российская газета. № 88. 12.05.1994.
3 Российская газета. № 63–64. 02.04.1998.
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пуска, то указанный отпуск должен быть продлен или перенесен на 
другой срок, определяемый работодателем с учетом пожеланий работ-
ника (ст. 124 ТК). Данное правило не распространяется на исполнение 
работником общественных обязанностей.

ТК содержит гарантии работникам, которые избраны в профсоюзные 
органы и не освобождены от исполнения своих трудовых обязанностей. 
Целью гарантий является обеспечение таким работникам возможно-
сти продолжать работу и одновременно с ней осуществлять профсо-
юзную деятельность, а также обеспечение независимости указанных 
работников при ведении профсоюзной работы от воли работодателя. 
В частности, ч. 14 ст. 374 ТК предусматривает гарантии работникам, 
входящим в состав выборных коллегиальных органов профсоюзных ор-
ганизаций и не освобожденным от основной работы. Данная категория 
работников освобождается от своей основной работы для участия 
в качестве делегатов в работе съездов, конференций, созываемых про-
фсоюзами, для участия в работе выборных коллегиальных органов 
профсоюзов. Освобождение от основной работы возможно и на время 
краткосрочной профсоюзной учебы, если оно предусмотрено кол-
лективным договором. Условия освобождения от работы и порядок 
оплаты времени участия в указанных мероприятиях определяются 
коллективным договором, соглашением. 

Частями 1–13 ст. 374 ТК установлены гарантии при увольнении 
по п. 2, 3, 5 ч. 1 ст. 81 ТК руководителей (их заместителей) выборных 
коллегиальных органов первичных профсоюзных организаций и выборных 
коллегиальных органов профсоюзных организаций структурных подраз-
делений организаций (не ниже цеховых и приравненных к ним), которые не 
освобождены от основной работы. Статья 376 ТК распространяет порядок 
увольнения, установленный ч. 1–13 ст. 374 ТК, на бывших руководителей 
(их заместителей) выборного органа первичной профсоюзной органи-
зации при их увольнении по п. 2, 3, 5 ч. 1 ст. 81 ТК в течение двух лет 
после окончания срока их полномочий. Существуют также гарантии 
освобожденным профсоюзным работникам. В частности, после окончания 
срока полномочий избранного на выборную должность в выборный ор-
ган первичной профсоюзной организации и освобожденного от работы 
работника ему предоставляется прежняя работа, а при ее отсутствии — 
с письменного согласия работника другая равноценная работа (долж-
ность) у того же работодателя (ст. 375 ТК).

Части 2 и 3 ст. 171 ТК предусматривают гарантии для членов комис-
сии по трудовым спорам. Они освобождаются от работы для участия 
в деятельности КТС. На это время за ними сохраняется средний за-
работок, а порядок увольнения таких работников осуществляется 
с соблюдением порядка, предусмотренного ст. 373 ТК, т. е. с учетом 
мотивированного мнения выборного органа первичной профсоюзной 
организации.
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12.4. Гарантии и компенсации работникам, 
совмещающим работу с получением... образования, 

а также работникам, допущенным к соисканию ученой степени 
кандидата наук или доктора наук 

Работникам, которые совмещают работу с получением образования, 
а также работникам, допущенным к соисканию ученой степени кандидата 
наук или доктора наук, гл. 26 ТК предусмотрен ряд гарантий и компенса-
ций. Данная глава претерпела существенные изменения, которые были 
внесены в нее Федеральным законом от 2 июля 2013 г. № 185-ФЗ и вы-
званы принятием нового Закона об образовании1. Виды, объем гарантий 
и компенсаций, которые предоставляются работникам в соответствии 
с данной главой, зависят от следующих условий:

• от уровня получаемого образования (общее образование, среднее 
общее образование; среднее профессиональное образование; выс-
шее образование: бакалавриат, специалитет, магистратура, под-
готовка кадров высшей квалификации);

• от формы обучения (заочная, очно-заочная, очная);
• от наличия или отсутствия государственной аккредитации об-

разовательных программ;
• от успешного осваивания образовательных программ (под успеш-

ным осваиванием понимается отсутствие академической задол-
женности за предыдущий период, выполнение всех работ, пред-
усмотренных учебным планом).

Гарантии и компенсации, предусмотренные гл. 26 ТК, предоставля-
ются тем работникам, которые осваивают образовательные программы, 
имеющие государственную аккредитацию (за исключением программ 
высшего образования — подготовки кадров высшей квалификации, по-
скольку ТК не содержит требования о наличии государственной аккре-
дитации программ в данном случае). Если государственная аккредитация 
образовательных программ отсутствует, гарантии и компенсации работ-
никам, совмещающим работу с получением образования, устанавлива-
ются коллективным или трудовым договором. Если работник получает 
образование в нескольких образовательных организациях, то гарантии 
и компенсации в связи с совмещением им работы и учебы предостав-
ляются ему только в связи с получением образования в одной из них 
по выбору работника. Приказом Минобрнауки РФ утверждена форма 
справки-вызова, дающей право на предоставление гарантий и компен-
саций работникам, совмещающим работу с получением образования2. 
По общему правилу гарантии и компенсации, предусмотренные гл. 26 

1 Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании в Россий-
ской Федерации» // Российская газета. № 303. 31.12.2012.

2 Форма справки-вызова, утвержденная приказом Минобрнауки РФ 19 декабря 
2013 г. № 1368 // Российская газета. № 34. 14.02.2014.
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ТК, предоставляются работнику при получении им образования соответ-
ствующего уровня впервые. Однако в случае направления работодателем 
работника для получения профессионального образования того уровня, 
что уже имеется у работника, в соответствии с письменным трудовым 
договором или ученическим договором указанные гарантии и компен-
сации могут также предоставляться работнику. Важно отметить, что 
гарантии и компенсации работникам, совмещающим работу с обучением, 
предоставляются им только по основному месту работы (ч. 1 ст. 287 ТК). 

Значительный интерес представляют гарантии и компенсации ра-
ботникам, совмещающим работу с получением высшего образования. Они 
отличаются в зависимости от того, какие программы высшего образо-
вания осваивает работник: программы бакалавриата, специалитета, 
магистратуры (ст. 173 ТК) или программы подготовки в аспиранту-
ре (адъюнктуре), программы ординатуры, ассистентуры-стажировки 
(ст. 173.1 ТК). Федеральным законом от 22 декабря 2014 г. № 443-ФЗ1 
круг лиц, имеющих право на гарантии и компенсации, предусмотрен-
ные ст. 173.1 ТК, расширился: в него включены соискатели степени 
кандидата наук или доктора наук.

Работники, успешно осваивающие имеющие государственную аккре-
дитацию образовательные программы бакалавриата, специалитета, маги-
стратуры по заочной и очно-заочной формам обучения, направленные на 
обучение работодателем или самостоятельно поступившие, имеют право 
на предоставление им работодателем дополнительного оплачиваемого 
отпуска. Продолжительность отпуска зависит от целей его предоставле-
ния (для прохождения промежуточной аттестации или для прохождения 
государственной итоговой аттестации), и она больше продолжительности 
дополнительного оплачиваемого отпуска, предоставляемого на аналогич-
ные цели работникам, осваивающим образовательные программы среднего 
профессионального образования. Для работников, получающих высшее 
образование по указанным программам и формам обучения, установлена 
такая же гарантия, что и для работников, получающих среднее професси-
ональное образование, — возможность сокращения рабочего времени на 
период до 10 учебных месяцев перед началом государственной итоговой 
аттестации и сохранение 50% среднего заработка за освобождение от 
основной работы. Работникам, получающим высшее образование по 
указанным программам и заочной форме обучения, работодатель обязан 
оплачивать один раз в учебном году проезд к месту обучения и обратно. 
Часть 2 ст. 173 ТК предусматривает обязанность работодателя по предо-
ставлению отпуска без сохранения заработной платы:

• работникам, допущенным к вступительным испытаниям;
• работникам — слушателям подготовительных отделений для про-

хождения итоговой аттестации;

1 Российская газета. № 296. 26.12.2014.
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• работникам, осваивающим имеющие государственную аккреди-
тацию программы бакалавриата, специалитета, магистратуры по 
очной форме обучения для прохождения промежуточной атте-
стации, для подготовки и защиты выпускной квалификационной 
работы и сдачи итоговых государственных экзаменов, для сдачи 
итоговых государственных экзаменов. 

Статья 173.1 ТК содержит гарантии и компенсации работникам, ко-
торые совмещают работу с получением такого уровня образования, как 
высшее образование — подготовка кадров высшей квалификации. Данная 
статья была введена в ТК федеральным законом от 2 июля 2013 г. № 185-
ФЗ. Работникам, осваивающим программы подготовки научно-педаго-
гических кадров в аспирантуре (адъюнктуре), программы ординатуры 
и программы ассистентуры-стажировки по заочной форме, во-первых, 
предоставляется дополнительный оплачиваемый отпуск продолжитель-
ностью 30 календарных дней в течение календарного года. Во-вторых, 
к такому отпуску добавляется время, затрачиваемое на проезд к месту 
обучения и обратно с сохранением за работником среднего заработка. 
Указанный проезд оплачивается работодателем. В-третьих, таким работ-
никам предоставляется один свободный от работы день в неделю с его 
оплатой в размере 50% получаемой заработной платы. В-четвертых, по 
желанию работника на последнем году обучения работодатель вправе 
предоставлять ему дополнительно не более двух свободных от работы 
дней в неделю без сохранения заработной платы.

Статья 173.1 ТК предусматривает также гарантии и компенсации 
работникам, допущенным к соисканию ученой степени кандидата 
наук или доктора наук. Они имеют право на предоставление им до-
полнительного отпуска по месту работы продолжительностью соот-
ветственно три и шесть месяцев с сохранением среднего заработка. 
Порядок предоставления такого отпуска устанавливается Правитель-
ством РФ1. В частности, соискатель уведомляет работодателя о на-
мерении реализовать свое право на предоставление отпуска в пись-
менной форме не позднее чем за один год до предполагаемой даты 
начала отпуска. Он предоставляет работодателю выписку из решения 
диссертационного совета о приеме диссертации к защите и заявление 
о предоставлении отпуска с указанием его продолжительности. Отпуск 
предоставляется соискателю на основании приказа (распоряжения) 
работодателя.

Важно отме тить, что к дополнительным отпускам, предусмотренным 
ст. 173–176 ТК, могут присоединяться ежегодные оплачиваемые отпуска 
по соглашению между работодателем и работником (ч. 2 ст. 177 ТК).

1 Постановление Правительства РФ от 5 мая 2014 г. № 409 «Об утверждении Пра-
вил предоставления отпуска лицам, допущенным к соисканию ученой степени канди-
дата наук или доктора наук» // Российская газета. № 106. 14.05.2014.
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12.5. Иные виды гарантий и компенсаций
Глава 27 ТК предусматривает гарантии и компенсации работникам, 

связанные с расторжением трудового договора1.
Ряд других гарантий и компенсаций установлены в гл. 28 ТК.
При переводе работника, нуждающегося в соответствии с медицин-

ским заключением в предоставлении другой работы, на другую нижео-
плачиваемую работу у данного работодателя (согласно ст. 73, 224 ТК) за 
ним сохраняется средний заработок по прежней работе в течение одного 
месяца со дня перевода, а при переводе в связи с трудовым увечьем, 
профессиональным заболеванием или иным повреждением здоровья, 
связанным с работой, — до установления стойкой утраты профессио-
нальной трудоспособности либо до выздоровления работника.

Главным условием предоставления данной гарантии является на-
личие медицинского заключения. Срок сохранения среднего заработка 
зависит от причины данного вида перевода. Днем перевода считается 
день, указанный в приказе работодателя о переводе работника, днем 
установления стойкой утраты профессиональной трудоспособности — 
день установления данного факта учреждением медико-социальной экс-
пертизы, а днем выздоровления работника — день, с которого работник 
должен приступить к работе в соответствии с медицинским заключени-
ем. В некоторых отраслевых соглашениях может устанавливаться более 
высокий уровень гарантий (например, более продолжительный срок, 
в течение которого за работником сохраняется средний заработок по 
прежней работе).

В случаях временной нетрудоспособности работнику сохраняется место 
работы и выплачивается пособие по временной нетрудоспособности 
в соответствии с федеральным законом «Об обязательном социаль-
ном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи 
с материнством» от 29 декабря 2006 г. № 255-ФЗ. Законом определены 
категории получателей пособия, условия, продолжительность и порядок 
определения размера данного страхового пособия. Отношения по вы-
плате данного пособия, которое по трудовому праву является гарантией, 
реализуются через систему обязательного социального страхования на 
случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством. В со-
ответствии с ч. 1 ст. 5 Закона обеспечение застрахованных лиц (всех без 
исключения работников) пособием по временной нетрудоспособности 
осуществляется в следующих пяти случаях:

1) утраты трудоспособности вследствие заболевания или травмы, 
в том числе в связи с операцией по искусственному прерыванию бере-
менности или осуществлением экстракорпорального оплодотворения;

2) необходимости осуществления ухода за больным членом семьи;

1 См. об этом в гл. 7 данного учебника.
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3) карантина застрахованного лица, а также карантина ребенка 
в возрасте до семи лет, посещающего дошкольное образовательное 
учреждение, или другого члена семьи, признанного в установленном 
порядке недееспособным;

4) осуществления протезирования по медицинским показаниям 
в стационарном специализированном учреждении;

5) долечивания в установленном порядке в санаторно-курортных 
учреждениях, расположенных на территории РФ, непосредственно 
после стационарного лечения.

Пособие по общему правилу во всех случаях, за исключением ухода за 
больным ребенком, выплачивается в процентном отношении к среднеме-
сячному заработку работника и зависит от продолжительности страхового 
стажа работника, определяемого в порядке ст. 16 данного Закона: при 
страховом стаже от восьми лет и более пособие назначается в размере 
100% среднего заработка; при страховом стаже от пяти до восьми лет — 
80% среднего заработка; при страховом стаже от шести месяцев до пяти 
лет — 60% среднего заработка; при страховом стаже менее шести меся-
цев — в размере установленного законом МРОТ за полный календарный 
месяц, а в районах и местностях, в которых в установленном порядке 
применяются районные коэффициенты к заработной плате, — в размере, 
не превышающем МРОТ с учетом этих коэффициентов. 

Исключением из общего правила является случай, когда пособие 
выплачивается в связи с заболеванием или травмой, наступившими 
в течение 30 календарных дней после прекращения работы по трудовому 
договору независимо от причины увольнения. Размер пособия в этом 
случае составляет 60% среднего заработка застрахованного лица. 

Во всех случаях средний заработок, из которого исчисляется посо-
бие, рассчитывается за два календарных года, предшествующих году 
наступления временной нетрудоспособности, в каждом из которых за-
работная плата работника берется с учетом установленной предельной 
величины базы для начисления страховых взносов в ФСС России на 
каждое физическое лицо. В связи с этим фактически существует огра-
ничение размера пособия по временной нетрудоспособности за месяц.

Для назначения и выплаты пособия по временной нетрудоспособ-
ности застрахованное лицо должно представить листок нетрудоспо-
собности, форма и порядок выдачи которого установлены приказом 
Минздравсоцразвития России от 29 июня 2011 г. № 624н «Об утвержде-
нии Порядка выдачи листков нетрудоспособности» и приказом Минз-
дравсоцразвития России от 26 апреля 2011 г. № 347н «Об утверждении 
формы бланка листка нетрудоспособности».

Финансирование расходов на выплату пособия по временной не-
трудоспособности осуществляется за счет средств Фонда социального 
страхования РФ и средств работодателя, который выплачивает посо-
бие за счет собственных средств только в одном случае — наступления 
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нетрудоспособности вследствие заболевания или травмы — за первые 
три дня, пропущенные по болезни.

При повреждении здоровья или в случае смерти работника вследствие 
несчастного случая на производстве либо профессионального заболевания 
работнику (его семье) возмещаются его утраченный заработок (доход), 
а также связанные с повреждением здоровья дополнительные расходы 
на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию либо 
соответствующие расходы в связи со смертью работника. Данный вид 
гарантий и компенсаций определяются в федеральном законе «Об обяза-
тельном социальном страховании от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний» от 24 июля 1998 г. № 125-ФЗ, соглас-
но ст. 8 которого обеспечение по страхованию предоставляется в виде:

1) пособия по временной нетрудоспособности, которое выплачи-
вается за весь период лечения застрахованного до его выздоровления 
или установления стойкой утраты профессиональной трудоспособности 
в размере 100% среднего заработка, исчисленного из среднего заработка 
пострадавшего, рассчитанного за два календарных года, предшеству-
ющих году наступления страхового случая, однако без ограничения 
какой-либо предельной величиной, как в случае с выплатой пособия 
по временной нетрудоспособности;

2) единовременной страховой выплаты работнику либо лицам, имею-
щим право на получение такой выплаты в случае его смерти, круг которых 
определен в Законе № 125-ФЗ. Размер этой выплаты о пределяется в соот-
ветствии со степенью утраты профессиональной трудоспособности, кото-
рая устанавливается учреждением МСЭ исходя из суммы, установленной 
федеральным законом о бюджете Фонда социального страхования РФ 
на соответствующий финансовый год. В случае смерти застрахованного 
размер единовременной страховой выплаты составляет 1 млн руб.;

3) ежемесячной страховой выплаты работнику либо лицам, име-
ющим право на получение такой выплаты в случае его смерти, круг 
которых определен в Законе № 125-ФЗ. Размер данной выплаты опре-
деляется как доля среднемесячного заработка застрахованного, исчис-
ленная в соответствии со степенью утраты трудоспособности. В составе 
заработка учитываются все виды выплат и иных вознаграждений работ-
нику, на которые начислялись страховые взносы;

4) в виде оплаты дополнительных расходов, связанных с медицин-
ской, социальной и профессиональной реабилитацией работника при 
наличии прямых последствий страхового случая (в частности, на лече-
ние работника, приобретение лекарственных препаратов, специальный 
медицинский и бытовой уход и др.).

Страховщиком по данному виду страхования является Фонд соци-
ального страхования РФ.

На время прохождения медицинского осмотра работникам, обязанным 
в соответствии с Трудовым кодексом РФ проходить такие медосмотры, 
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предоставляются следующие гарантии — сохраняется место работы 
и средний заработок.

Обязанность для некоторых категорий работников проходить медос-
мотры (предварительные, периодические, внеочередные, психиатриче-
ские освидетельствования) за счет средств работодателя установлена 
в ст. 69, 213, 266 ТК и иными федеральными законами. В частности, 
к таким работникам относятся:

• работники, занятые на работах с вредными и (или) опасными 
условиями труда (в том числе на подземных работах);

• работники, занятые на работах с движением транспорта;
• работники организаций пищевой промышленности, обществен-

ного питания и торговли;
• работники водопроводных сооружений;
• работники медицинских организаций и детских учреждений;
• работники в возрасте до 18 лет.
Работники, осуществляющие отдельные виды деятельности, в том 

числе связанные с источниками повышенной опасности (с влиянием 
вредных веществ и неблагоприятных производственных факторов), 
а также работающие в условиях повышенной опасности, должны про-
ходить обязательное психиатрическое освидетельствование не реже 
одного раза в пять лет в порядке, установленном постановлением Пра-
вительства РФ от 23 сентября 2002 г. № 695, в течение которых за ними 
также должен сохраняться среднемесячный заработок.

Статья 186 ТК содержит гарантии и компенсации работникам-до-
норам. В соответствии с ч. 2 ст. 165 ТК донорство относится к испол-
нению общественных обязанностей. В день сдачи крови и ее компо-
нентов, в день медицинского осмотра работник-донор освобождается 
от работы, а после каждого дня сдачи крови и ее компонентов ему 
предоставляется дополнительный день отдыха. Если в день сдачи крови 
и ее компонентов работник все же вышел на работу по соглашению 
с работодателем (за исключением работ с вредными и (или) опасны-
ми условиями труда), то по желанию работника работодатель обязан 
предоставить ему другой день отдыха. Работник может присоединить 
дополнительный день отдыха, который ему полагается после каждого 
дня сдачи крови и ее компонентов, к ежегодному оплачиваемому от-
пуску или использовать его в другое время в течение года после сдачи 
крови и ее компонентов. Если работник сдал кровь и ее компоненты 
в период своего ежегодного оплачиваемого отпуска либо в выходной 
или в нерабочий праздничный день, то по его желанию ему предостав-
ляется другой день отдыха. Важной гарантией, имеющей денежную 
форму, является сохранение за работником-донором среднего зара-
ботка за дни сдачи крови и ее компонентов и предоставленные в связи 
с этим дни отдыха. Для подтверждения уважительности отсутствия 
работника-донора на работе им предоставляется справка определенной 
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формы1, свидетельствующая о факте медицинского обследования или 
о факте медицинского обследования с последующей сдачей крови или 
ее компонентов. 

Статья 187 ТК гарантирует работнику, направленному работодателем 
на профессиональное обучение или дополнительное профессиональное об-
разование с отрывом от работы, сохранение места работы (должности) 
и средней заработной платы по основному месту работы. Если работник 
направляется в другую местность, то работодатель производит оплату 
командировочных расходов в порядке и размерах, предусмотренных 
для лиц, направляемых в служебные командировки. Профессиональное 
обучение осуществляется по основным программам профессионального 
обучения — программам профессиональной подготовки по профессиям 
рабочих, должностям служащих; программам переподготовки рабочих, 
служащих; программам повышения квалификации рабочих, служащих. 
Дополнительное профессиональное образование производится по до-
полнительным профессиональным программам — программам повыше-
ния квалификации и программам профессиональной переподготовки2.

Компенсационные выплаты за использование работником личного 
имущества производятся в соответствии со ст. 188 ТК, и их размер 
определятся письменным соглашением работника и работодателя. Ис-
пользование личного имущества работника осуществляется в интересах 
работодателя и с его согласия или ведома. Работодатель выплачивает 
компенсацию за использование, износ (амортизацию) инструмента, 
личного транспорта, оборудования, других технических средств и мате-
риалов работника. Он также возмещает расходы, связанные с их исполь-
зованием (приобретение бензина, оплата услуг мобильного оператора, 
произведенный ремонт и т. д.). 

Контрольные вопросы
1. Что представляют собой гарантии и компенсации? Каковы их от-

личительные признаки? Как они могут быть классифицированы?
2. Какие гарантии и компенсации предоставляются работникам, на-

правленным в служебную командировку?
3. Какие расходы подлежат возмещению при переезде работника на 

работу в другую местность?
4. Какие гарантии и компенсации установлены работникам, при-

влекаемым к исполнению государственных и (или) общественных 
обязанностей?

1 Форма 401/у или 402/у, утвержденные приказом Минздрава СССР от 7 августа 
1985 г. № 1055 «Об утверждении форм первичной медицинской документации для уч-
реждений службы крови» // Документ опубликован не был.

2 Статья 12 Федерального закона от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании 
в Российской Федерации».
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5. Какие гарантии предусмотрены работникам, избранным в про-
фсоюзные органы и не освобожденным от исполнения трудовых 
обязанностей?

6. Существуют ли гарантии членам комиссий по трудовым спорам?
7. Какие гарантии и компенсации установлены работникам, совмеща-

ющим работу с получением образования (высшего, среднего про-
фессионального, основного общего или среднего общего), а также 
работникам, допущенным к соисканию ученой степени кандидата 
наук или доктора наук?

8. Какие гарантии установлены при переводе работника на другую 
нижеоплачиваемую работу?

9. Какие гарантии и компенсации предоставляются работнику при 
временной нетрудоспособности и несчастном случае на производстве 
и профессиональном заболевании?

10. Какие гарантии и компенсации установлены работникам в случае 
сдачи ими крови и ее компонентов?

11. Какие гарантии и компенсации установлены работникам, направ-
ляемым работодателем на профессиональное обучение или допол-
нительное профессиональное образование?

12. В каком порядке работодатель возмещает работнику расходы, свя-
занные с использованием личного имущества работника?
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Глава 13. 
ТРУДОВАЯ ДИСЦИПЛИНА 

И ДИСЦИПЛИНАРНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ

Трудовая дисциплина и методы ее обеспечения. 
Правовое регулирование внутреннего трудового распорядка. 

Поощрение работников. Дисциплинарный проступок 
и дисциплинарная ответственность.

13.1. Трудовая дисциплина и методы ее обеспечения
Природа совместного труда лиц, работающих по трудовому договору, 

предполагает создание эффективного правового режима, в условиях 
которого должны выполняться трудовые обязанности. Со дня начала 
работы по трудовому договору работник поступает в распоряжение ра-
ботодателя и несет обязанность подчиняться его воле в процессе выпол-
нения труда. Выполнение этой обязанности обеспечивается властными 
полномочиями работодателя по применению санкций за ненадлежащее 
выполнение работником своих трудовых обязанностей. 

Следовательно, трудовая дисциплина — необходимое условие 
всякого совместного труда, поддержания правопорядка в трудовых от-
ношениях. Кроме того, соблюдение трудовой дисциплины позволяет 
рационально использовать рабочее время работников, способствует 
охране их здоровья, а также воспитанию у работников потребности 
в добросовестном исполнении своих трудовых обязанностей.

Как юридическая категория в сфере трудового права трудовая дис-
циплина рассматривается в трех аспектах: как принцип трудового права, 
как самостоятельный институт трудового права и как элемент трудового 
правоотношения1.

Содержание трудовой дисциплины как принципа трудового права 
раскрыто в ст. 2 ТК. Здесь в числе основных принципов правового ре-
гулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных 
с ними отношений названа обязанность сторон трудового договора 

1 Абрамова А. А. Дисциплина труда в СССР (правовые вопросы). М., 1969. С. 9.



соблюдать условия заключенного договора, включая право работода-
теля требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей 
и бережного отношения к имуществу работодателя и право работников 
требовать от работодателя соблюдения его обязанностей по отношению 
к работникам, трудового законодательства и иных актов, содержащих 
нормы трудового права. 

Как самостоятельный институт особенной части трудового права 
трудовая дисциплина есть совокупность правил поведения, требуемого 
от лиц, входящих в состав работников данного работодателя. В этом 
проявляется объективное свойство трудовой дисциплины. Правовой 
институт трудовой дисциплины включает в себя нормы:

1) устанавливающие внутренний трудовой распорядок у работода-
теля, определяющие координацию в общем коллективном труде и су-
бординацию между работниками и работодателем путем закрепления 
трудовых обязанностей работников и работодателя, правил поведения 
в процессе труда, определенного режима труда в организации (у рабо-
тодателя);

2) нормы оценки поведения работников в процессе труда, включа-
ющие поощрения за успехи в труде, стимулирующие дисциплиниро-
ванный труд и трудовые достижения, а также правовые установления, 
связанные с привлечением к ответственности за нарушение трудовой 
дисциплины.

Как элемент трудового правоотношения дисциплина труда (ее субъ-
ективное свойство) проявляется:

• в установлении должного поведения конкретных работников 
в общем труде, в индивидуализации (персонификации) их тру-
довых обязанностей в связи с заключенным трудовым договором;

• в фактическом поведении сторон трудового правоотношения, 
охватываемом правовым воздействием, уровнем соблюдения ра-
ботниками внутреннего трудового распорядка.

Трудовая дисциплина есть форма общественной связи между людь-
ми, что обусловливает изменение ее содержания, стимулов и методов 
ее обеспечения с развитием производительных сил и производствен-
ных отношений. В настоящее время государство освобождает граждан 
от обязанности трудиться, запрещает принудительный труд. Поэтому 
в Конституции РФ обязанности работников в сфере труда, в том числе 
обязанность соблюдать трудовую дисциплину, не закреплены. Трудовые 
обязанности возлагаются на работников в силу заключенного трудового 
договора. Ответственность за их невыполнение работник несет не перед 
государством, а перед работодателем.

Трудовая дисциплина имеет двусторонний характер, поскольку 
включает в себя обязанности не только работников, но и работодате-
ля. Так, согласно ч. 1 ст. 189 ТК, дисциплина труда — это обязательное 
для всех работников подчинение правилам поведения, определенным 

424 • Глава 13. Трудовая дисциплина и дисциплинарная ответственность  



в соответствии с ТК, иными федеральными законами, коллективным 
договором, соглашениями, локальными нормативными актами, тру-
довым договором. Обязанность соблюдать трудовую дисциплину яв-
ляется одной из основных обязанностей работника (ст. 21 ТК). Эта 
базовая обязанность выражает общее требование должного поведения 
работника в труде. В ней проявляется отношение работника ко всем 
другим обязанностям, возникающим в процессе реализации трудового 
правоотношения, в том числе обязанности надлежащим образом вы-
полнять трудовую функцию в общем коллективном труде; соблюдать 
установленную меру труда, нормы труда, продолжительность и режим 
рабочего времени; обеспечивать надлежащее качество работы; бережно 
относиться к имуществу работодателя (в том числе к имуществу третьих 
лиц, находящемуся у работодателя, если последний несет ответствен-
ность за сохранность этого имущества); соблюдать нормы и правила 
охраны труда; общие правила поведения в процессе труда; своевременно 
и точно исполнять распоряжения работодателя и др. 

В то же время работодатель обязан в соответствии с трудовым зако-
нодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащи-
ми нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, 
локальными нормативными актами, трудовым договором создавать 
условия, необходимые для соблюдения работниками дисциплины тру-
да. Таким образом, соблюдение дисциплины труда зависит не только 
от работников, но и от работодателя, прежде всего от выполнения им 
установленных в ст. 22 ТК своих обязанностей по обеспечению работ-
ников оборудованием, инструментами, технической документацией 
и т. п. Кроме того, работодатель должен обеспечивать безопасность труда 
и условия труда, отвечающие требованиям охраны и гигиены труда; 
предоставлять работникам работу, обусловленную трудовым договором; 
своевременно и полно выплачивать заработную плату; обеспечивать 
бытовые нужды работников. 

Правовое регулирование трудовой дисциплины в зависимости от 
субъектов, его осуществляющих, подразделяется на централизованное 
(общегосударственное и отраслевое) и децентрализованное (локальное). 
Централизованное регулирование осуществляется в общегосударствен-
ном масштабе высшими органами государственной власти примени-
тельно ко всем работникам (общегосударственное регулирование) либо 
к работникам отдельных отраслей экономики (отраслевое регулирова-
ние). Локальное регулирование осуществляется на уровне конкретного 
работодателя и заключается в уточнении, модификации общегосудар-
ственных и отраслевых норм применительно к специфике деятельности 
данного работодателя. Локальными нормативными актами, содержащи-
ми правила поведения работников конкретного работодателя, являются 
правила внутреннего трудового распорядка, положения о персонале, 
о различных структурных подразделениях организации и т. д. 
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Укрепление трудовой дисциплины требует усиления трудовой мо-
тивации. Трудовая мотивация — это определяющий фактор включе-
ния интересов каждой личности в продуктивную работу независимо 
от формы собственности и сферы деятельности работодателя. На нее 
оказывают влияние психологическое и моральное воздействие на участ-
ников производственного процесса (метод убеждения), материальное 
и морально-правовое поощрение, предоставление различных льгот 
и преимуществ (метод поощрения), а также меры дисциплинарного воз-
действия, применяемые к нарушителям трудовой дисциплины, и меры 
имущественного характера в виде возмещения ущерба сторонами тру-
дового договора (метод принуждения).

13.2. Правовое регулирование 
внутреннего трудового распорядка 

Внутренний трудовой распорядок — это правопорядок в сфере труда, 
действующий у конкретного работодателя. Как отмечается в научной 
литературе по трудовому праву, внутренний трудовой распорядок яв-
ляется необходимым условием совместного труда. Он призван урегу-
лировать поведение всех членов коллектива, подчинить их действия 
единой цели трудового процесса1. Соблюдение внутреннего трудового 
распорядка обеспечивает определенную согласованность во взаимоот-
ношениях между работниками и работодателями, а также между сами-
ми работниками. Внутренний трудовой распорядок составляет основу 
дисциплины труда.

Чтобы требования внутреннего трудового распорядка приобрели 
общеобязательную силу, они нуждаются в правовом закреплении. 
Следовательно, трудовой распорядок включает в себя систему норм 
(нормативных актов), регулирующих порядок осуществления трудовой 
деятельности у определенного работодателя.

Важнейшей правовой формой регулирования совместного труда 
у конкретного работодателя являются правила внутреннего трудово-
го распорядка. Согласно ч. 4 ст. 189 ТК, это локальный нормативный 
акт, регламентирующий в соответствии с ТК и иными федеральными 
законами порядок приема и увольнения работников основные пра-
ва, обязанности и ответственность сторон трудового договора, режим 
работы, время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения 
и взыскания, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений 
у данного работодателя.

Следует иметь в виду, что, согласно ч. 1 ст. 8 ТК, работодатели (за 
исключением работодателей — физических лиц, не являющихся инди-

1 Абрамова О. В., Никитинский В. И. Комплексный подход к укреплению трудовой 
дисциплины. М.: Юрид. лит, 1982. С. 32. 
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видуальными предпринимателями) вправе принимать любые локальные 
нормативные акты, содержащие нормы трудового права, в пределах 
своей компетенции. Вместе с тем все локальные нормативные акты 
работодателей должны соответствовать трудовому законодательству 
и иным нормативным правовым актам, содержащим нормы трудового 
права, коллективному договору, социально-партнерским соглашени-
ям. Вышесказанное в полной мере относится к правилам внутреннего 
трудового распорядка.

Перечень вопросов, регулируемых правилами внутреннего трудового 
распорядка, открыт, и, следовательно, в каждом конкретном случае 
содержание данного акта определяется на локальном уровне исходя 
из специфики деятельности соответствующего работодателя. Вместе 
с тем, исходя из того, что ТК предписывает в ряде случаев те или иные 
вопросы трудовых отношений и иных непосредственно связанных 
с ними отношений решать на локальном уровне, в том числе и в пра-
вилах внутреннего трудового распорядка, можно выделить следующие 
основные разделы, из которых обычно состоит данный локальный 
нормативный акт:

• общие положения;
• порядок приема и увольнения работников;
• основные права и обязанности сторон трудового договора;
• рабочее время;
• время отдыха;
• меры поощрения за успехи в труде;
• ответственность за нарушение трудовой дисциплины; 
• иные вопросы регулирования трудовых отношений у данного 

работодателя.
В Общих положениях обычно закрепляются цель принятия данных 

правил, их задачи и сфера действия.
Раздел «Порядок приема и увольнения работников» уточняет соот-

ветствующие нормы ТК для данного работодателя. Так, например, при 
поступлении на работу, требующую специальных знаний или специ-
альной подготовки, работник обязан представить документы об образо-
вании, квалификации или наличии специальных знаний (поступающий 
на должность врача — диплом об окончании высшего медицинского 
учебного заведения; поступающий на работу водителем — удостоверение 
на право вождения автотранспорта). 

В разд. «Основные права и обязанности сторон трудового договора» 
соответствующие права и обязанности формулируются с учетом поло-
жений ст. 21 и 22 ТК применительно к конкретным условиям данного 
работодателя. Так, например, работники организаций пищевой про-
мышленности, общественного питания и торговли, водопроводных 
сооружений, лечебно-профилактических и детских учреждениях обя-
заны проходить медицинские осмотры (ст. 213 ТК). Эта обязанность 
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работников должна закрепляться в правилах внутреннего трудового 
распорядка соответствующих работодателей.

Важнейший круг вопросов, решаемых в правилах внутреннего тру-
дового распорядка (либо в коллективном договоре), — это вопросы, 
связанные с установлением режима рабочего времени и распорядка 
рабочего дня (ст. 100 ТК). К ним относятся:

• продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя вы-
ходными днями, шестидневная с одним выходным днем, рабо-
чая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему 
графику и др.);

• продолжительность ежедневной работы (смены), время начала 
и окончания работы; 

• время перерывов в работе; 
• число смен в сутки, чередование рабочих и нерабочих дней.
Если работники определенных должностей привлекаются к работе 

на условиях ненормированного рабочего дня, то перечень таких долж-
ностей должен быть установлен на локальном уровне. В правилах вну-
треннего трудового распорядка следует также определять конкретное 
время предоставления перерыва в работе для отдыха и питания и его 
продолжительность. Поскольку на работах, где по условиям производ-
ства обеденный перерыв установить нельзя, работникам должна быть 
обеспечена возможность приема пищи в течение рабочего времени, 
то перечень таких работ, порядок и место приема пищи должны быть 
определены в правилах внутреннего трудового распорядка (ст. 108 ТК). 
Здесь же устанавливаются виды работ, на которых работодатель обя-
зан предоставить работникам специальные перерывы, обусловленные 
технологией и организацией производства и труда, а также продолжи-
тельность и порядок предоставления таких перерывов (ст. 109 ТК). Все 
перечисленные вопросы регламентируются в разд. «Рабочее время». 

В разд. «Время отдыха» решается достаточно большой круг вопро-
сов, которые закон предписывает урегулировать на локальном уровне. 
В частности, в правилах внутреннего трудового распорядка или в кол-
лективном договоре определяется второй выходной день при пятиднев-
ной рабочей неделе. В организациях, приостановка работы в которых 
в выходные дни невозможна по производственно-техническим и орга-
низационным условиям, выходные дни предоставляются в различные 
дни недели поочередно каждой группе работников согласно правилам 
внутреннего трудового распорядка (ст. 111 ТК). Кроме того, в правилах 
внутреннего трудового распорядка могут быть определены порядок 
и условия предоставления дополнительных отпусков, в том числе ра-
ботникам с ненормированным рабочим днем (ст. 119 ТК).

В правилах внутреннего трудового распорядка: 
• устанавливаются дополнительные виды поощрений работников 

за труд (ст. 191 ТК); 
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• конкретизируется процедура применения мер дисциплинарной 
ответственности в соответствии с общим порядком их примене-
ния, установленным законом; 

• определяются дни выплаты работникам заработной платы (ст. 136 
ТК); 

• решаются другие вопросы, обусловленные спецификой деятель-
ности соответствующего работодателя. 

Таким образом, правила внутреннего трудового распорядка являют-
ся важнейшим нормативным актом, призванным отразить специфику 
деятельности работодателя и урегулировать внутренний трудовой рас-
порядок на локальном уровне.

Поскольку данный нормативный акт является локальным, то он 
должен приниматься в соответствии с законами и иными нормативными 
правовыми актами, коллективным договором, соглашениями. Следова-
тельно, правила внутреннего трудового распорядка не могут ухудшать 
положение работников по сравнению с трудовым законодательством, 
иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы тру-
дового права, коллективным договором, соглашениями. В частности, 
в правилах внутреннего трудового распорядка не может быть предус-
мотрена более продолжительная, чем в ТК, рабочая неделя либо более 
широкий, чем в ТК, перечень дисциплинарных взысканий и т. д. Нормы 
правил внутреннего трудового распорядка, ухудшающие положение 
работников по сравнению с установленным трудовым законодатель-
ством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы 
трудового права, коллективным договором, соглашениями, не подлежат 
применению. В таких случаях применяются трудовое законодательство 
и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового 
права, коллективный договор, соглашения (ч. 4 ст. 8 ТК).

Правила внутреннего трудового распорядка утверждаются работода-
телем с учетом мнения представительного органа работников и являют-
ся, как правило, приложением к коллективному договору (ст. 190 ТК). 
При недостижении согласия по проекту правил внутреннего трудового 
распорядка предусмотрена процедура разрешения возникших разно-
гласий между работодателем и представительным органом работников 
(ст. 372 ТК). В случае принятия работодателем правил внутреннего 
трудового распорядка без учета мнения представительного органа ра-
ботников (либо с нарушением процедуры учета этого мнения) принятые 
правила внутреннего трудового распорядка не подлежат применению 
(ч. 4 ст. 8 ТК). 

Работодатель обязан знакомить работников при приеме их на рабо-
ту с действующими в организации правилами внутреннего трудового 
распорядка (ч. 3 ст. 68 ТК). Причем такое ознакомление должно быть 
произведено работодателем еще до подписания трудового договора 
с работником. Эта норма призвана обеспечить надлежащее информи-
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рование принимаемого на работу лица со всеми касающимися его усло-
виями труда у данного работодателя. Кроме того, правила внутреннего 
трудового распорядка должны быть доступны для ознакомления с ними 
работников в любое время. 

В некоторых отраслях экономики, где нарушения трудовой дис-
циплины могут привести к тяжелейшим последствиям, для отдельных 
категорий работников действуют уставы и положения о дисциплине 
(морской, речной, железнодорожный транспорт, атомная энергетика, 
связь и др.). Указанные уставы и положения предъявляют повышенные 
требования к работникам, на которых они распространяются. 

Большинство уставов и положений о дисциплине распространяется 
не на всех работников соответствующей отрасли, а лишь на тех, кто вы-
полняет здесь основные работы. На работников, не подпадающих под 
действие уставов (положений), полностью распространяются правила 
внутреннего трудового распорядка соответствующих работодателей. 
Кроме того, на работников, к которым применяются уставы (положе-
ния), также распространяется действие правил внутреннего трудового 
распорядка, за исключением положений, регулируемых данными уста-
вами (положениями). Следовательно, уставы и положения о дисциплине 
работников, действующие в некоторых отраслях народного хозяйства, не 
заменяют правил внутреннего трудового распорядка соответствующих 
организаций, они лишь в определенной степени исключают из сферы 
действия указанных правил тех работников, на которых распростра-
няется устав (положение). А значит, разработка правил внутреннего 
трудового распорядка в организациях, где действуют уставы (положения) 
о дисциплине, не исключается.

Уставы и положения о дисциплине отличаются от правил внутрен-
него трудового распорядка:

• по особенностям правотворческой процедуры (согласно ч. 5 ст. 189 
ТК, все уставы и положения о дисциплине устанавливаются фе-
деральными законами);

• по структуре (уставы имеют три раздела: общие положения, где 
перечисляются основные обязанности работников и руководите-
лей; поощрения; дисциплинарные взыскания);

• по содержанию (определяется круг лиц, на которых они распро-
страняются, объем дисциплинарной власти различных должност-
ных лиц и др.).

Так, в Положении о дисциплине работников железнодорожного 
транспорта Российской Федерации, утвержденном постановлением 
Правительства РФ от 25 августа 1992 г. (в ред. от 7 июля 2003 г.), уста-
новлено, что в целях обеспечения безопасности движения поездов, 
маневровой работы, сохранности перевозимых грузов, багажа и иного 
вверенного имущества, а также во избежание ситуаций, угрожающих 
жизни и здоровью пассажиров, от работников предприятий, учрежде-

430 • Глава 13. Трудовая дисциплина и дисциплинарная ответственность  



ний, организаций требуются высокая организация в работе и безупреч-
ное выполнение трудовых обязанностей. Нарушение дисциплины на 
железнодорожном транспорте создает угрозу жизни и здоровью людей, 
безопасности движения поездов и маневровой работы, сохранности 
перевозимых грузов, багажа и иного вверенного имущества, а также 
приводит к невыполнению договорных обязательств. В связи с этим 
Положение о дисциплине работников железнодорожного транспорта 
РФ, основываясь на трудовом законодательстве РФ, определяет осо-
бые условия соблюдения дисциплины работниками железнодорожного 
транспорта и меры дисциплинарного воздействия в случае нарушения 
таких условий. Положение распространяется на всех работников ор-
ганизаций железнодорожного транспорта независимо от их органи-
зационно-правовой формы и формы собственности, за исключением 
работников, прямо перечисленных в Положении. В частности, оно не 
распространяется на работников жилищно-коммунального хозяйства 
и бытового обслуживания, системы рабочего снабжения, обществен-
ного питания на железнодорожном транспорте, медико-санитарных, 
учебных учреждений и др.

Другой пример нормативного правового акта, устанавливающего 
специальную дисциплинарную ответственность работников, — Фе-
деральный закон от 8 августа 2011 г. «Устав о дисциплине работников 
организаций, эксплуатирующих особо радиационно опасные и ядерно 
опасные производства и объекты в области использования атомной 
энергии». Данный закон регулирует отношения, связанные с соблюде-
нием повышенных требований дисциплины труда отдельными катего-
риями работников этих организаций, в целях обеспечения безопасно-
сти таких производств и объектов. Перечень должностей (профессий) 
работников эксплуатирующих организаций, в том числе работников, 
непосредственно обеспечивающих безопасность особо радиационно 
опасных и ядерно опасных производств и объектов в области использо-
вания атомной энергии, утвержден приказом госкорпорации «Росатом» 
от 18 декабря 2013 г. 

Как уже было сказано, положения и уставы о дисциплине являются 
не локальными нормативными актами, а нормативными правовыми 
актами. Поэтому работодатель не вправе вносить в них какие-либо из-
менения. Необходимо также учитывать, что эти нормативные правовые 
акты имеют особый порядок принятия. В первоначальной редакции ТК 
было установлено, что уставы и положения о дисциплине утверждаются 
Правительством РФ в соответствии с федеральными законами. Впослед-
ствии изменениями, внесенными в ч. 5 ст. 189 ТК, было установлено, 
что уставы и положения о дисциплине устанавливаются федеральными 
законами. Изменение порядка принятия уставов и положений о дис-
циплине обусловлено тем, что данные акты предъявляют более высокие 
требования к дисциплине для определенных категорий работников, 
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закрепляют разнообразные дисциплинарные санкции к нарушителям 
трудовой дисциплины, не предусмотренные ТК, а также особую про-
цедуру их применения. А в соответствии с ч. 3 ст. 55 Конституции права 
и свободы человека и гражданина могут быть ограничены только феде-
ральным законом и только в той мере, в какой это необходимо в целях 
защиты основ конституционного строя, нравственности, здоровья, 
прав и законных интересов других лиц, обеспечения обороны страны 
и безопасности государства1.

13.3. Поощрение работников
Поощрение работников — это публичное признание заслуг, награж-

дение, оказание общественного почета как отдельному работнику, так 
и всему трудовому коллективу в связи с достигнутыми успехами в труде.

Как отмечается в юридической литературе, под поощрением нередко 
понимается любая форма отличия, одобрения успехов лица в различных 
областях деятельности. В таком широком смысле поощрением можно 
считать награждение орденом, освещение положительного опыта работы 
на страницах периодической печати, аплодисменты любимому артисту 
за прекрасное исполнение и другие знаки отличия. Однако в законо-
дательстве под поощрением понимаются только такие формы отличия 
граждан за достигнутые успехи в той или иной области деятельности, 
в которых выражено официальное признание их заслуг2.

Публичное признание трудовых заслуг лучших работников повы-
шает их удовлетворенность трудом и тем самым выступает мощным 
стимулом для дальнейшего эффективного труда. Кроме того, поощрение 
лучших работников оказывает воздействие и на других членов трудо-
вого коллектива, стимулируя последних улучшать результаты своего 
труда3. Поэтому поощрения за труд выступают важнейшим средством 
обеспечения трудовой дисциплины.

Основанием для применения мер поощрения является добросовест-
ное исполнение работниками своих трудовых обязанностей. Добросо-
вестным является исполнение трудовых обязанностей в соответствии 
с требованиями, предъявляемыми к выполнению работы, с соблюдением 
правил и норм, установленных должностными инструкциями, квалифи-
кационными характеристиками работ, инструкциями и требованиями 
по охране труда и другими документами, регламентирующими трудовую 
функцию работника, с соблюдением действующих у работодателя пра-

1 Соответствующая правовая позиция была высказана Верховным Судом РФ при 
рассмотрении им заявлений по жалобам о признании недействительными некоторых 
пунктов Положения о дисциплине работников железнодорожного транспорта Россий-
ской Федерации. 

2 Молодцов М. В. Поощрения за успехи в труде. М.: Юрид. лит, 1977. С. 4.
3 Абрамова О. В., Никитинский В. И. Указ. соч. С. 55.
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вил внутреннего трудового распорядка. О добросовестном исполнении 
работником своих обязанностей может свидетельствовать наличие у него 
как конкретного трудового достижения (например, улучшение качества 
производимой продукции, внедрение новых передовых методов в работу, 
повышение производительности труда), так и продолжительного стажа 
безупречной работы.

В уставах и положениях о дисциплине основания для примене-
ния мер поощрения уточняются применительно к особенностям 
условий труда в конкретных отраслях. Так, согласно Положению 
о дисциплине работников железнодорожного транспорта РФ, работ-
ники железнодорожного транспорта поощряются за добросовестное 
выполнение трудовых обязанностей, улучшение качества работы, 
повышение производительности труда, новаторство, инициативу, 
обеспечение сохранности перевозимых грузов и багажа, бережное 
отношение к иному вверенному имуществу, продолжительную и без-
упречную работу и т. д. 

Меры поощрения подразделяются:
• по способу воздействия на работников (моральные и ма те риа-

ль ные)1;
• по оформлению и закреплению в правовых актах (правовые и не-

правовые);
• по сфере действия (общие, применяемые к любым работникам, 

и специальные);
• по применяющим их органам.
В ст. 191 ТК названы следующие меры поощрения:
• объявление благодарности;
• выдача премии;
• награждение ценным подарком, почетной грамотой;
• представление к званию лучшего по профессии.
Приведенный перечень является примерным. Он может дополняться 

коллективным договором или правилами внутреннего трудового рас-
порядка работодателя, а также уставами и положениями о дисциплине 
(ч. 2 ст. 191 ТК). 

Так, согласно Положению о дисциплине работников железнодорож-
ного транспорта РФ, для работников железнодорожного транспорта 
применяются следующие виды поощрений:

• объявление благодарности; 
• выдача премии; 
• награждение ценным подарком; 
• награждение почетной грамотой; 

1 Как отмечается в научной литературе, материальные меры поощрения также 
имеют моральную сторону — публичное признание заслуг работника. См.: Толкуно-
ва В. Н. Трудовое право: Курс лекций. М., 2002. С. 203.
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• присвоение звания лучшего работника по профессии или других 
званий за успехи в работе с вручением памятного знака и выплатой 
денежного вознаграждения; 

• поощрения, предусмотренные коллективным договором; 
• награждение нагрудным знаком «Почетному железнодорожнику». 
Во многом аналогичные виды поощрений предусмотрены Уставом 

о дисциплине работников морского транспорта, утвержденным по-
становлением Правительства РФ от 23 мая 2000 г.

На локальном уровне в коллективных договорах и правилах вну-
треннего трудового распорядка многих работодателей закрепляются 
и другие виды поощрений: 

• увеличение размеров премий за основные результаты хозяйствен-
ной деятельности и вознаграждения за общие итоги деятельности 
работодателя за год, направление на учебу с выплатой стипендии 
за счет работодателя; 

• выдача денежного пособия к отпуску и др. 
Кроме того, работникам, успешно и добросовестно выполняющим 

свои трудовые обязанности, могут предоставляться преимущества 
и льготы в области социально-культурного и жилищно-бытового об-
служивания (путевки в санатории и дома отдыха, улучшение жилищных 
условий и т. д.).

Право применения мер поощрения принадлежит работодателю. 
Возможно одновременное применение нескольких мер поощрений. 
Как правило, на практике таковым выступает сочетание различных мер 
морального и материального характера (например, объявление благо-
дарности и выдача премии). 

Процедура применения мер поощрения в ТК не установлена, 
а значит, определяется работодателем. Вместе с тем, как отмечается 
в юридической литературе, для повышения эффективности приме-
няемых поощрений особое значение имеет учет индивидуальных 
особенностей, интересов, фактических запросов тех работников, тру-
довые успехи которых предполагается отметить. Кроме того, многие 
поощренные напрямую связывают высокое стимулирующее значение 
поощрений с их гласностью и торжественной процедурой вручения1. 
Поэтому при применении поощрений следует уделять внимание сораз-
мерности поощрений с достижениями работника, их действенности 
и обеспечению гласности надлежащей оценки труда данного работ-
ника для других членов трудового коллектива. Поощрения должны 
оформляться приказом работодателя и доводиться до сведения всех 
работников данного работодателя. В уставах и положениях о дисци-
плине процедура применения поощрений регламентирована более 
подробно.

1 Абрамова О. В., Никитинский В. И. Указ. соч. С. 61.
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Следует также иметь в виду, что в ТК отсутствует, в отличие от преж-
него КЗоТ, норма, запрещающая поощрять работника, имеющего дис-
циплинарное взыскание, в течение срока действия этого взыскания. 
Следовательно, решение вопроса о возможности поощрения таких 
работников теперь зависит от усмотрения работодателя. 

За особые трудовые заслуги перед обществом и государством работ-
ники могут быть представлены к государственным наградам (к награж-
дению орденами, медалями, знаками отличия, присвоению почетных 
званий и др.). Речь идет о ситуациях, когда трудовые успехи работников 
по своему общественному значению выходят за рамки работодателей, 
у которых они работают.

Государственные награды РФ — высшая форма поощрения граж-
дан за выдающиеся заслуги в экономике, науке, культуре, искусстве, 
строительстве, воспитании, просвещении, охране здоровья, жизни, 
прав граждан и иные заслуги перед государством. Государственными 
наградами Российской Федерации являются звание Героя Российской 
Федерации, ордена («За заслуги перед Отечеством», «Дружбы», «По-
чета» и др.), медали («За заслуги перед Отечеством»); знаки отличия 
Российской Федерации («За безупречную службу»). 

Высокое профессиональное мастерство и многолетний добро-
совестный труд поощряются установлением почетных званий. По-
ложение о почетных званиях Российской Федерации утверждено 
Указом Президента РФ от 30 декабря 1995 г. (в ред. от 7 сентября 
2010 г.). В нем установлено более 50 почетных званий («Народный 
артист Российской Федерации», «Заслуженный изобретатель Россий-
ской Федерации», «Заслуженный художник Российской Федерации», 
«Заслуженный деятель науки» и др.). Почетные звания присваива-
ются в целях поощрения за высокое профессиональное мастерство 
и многолетний добросовестный труд. Для получения большинства 
из них требуется продолжительный стаж работы в соответствующей 
области — не менее 10 (15) лет.

Установление государственных наград и почетных званий отнесено 
к исключительному ведению Российской Федерации (п. «с» ст. 71 Кон-
ституции РФ). В соответствии с п. «б» ст. 89 Конституции РФ право 
награждать государственными наградами и присваивать звания Россий-
ской Федерации предоставлено Президенту РФ. Порядок возбуждения 
ходатайств о награждении государственными наградами и представления 
работников к награждению определяется Положением о государствен-
ных наградах Российской Федерации, утвержденным Указом Президента 
РФ от 7 сентября 2010 г.

За достижения в области литературы, искусства, науки, техники, 
образования присуждаются государственные премии, премии Прези-
дента РФ, Правительства РФ. Также формами поощрения за особые 
заслуги являются награждение почетной грамотой Правительства РФ 
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и объявление благодарности Правительства РФ. Положение о Почетной 
грамоте Правительства РФ и благодарности Правительства РФ утверж-
дено постановлением Правительства РФ от 31 января 2009 г. (действует 
в ред. от 7 декабря 2011 г).

Согласно ст. 66 ТК, сведения о награждениях за успехи в работе 
заносятся в трудовую книжку работника. Правила ведения и хранения 
трудовых книжек, изготовления бланков трудовой книжки и обеспече-
ния ими работодателей, утвержденные постановлением Правительства 
РФ от 16 апреля 2003 г. (с изменениями от 25 марта 2013 г.), обязывают 
работодателей вносить в трудовые книжки сведения не только о госу-
дарственных награждениях, но и обо всех поощрениях работников. 

Записи о премиях, предусмотренных системой оплаты труда или 
выплачиваемых на регулярной основе, в трудовые книжки не вносятся 
(п. 25 Правил).

13.4. Дисциплинарный проступок и дисциплинарная 
ответственность

13.4.1. Понятие дисциплинарной ответственности
Правомерное поведение в сфере общественной организации тру-

да, трудовая активность работников обеспечиваются не только путем 
поощрения работников, добросовестно выполняющих свои трудовые 
обязанности, но и путем привлечения к юридической ответственности 
нарушителей трудовой дисциплины. Важнейшим средством борьбы 
с неправомерным поведением работников в сфере труда являются меры 
правового воздействия в виде привлечения нарушителей к дисципли-
нарной и (или) материальной ответственности.

Дисциплинарная ответственность является одним из видов юриди-
ческой ответственности по трудовому праву. Ее принято рассматривать 
в двух аспектах. 

Как правовое установление дисциплинарная ответственность вклю-
чается в состав такого правового института, как дисциплина труда, 
и означает определенную реакцию государства на правонарушение 
в сфере трудовых отношений, потенциальную возможность примене-
ния к нарушителю мер дисциплинарного взыскания, указанных в за-
конодательстве. 

Другой аспект представляет собой последствие неисполнения или 
ненадлежащего исполнения трудовых обязанностей конкретным работ-
ником и заключается в применении санкций к нарушителю трудо-
вой дисциплины и их реализации. В этом аспекте дисциплинарная 
ответственность, называемая ретроспективной, — это обязанность 
нарушителя ответить за совершенный дисциплинарный проступок 
и претерпеть неприятные последствия в виде ограничений личного, 
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организационного или имущественного порядка. Со стороны работо-
дателя реакция на дисциплинарный проступок заключается в истребо-
вании отчета от нарушителя и применении к нему санкций правовых 
норм трудового права.

Согласно ч. 6 ст. 20 ТК, права и обязанности работодателя в тру-
довых отношениях осуществляются физическим лицом, являющимся 
работодателем; органами управления юридического лица (организации) 
или уполномоченными ими лицами в порядке, установленном ТК, 
другими федеральными законами и иными нормативными правовы-
ми актами РФ, законами и иными нормативными правовыми актами 
субъектов РФ, нормативными правовыми актами органов местного 
самоуправления, учредительными документами юридического лица 
(организации) и локальными нормативными актами. 

Дисциплинарная ответственность возлагается на работника не-
посредственно физическим лицом, являющимся работодателем, либо 
органом управления юридического лица (в основном руководителем 
организации, обладающим распорядительно-дисциплинарной вла-
стью по отношению к работникам, состоящим в трудовом право-
отношении с данной организацией). Иные лица обладают таким 
правом, если это прямо предусмотрено вышеперечисленными акта-
ми либо если они специально уполномочены на это в соответствии 
с ч. 6 ст. 20 ТК. 

13.4.2. Основания наступления дисциплинарной ответственности
Дисциплинарная ответственность работников наступает за нару-

шение трудовой дисциплины, т. е. за неисполнение или ненадлежащее 
исполнение по вине работника возложенных на него трудовых обязан-
ностей. Такое правонарушение, не влекущее уголовной ответственности, 
именуется дисциплинарным проступком (ч. 1 ст. 192 ТК).

Дисциплинарный проступок, как и любое другое правонарушение, 
обладает совокупностью признаков: субъект, субъективная сторона, 
объект, объективная сторона. Иными словами, основанием привле-
чения к дисциплинарной ответственности по нормам трудового права 
является наличие в деянии нарушителя признаков состава дисципли-
нарного проступка1.

Субъектом дисциплинарного проступка является лицо, состоящее 
в трудовом правоотношении с конкретным работодателем и, следова-
тельно, обладающее трудовой праводееспособностью. Праводееспособ-

1 А. А. Абрамова отмечает, что понятие состава присуще не только уголовному 
праву. Им пользуются при необходимости более детального анализа отдельных явле-
ний, предметов, человеческих действий. Поэтому можно говорить о составе дисци-
плинарного проступка в трудовом праве, административного проступка — в админи-
стративном праве и т. д. (Абрамова А. А. Указ. соч. С. 49–50.)
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ность свидетельствует не только о достижении лицом определенного 
возраста, но и о наличии у него способности отдавать отчет в своих 
поступках. Поэтому способность нести личную ответственность за со-
вершенный проступок (деликтоспособность) является составной частью 
правосубъектности работников наряду с трудовой праводееспособно-
стью и наступает одновременно с последней.

В ряде случаев субъектом дисциплинарного проступка является спе-
циальный субъект (например, в отдельных отраслях экономики, где 
дисциплинарная ответственность наступает по уставам и положениям 
о дисциплине).

Объектом дисциплинарного проступка являются общественные 
отношения, складывающиеся в процессе совместного труда, регу-
лируемые нормами трудового права, правопорядок у конкретного 
работодателя.

 Объективную сторону дисциплинарного проступка образуют те 
элементы, которые характеризуют его как определенный акт внешне-
го поведения лица. Дисциплинарные проступки, как и другие право-
нарушения, — это всегда поведение людей, а не мысли и убеждения. 
Обязательными элементами объективной стороны дисциплинарного 
проступка являются: 

 – противоправное деяние (действие или бездействие);
 – причинение вреда работодателю;
 – наличие причинной связи между противоправным деянием и на-

ступившим вредом.
• Противоправность поведения проявляется в нарушении трудовых 

обязанностей, возлагаемых на работника трудовым договором, 
коллективным договором, правилами внутреннего трудового рас-
порядка, должностными инструкциями и пр., и не ограничивается 
выполнением только трудовой функции. Примером противо-
правного поведения работников могут быть прогулы, опоздания, 
появление на работе в нетрезвом состоянии, невыполнение норм 
труда, участие в незаконной забастовке.

• Поскольку предметом трудового договора являются лишь тру-
довые обязанности работника, а не его обязанности вообще (т. е. 
безотносительно к предмету трудового правоотношения), то не 
составляют дисциплинарного проступка действия, которые хотя 
и примыкают к трудовому правоотношению, но не вытекают из 
его содержания, например отказ посещать курсы повышения ква-
лификации. Это не касается тех случаев, когда обучение является 
необходимым условием выполнения трудовой функции работ-
ника, например безопасного осуществления работ, связанных 
с энергией высокого напряжения, с подземными устройствами 
и т. п. В этих случаях обучение — условие допуска к таким видам 
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работ и нормального их осуществления и является обязанностью 
работника в трудовом правоотношении1.

В качестве нарушения трудовой дисциплины следует рассматри-
вать и отказ или уклонение от медицинского освидетельствования без 
уважительных причин тех категорий работников, для которых такое 
освидетельствование является необходимым условием допуска к работе. 
Отказ работника без уважительных причин от выполнения трудовых 
обязанностей в связи с изменением в установленном порядке условий 
труда (например, норм выработки, норм обслуживания) является дис-
циплинарным проступком. 

Отказ работника заключить договор о полной материальной ответ-
ственности может рассматриваться как неисполнение трудовых обязан-
ностей в том случае, если выполнение обязанностей по обслуживанию 
материальных ценностей составляет для работника его основную тру-
довую функцию, что оговорено при приеме на работу, и в соответствии 
с действующим законодательством с ним должен быть заключен договор 
о полной материальной ответственности. 

Следует иметь в виду, что неисполнение работником требований 
работодателя является нарушением трудовой дисциплины только в тех 
случаях, когда такие требования были законны. Так, например, нельзя 
привлечь к дисциплинарной ответственности работника, отказавшегося 
выполнять требование работодателя о выходе на работу до окончания 
отпуска, либо работницу, имеющую ребенка в возрасте до трех лет, 
отказавшуюся от поездки в командировку. Не может рассматриваться 
как нарушение трудовой дисциплины и приостановка работы в порядке 
ст. 142 ТК в случае невыплаты работнику заработной платы. 

Противоправное поведение работника, не связанное с выполнением 
трудовых обязанностей, не является нарушением трудовой дисциплины 
(например, невыполнение общественного поручения).

Обязательным элементом объективной стороны дисциплинарного 
проступка является причинение неисполнением или ненадлежащим 
исполнением работником своих трудовых обязанностей вреда органи-
зации (работодателю). При этом вредные последствия, наступающие 
в результате совершения различных дисциплинарных проступков, 
неоднородны по содержанию. Так, для некоторых дисциплинарных 
проступков характерен реальный имущественный ущерб (например, 
при поломке шофером автомобиля работодателя). Это так называемые 
дисциплинарные проступки с материальным составом. При соверше-
нии других дисциплинарных проступков вред хотя и менее ощутим, но 
тоже присутствует (например, при опоздании работника на работу). 
Такие проступки именуются проступками с формальным составом. 

1 Барабаш А. Т. К вопросу о понятии дисциплинарного проступка рабочих и слу-
жащих // Правоведение. 1965. № 3. С. 66.
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Субъективная сторона дисциплинарного проступка выражается в ви-
новности нарушителя. Наличие вины является обязательным условием 
для привлечения к дисциплинарной ответственности. По общему прави-
лу в трудовом праве дисциплинарные проступки не дифференцируются 
в зависимости от формы вины (умысел, неосторожность). 

• Неисполнение работником трудовых обязанностей по независя-
щим от него причинам (например, в связи с недостаточной квали-
фикацией, состоянием здоровья, препятствующим выполнению 
работы), не является дисциплинарным проступком. В данном 
случае отсутствует вина работника.

Для дисциплинарного проступка также характерно то, что он, как 
правило, не является общественно опасным деянием и этим отличается 
от преступления, влекущего уголовную ответственность, а также то, 
что он обычно влечет применение мер дисциплинарного или обще-
ственного воздействия1.

Правонарушения, связанные с ненадлежащим исполнением трудо-
вых обязанностей, могут быть одновременно дисциплинарными и адми-
нистративными проступками. Вместе с тем дисциплинарный проступок 
отличается от административного правонарушения (проступка):

 – по субъекту (субъектом дисциплинарного проступка является 
работник данного работодателя, а субъектом административ-
ного — любой гражданин, достигший определенного возраста);

 – по объекту (объектом дисциплинарного проступка являются 
общественные отношения, складывающиеся в процессе труда, 
внутренний трудовой распорядок конкретного работодателя, 
а административного — общественный порядок (общественная 
безопасность)); 

 – по применяемым санкциям (мерами взыскания при совершении 
дисциплинарного проступка являются дисциплинарные санкции, 
содержащиеся в трудовом законодательстве, а не специфические 
административные санкции, обращенные на личность нарушите-
ля, — лишение специального права, предоставленного данному 
гражданину (право управления транспортным средством, адми-
нистративный арест, штраф, дисквалификация и др.));

 – по органам, наделенным правом применять санкции (правом на-
ложения дисциплинарных взысканий обладает работодатель, 
а санкций при совершении административного проступка — ор-
ганы или лица, с которыми нарушитель не связан трудовыми 
отношениями, например органы внутренних дел, органы госу-
дарственного надзора).

1 В науке трудового права сложилась точка зрения, согласно которой дисципли-
нарные проступки признаются, как правило, общественно вредными, а не обществен-
но опасными деяниями. См.: Абрамова А. А. Указ. соч. С. 66.

440 • Глава 13. Трудовая дисциплина и дисциплинарная ответственность  



13.4.3. Принципы дисциплинарной ответственности 
Дисциплинарная ответственность характеризуется рядом основных 

черт (принципов), которые отражают суть правовых норм, регулиру-
ющих соответствующие отношения. Вопрос о количестве принципов 
дисциплинарной ответственности и конкретном содержании того или 
иного принципа в юридической литературе по трудовому праву является 
достаточно дискуссионным1.

На наш взгляд, к таковым принципам следует относить:
• принцип законности дисциплинарной ответственности;
• принцип обоснованности и справедливости дисциплинарной 

ответственности;
• принцип целесообразности дисциплинарной ответственности;
• принцип быстроты наступления дисциплинарной ответствен-

ности. 
С определенной долей условности также можно выделить принцип 

неотвратимости дисциплинарной ответственности, о чем будет сказано 
ниже.

Законность дисциплинарной ответственности выражается в том, 
что эта ответственность наступает только за дисциплинарные про-
ступки, т. е. за виновные противоправные деяния. Дисциплинарную 
ответственность могут применять лишь органы и лица, наделенные 
соответствующими полномочиями. Ответственность может быть при-
менена только в установленных трудовым законодательством преде-
лах. Так, законодательством установлены исчерпывающий перечень 
дисциплинарных взысканий; сроки, в течение которых эти взыскания 
могут быть наложены, а также порядок привлечения к дисциплинарной 
ответственности. Частью 4 ст. 192 ТК установлено, что не допускается 
применение дисциплинарных взысканий, не предусмотренных феде-
ральными законами, уставами и положениями о дисциплине. Кроме 
того, за каждый проступок может быть применено только одно дис-
циплинарное взыскание (ч. 5 ст. 193 ТК). Однако если неисполнение 
или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на 
него трудовых обязанностей продолжалось, несмотря на наложение 
дисциплинарного взыскания, допустимо применение к нему нового 
дисциплинарного взыскания, в том числе и увольнения.

Обоснованность и справедливость требуют того, чтобы в каждом случае 
при выборе меры дисциплинарного взыскания учитывались степень 
вины и тяжесть совершенного проступка, а также наступившие в ре-
зультате его совершения последствия. В первоначальной редакции ТК, 

1 Абрамова А. А. Указ. соч. С. 137; Трудовое право России: учебник / под ред. 
С. П. Маврина, Е. Б. Хохлова. М.: Юристъ, 2002. С. 448; Полетаев Ю. Н. Трудовой рас-
порядок в организации и ответственность за его нарушение по новому Трудовому ко-
дексу РФ // Трудовое право. 2002. № 4. С.14–15.
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в отличие от прежнего КЗоТ, не было нормы о том, что при наложении 
дисциплинарного взыскания должны учитываться тяжесть совершенно-
го проступка, обстоятельства, при которых он совершен, предшествую-
щая работа и поведение работника. Это породило точку зрения о том, 
что какие-либо обстоятельства и условия совершения дисциплинарного 
проступка работодателем могут и не учитываться, поскольку законом 
это не предусмотрено1. Вместе с тем поскольку дисциплинарная ответ-
ственность является одним из видов юридической ответственности, то 
привлечение к ней должно осуществляться в соответствии с общими 
принципами юридической ответственности, вытекающими из конститу-
ционных норм и общепризнанных принципов и норм международного 
права. Из этого исходит и судебная практика: если при рассмотрении 
дела о восстановлении на работе лица, трудовой договор с которым 
расторгнут за нарушение трудовой дисциплины, суд придет к выводу, 
что проступок действительно имел место, но увольнение произведено 
без учета его тяжести и обстоятельств, при которых он совершен, а так-
же предшествующего поведения работника, его отношения к труду, 
он может быть восстановлен на работе (п. 53 постановления Пленума 
Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 «О применении судами 
Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» 
(в ред. от 28 сентября 2010 г.)). 

В настоящее время законодателем данный пробел восполнен: в ст. 192 
ТК Федеральным законом от 30 июня 2006 г. № 90-ФЗ включена норма 
о том, что при наложении дисциплинарного взыскания должны учиты-
ваться тяжесть совершенного проступка и обстоятельства, при которых 
он был совершен (ч. 6 ст. 192 ТК).

Целесообразность предполагает учет в каждом случае свойств лич-
ности нарушителя, предшествующей работы и поведения работника, его 
отношения к труду (т. е. строгую индивидуализацию при выборе меры 
дисциплинарного взыскания). Кроме того, закон допускает возмож-
ность досрочного снятия дисциплинарного взыскания. Так, согласно 
ст. 194 ТК, дисциплинарное взыскание сохраняет свою силу в течение 
календарного года со дня его применения (за исключением увольне-
ния). При отсутствии новых дисциплинарных взысканий наложенное 
на работника взыскание по истечении года автоматически снимается. 
Вместе с тем работодатель вправе до истечения указанного срока снять 
взыскание с работника по собственной инициативе, просьбе само-
го работника, ходатайству его непосредственного руководителя либо 
представительного органа работников. В каждом конкретном случае 
вопрос о возможности досрочного снятия дисциплинарного взыска-
ния с работника должен решаться с позиций целесообразности этого 

1 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации / отв. ред. Е. Н. Си-
доренко. М., 2003. С. 372.
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действия. Снятое взыскание не учитывается в дальнейшем, поскольку 
работник считается не имеющим дисциплинарного взыскания. Более 
того, закон допускает возможность полного освобождения нарушите-
ля трудовой дисциплины от дисциплинарного взыскания, поскольку 
применение дисциплинарного взыскания является правом, а не обя-
занностью работодателя. 

Принцип быстроты наступления дисциплинарной ответственно-
сти выражается в установлении сроков наложения дисциплинарных 
взысканий. Запоздалая реакция работодателя на совершенный про-
ступок снижает эффективность дисциплинарного взыскания. Поэтому 
ч. 3 ст. 193 ТК установлено, что дисциплинарное взыскание применяется 
не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка. В указанный 
месячный срок не включается время болезни работника, пребывания 
его в отпуске, а также время, необходимое на учет мнения представи-
тельного органа работников. Дисциплинарное взыскание не может быть 
применено позднее шести месяцев со дня совершения проступка, а по 
результатам ревизии, проверки финансово-хозяйственной деятельности 
или аудиторской проверки — позднее двух лет со дня его совершения. 
В данные сроки не включается время производства по уголовному делу.

В научной литературе по трудовому праву также выделяется принцип 
неотвратимости дисциплинарной ответственности, который до при-
нятия ТК трактовался как привлечение к ней за совершение любого 
дисциплинарного проступка или использование администрацией права 
альтернативы, т. е. права выбора в применении мер дисциплинарного 
или общественного воздействия к нарушителю трудовой дисциплины1. 
После принятия ТК в юридической литературе было высказано мнение 
о том, что в настоящее время принцип неотвратимости дисциплинарной 
ответственности проявляется в том, что ни один проступок не должен 
остаться вне поля зрения работодателя. При этом указывается на не-
обходимость возбуждения дисциплинарного дела по каждому случаю 
нарушения трудовой дисциплины, что само по себе имеет превентивное 
значение независимо от того, завершается ли дисциплинарное произ-
водство стадией реализации дисциплинарной ответственности или же 
с учетом личности нарушителя и обстоятельств совершения дисципли-
нарного проступка прекращается до нее2.

Вместе с тем в современных условиях сфера проявления принципа 
неотвратимости дисциплинарной ответственности существенно сужена. 
В отличие от КЗоТ (ст. 138), ТК не содержит норму, предусматриваю-
щую право руководителя организации передать вопрос о нарушении 
трудовой дисциплины на рассмотрение трудового коллектива с после-
дующим применением к нарушителю мер общественного воздействия. 

1 Абрамова А. А. Указ. соч. С. 137.
2 Полетаев Ю. Н. Указ. соч. С. 15.
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Более того, закреплено, что право применения дисциплинарных взы-
сканий целиком принадлежит работодателю. Следовательно, именно 
работодатель решает, возбуждать ли в каждом конкретном случае дис-
циплинарное производство либо это нецелесообразно. Кроме того, 
даже если дисциплинарное производство и будет возбуждено, то не 
обязательно завершится применением к нарушителю дисциплинарного 
взыскания. Работодатель может ограничиться и устной беседой с нару-
шителем. Поэтому нельзя говорить о неотвратимости дисциплинарной 
ответственности как обязанности нарушителя ответить за совершенный 
дисциплинарный проступок и претерпеть определенные неприятные 
последствия во всех случаях.

Однако следует иметь в виду, что в некоторых случаях право работода-
теля по собственному усмотрению решить вопрос о том, привлекать или 
нет нарушителя к дисциплинарной ответственности, ограниченно. В этих 
случаях, следовательно, дисциплинарная ответственность действительно 
имеет неотвратимый характер, поскольку трудовое законодательство 
обязывает работодателя наложить в определенных ситуациях дисци-
плинарное взыскание на то или иное лицо. Так, согласно ст. 195 ТК, по 
требованию представительного органа работников работодатель обязан 
применить дисциплинарное взыскание вплоть до увольнения к руково-
дителю организации, руководителю структурного подразделения орга-
низации и их заместителям, если подтвердились факты нарушения ими 
трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового 
права, условия коллективного договора, соглашения. Кроме того, в числе 
основных прав государственных инспекторов труда — право предъявлять 
работодателям и их представителям обязательные для исполнения пред-
писания об устранении нарушений трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, 
о восстановлении нарушенных прав работников, привлечении вино-
вных в указанных нарушениях к дисциплинарной ответственности или 
об отстранении их от должности в установленном порядке (ст. 357 ТК).

13.4.4. Виды дисциплинарной ответственности 
и меры дисциплинарного взыскания 

Трудовое законодательство различает два вида дисциплинарной 
ответственности: общую и специальную.

Общая дисциплинарная ответственность, именуемая иногда дис-
циплинарной ответственностью по правилам внутреннего трудового 
распорядка, регулируется ТК. Она распространяется на всех работни-
ков, кроме тех, для которых установлена специальная дисциплинарная 
ответственность.

В ст. 192 ТК перечислены меры дисциплинарного взыскания, при-
меняемые к работникам, недобросовестно выполняющим свои трудовые 
обязанности. Перечень мер дисциплинарного взыскания включает в себя 
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замечание, выговор и увольнение по соответствующим основаниям. 
Данный перечень является исчерпывающим и не подлежит расширению. 
Следовательно, в отличие от мер поощрения дополнительные меры 
дисциплинарного взыскания (такие, например, как штраф, перевод 
на нижеоплачиваемую работу) локальными нормативными актами, 
включая правила внутреннего трудового распорядка, не могут быть 
установлены.

Меры взыскания вовсе не обязательно должны применяться к на-
рушителю, неоднократно нарушающему трудовую дисциплину, в той 
последовательности, в какой они перечислены в ст. 192 ТК. Как уже 
отмечалось, при выборе меры взыскания работодатель должен в каждом 
конкретном случае учитывать тяжесть совершенного проступка, его 
последствия, личность нарушителя и т. д.

Другие виды дисциплинарных взысканий, согласно ч. 2 ст. 192 ТК, 
могут быть установлены лишь федеральными законами, уставами и по-
ложениями о дисциплине и касаться только определенных категорий 
работников. В этой связи отметим, что, согласно ст. 6 Трудового кодек-
са РФ, не только виды дисциплинарных взысканий, но и порядок их 
применения устанавливаются исключительно федеральными органами 
государственной власти, а значит, нормотворчество субъектов Россий-
ской Федерации по данным вопросам исключено.

Наиболее строгой и крайней мерой воздействия на нарушителей 
трудовой дисциплины является увольнение по соответствующим ос-
нованиям. 

К дисциплинарным взысканиям, в частности, относится увольнение 
работника по основаниям, предусмотренным:

• п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК (неоднократное неисполнение работником без 
уважительных причин трудовых обязанностей, если он имеет дис-
циплинарное взыскание); 

• п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК (однократное грубое нарушение работником 
трудовых обязанностей); 

• п. 9 ч. 1 ст. 81 ТК (принятие необоснованного решения руково-
дителем организации (филиала, представительства), его замести-
телями и главным бухгалтером, повлекшего за собой нарушение 
сохранности имущества, неправомерное его использование или 
иной ущерб имуществу организации);

• п. 10 ч. 1 ст. 81 ТК (однократное грубое нарушение руководителем 
организации (филиала, представительства), его заместителями 
своих трудовых обязанностей);

• п. 1 ст. 336 ТК (повторное в течение одного года грубое нарушение 
устава образовательного учреждения); 

• ст. 348.11 ТК (дополнительные основания прекращения трудо-
вого договора со спортсменом, а именно спортивная дисква-
лификация на срок шесть и более месяцев, а также нарушение 
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спортсменом, в том числе однократное, общероссийских антидо-
пинговых правил и (или) антидопинговых правил, утвержденных 
международными антидопинговыми организациями, признанное 
нарушением по решению соответствующей антидопинговой 
организации).

К дисциплинарным взысканиям также может относиться увольнение 
работника по основаниям, предусмотренным:

• п. 7 ч. 1 ст. 81 ТК (совершение виновных действий работником, 
непосредственно обслуживающим денежные или товарные цен-
ности, если эти действия дают основание для утраты доверия 
к нему со стороны работодателя); 

• п. 7.1 ч. 1 ст. 81 ТК (непринятие работником мер по предотвра-
щению или урегулированию конфликта интересов, стороной ко-
торого он является, если указанные действия дают основание для 
утраты доверия к работнику со стороны работодателя);

• п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК (совершение работником, выполняющим вос-
питательные функции, аморального проступка, несовместимого 
с продолжением данной работы).

Увольнение по любому из вышеуказанных оснований (п. 7,
п. 7.1, п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК) рассматривается как привлечение работника 
к дисциплинарной ответственности при условии, что соответствующие 
виновные действия, дающие основания для утраты доверия, либо амо-
ральный проступок совершены работником по месту работы и в связи 
с исполнением им трудовых обязанностей. Однако указанные в данных 
пунктах виновные деяния могут быть совершены работником и не по ме-
сту работы, а также не в связи с исполнением им трудовых обязанностей. 
В таких случаях соответствующее деяние совершается работником вне 
связи с его трудовыми обязанностями и потому не может рассматриваться 
как дисциплинарный проступок. Соответственно, и увольнение в таком 
случае не является мерой дисциплинарной ответственности, работода-
тель не несет обязанности осуществлять это увольнение в соответствии 
с установленной процедурой привлечения работника к дисциплинарной 
ответственности и в установленные ст. 193 ТК для реализации данной 
процедуры сроки. Вместе с тем, согласно ч. 5 ст. 81 ТК, увольнение 
работника по рассматриваемым основаниям в случаях, когда соответ-
ствующие деяния совершены им вне места работы или по месту работы, 
но не в связи с исполнением им трудовых обязанностей, не допускается 
позднее одного года со дня обнаружения проступка работодателем.

Как уже было сказано, реализация общей дисциплинарной ответ-
ственности осуществляется в соответствии с порядком, регламентиро-
ванным ТК, который предусматривает целый ряд правовых гарантий 
для работников в целях недопущения необоснованного привлечения их 
к ответственности. Процедура наложения дисциплинарного взыскания 
включает следующие стадии.
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1. Выявление дисциплинарного проступка и подготовка дела. На 
этой стадии работодатель до применения дисциплинарного взыскания 
должен затребовать от работника объяснение в письменной форме. 
Затребовав указанное объяснение, работодатель сможет установить 
в действиях работника вину, правильно оценить ее степень, выявить 
причины и обстоятельства нарушения трудовой дисциплины, а сле-
довательно, и определить справедливую меру наказания. При этом 
непредоставление работником объяснения не является препятствием 
для применения дисциплинарного взыскания. Если по истечении двух 
рабочих дней с момента затребования объяснения от работника оно им 
не предоставлено, составляется соответствующий акт. 

Работодатель может применить к работнику дисциплинарное взы-
скание и в том случае, если до совершения дисциплинарного проступка 
работник подал заявление о расторжении трудового договора по своей 
инициативе, поскольку трудовые отношения в данном случае прекра-
щаются лишь по истечении срока предупреждения об увольнении. 

2. Рассмотрение дела и наложение взыскания. На этой стадии в от-
ношении нарушителя избирается мера взыскания, о чем издается со-
ответствующий приказ или распоряжение. 

Как уже отмечалось, за каждое нарушение трудовой дисциплины 
может быть наложено только одно дисциплинарное взыскание. Нель-
зя, например, за один и тот же проступок объявить работнику выговор 
и уволить с работы. Вместе с тем допускается одновременное привле-
чение работника к дисциплинарной и материальной ответственности 
за ущерб, причиненный работодателю.

3. Исполнение дисциплинарного взыскания. Приказ (распоряжение) 
работодателя о применении дисциплинарного взыскания объявляется 
работнику под расписку в течение трех рабочих дней со дня его издания, 
не считая времени отсутствия работника на работе. В случае отказа 
работника ознакомиться с указанным приказом (распоряжением) под 
роспись составляется соответствующий акт. С уволенными за нарушение 
трудовой дисциплины производится окончательный расчет. 

4. Обжалование взыскания в установленном законом порядке. В со-
ответствии с ч. 7 ст. 193 ТК дисциплинарное взыскание может быть 
обжаловано работником в государственную инспекцию труда и (или) 
в органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров (КТС, суд).

5. Прекращение дисциплинарного дела в связи с окончанием срока 
действия взыскания, досрочным его снятием за добросовестную работу, 
отменой незаконно наложенного взыскания соответствующими орга-
нами или прекращением трудового правоотношения.

Дисциплинарные взыскания в трудовую книжку не заносятся. Ис-
ключение составляет увольнение за нарушение трудовой дисциплины, 
так как причина увольнения записывается в трудовую книжку в точном 
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соответствии с формулировкой ТК и со ссылкой на соответствующую 
статью, пункт закона.

Специальная дисциплинарная ответственность регулируется иными 
федеральными законами, а также уставами и положениями о дисци-
плине. Она отличается от общей дисциплинарной ответственности:

• кругом лиц, на которых она распространяется;
• более широким понятием дисциплинарного (служебного) про-

ступка;
• мерами взыскания;
• определением объема дисциплинарной власти различных долж-

ностных лиц и порядком применения дисциплинарных взы-
сканий.

Специальную дисциплинарную ответственность несут работники ор-
ганов прокуратуры, сотрудники таможенных органов, государственные 
служащие, работники тех отраслей экономики, в которых действуют 
специальные уставы и положения о дисциплине (работники различных 
видов транспорта, организаций с особо опасным производством в об-
ласти использования атомной энергии и др.).

Специальная дисциплинарная ответственность в ряде случаев уста-
навливается не только за нарушение трудовых обязанностей, но и за на-
рушения, приравненные к дисциплинарному проступку. Например, на 
железнодорожном транспорте дисциплинарным проступком признается 
также виновное нарушение установленных правил поведения в служеб-
ных помещениях, поездах, на территории предприятий, учреждений 
и организаций железнодорожного транспорта, если оно совершено и не 
при исполнении трудовых обязанностей (Положение о дисциплине ра-
ботников железнодорожного транспорта). Дисциплинарная ответствен-
ность прокурорских работников наступает не только за неисполнение 
либо ненадлежащее исполнение своих служебных обязанностей, но и за 
совершение проступков, порочащих честь прокурорского работника 
(Федеральный закон от 17 января 1992 г. № 2202-1 «О прокуратуре 
Российской Федерации»).

Увольнение с занимаемой должности в соответствии с Положением 
о дисциплине работников железнодорожного транспорта может на-
лагаться, кроме случаев, предусмотренных законодательством о труде, 
также за совершение работником грубого нарушения, создавшего угрозу 
безопасности движения поездов, маневровой работы, жизни и здоро-
вью людей или приведшего к нарушению сохранности грузов, багажа 
и вверенного имущества, неисполнению служебных обязанностей по 
обслуживанию пассажиров. 

Перечень дисциплинарных взысканий, налагаемых на отдельные 
категории работников (служащих), шире перечня, предусмотренного 
ст. 192 ТК. Так, Устав о дисциплине работников рыбопромыслово-
го флота РФ, утвержденный постановлением Правительства РФ от 
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21 сентября 2000 г.1, устанавливает следующие виды дисциплинарных 
взысканий: замечание, выговор, строгий выговор, предупреждение 
о неполном служебном соответствии, изъятие дипломов у капитанов 
и лиц командного состава рыбопромыслового флота РФ на срок до 
трех лет с переводом с согласия работника на другую работу на тот же 
срок с учетом профессии (специальности) в соответствии с законода-
тельством РФ, увольнение.

Порядок наложения дисциплинарных взысканий имеет свои особен-
ности, учитывающие специфику работы в отдельных отраслях экономики. 
Так, если дисциплинарное взыскание по общему правилу не может нала-
гаться позднее шести месяцев со дня совершения проступка, то, в частно-
сти, по Уставу о дисциплине работников морского транспорта для членов 
экипажей судов дальнего плавания этот срок увеличен до одного года.

Обжалование дисциплинарных взысканий по уставам и положениям 
о дисциплине осуществляется в общем порядке в соответствии с дей-
ствующим законодательством.

Контрольные вопросы
1. Что понимается под дисциплиной труда и каковы методы ее обе-

спечения?
2. Что такое внутренний трудовой распорядок и какими нормативными 

актами он регулируется?
3. Каковы содержание и порядок принятия правил внутреннего тру-

дового распорядка?
4. Что понимается под поощрением за труд и какие меры поощрения 

предусмотрены трудовым законодательством?
5. Что вы понимаете под дисциплинарной ответственностью по тру-

довому праву и каковы ее основные черты?
6. Что является основанием наступления дисциплинарной ответствен-

ности?
7. Каковы виды дисциплинарной ответственности и их отличительные 

признаки?
8. Каков порядок применения дисциплинарных взысканий?

Рекомендуемая литература

1. Абрамова А. А. Дисциплина труда в СССР (правовые вопросы). М., 
1969.

2. Абрамова О. В., Никитинский В. И. Комплексный подход к укре-
плению трудовой дисциплины. М., 1982.

3. Абрамова О. В. Совершенствование законодательства о поощре-
нии // Трудовое право. 2006. № 4.

1 СЗ РФ. 2000. № 40. Ст. 3965.

Рекомендуемая литература • 449



4. Барабаш А. Т. К вопросу о понятии дисциплинарного проступка 
рабочих и служащих // Правоведение. 1965. № 3. 

5. Молодцов М. В. Поощрения за отличные успехи в труде. М., 1977.
6. Пашерстник А. Е. Дисциплина труда в СССР. М., 1950.
7. Полетаев Ю. Н. Трудовой распорядок в организации и ответствен-

ность за его нарушение по новому Трудовому кодексу РФ // Тру-
довое право. № 3–4. 2002.

8. Полетаев Ю. Н., Гусов К. Н. Ответственность по российскому тру-
довому праву. М., 2011.

9. Скачкова Г. С. Роль права в регулировании отношений по мораль-
ному стимулированию труда // Сов. гос-во и право. 1986. № 1.

10. Скобелкин В. Н. Дисциплинарная и материальная ответственность 
рабочих и служащих. Воронеж, 1990.

11. Смирнов В. Н. Понятие правонарушения в сфере трудовых отно-
шений и его виды // Правоведение. 1968. № 2; его же: Дисципли-
на труда в СССР (социальные и правовые проблемы). Л., 1972; его 
же: внутренний трудовой распорядок на предприятии. ЛГУ, 1980.

12. Соболев С. А. Трудовое законодательство и мотивация поведения 
человека // Гос-во и право. 1995. № 1.

13. Сыроватская Л. А. Ответственность за нарушение трудового зако-
нодательства. М., 1990. С. 48–57; ее же: Ответственность по совет-
скому трудовому праву. 1994.

14. Ухова Л. Д. Поощрительные процедуры в трудовом праве (понятие 
и виды) // Трудовое право. 2006. № 6.

450 • Глава 13. Трудовая дисциплина и дисциплинарная ответственность  



Глава 14. 
ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ПОДГОТОВКА, 
ПЕРЕПОДГОТОВКА И ПОВЫШЕНИЕ 

КВАЛИФИКАЦИИ... РАБОТНИКОВ

Общие положения. Профессиональная подготовка. 
Повышение квалификации. Ученический договор.

14.1. Общие положения
Наличие хорошо организованной системы подготовки (профес-

сионального образования и обучения), переподготовки и повышения 
квалификации (дополнительного профессионального образования) 
работников, отвечающей современным требованиям научно-техниче-
ского прогресса, является необходимым условием достижения высо-
ких результатов во всех отраслях экономики, стабильности трудовых 
отношений, удовлетворения потребностей личности в самореализации 
и развитии творческих способностей, обеспечения конституционного 
права человека на образование.

Российская Федерация должна выполнять обязательства, возложен-
ные на нее Конвенцией МОТ № 142 «О профессиональной ориентации 
и профессиональной подготовке в области развития людских ресурсов» 
(1975). В соответствии с ней Россия разрабатывает и совершенствует 
системы профессионального образования и профессиональной ори-
ентации. Одной из важнейших национальных задач в данной области 
является обеспечение непрерывности профессиональной подготовки 
(обучения) на всех уровнях квалификации.

Правовые основы профессиональной подготовки, переподготовки 
и повышения квалификации работников заложены Конституцией РФ, 
ТК, Законом об образовании и др. Их положения конкретизируются 
нормативными правовыми актами органов исполнительной власти, 
прежде всего постановлениями Правительства РФ, приказами Мини-
стерства труда и социальной защиты РФ, Министерства образования 
и науки РФ.



Принята Федеральная целевая программа развития образования на 
2011–2015 гг. (постановление Правительства РФ от 7 февраля 2011 г. 
(в ред. от 27 декабря 2012 г.)), определяющая стратегические цели систе-
мы образования и меры ее реализации. На ее основе разрабатываются 
региональные программы, которые отражают национально-культурные, 
социально-экономические, экологические, демографические и другие 
особенности субъектов РФ. Финансирование Программы осущест-
вляется за счет бюджетов всех уровней. Мероприятия Федеральной 
программы касаются и вопросов совершенствования нормативно-
правовой базы.

Законы об образовании действуют во многих субъектах РФ. В со-
ответствии с ними целями профессионального образования являются 
последовательное повышение профессионального и общеобразова-
тельного уровней, подготовка специалистов высокой квалификации. 
Их достижение обеспечивается программами среднего и высшего про-
фессионального образования.

Профессиональная подготовка — это процесс обучения навыкам, 
необходимым для выполнения определенной работы, группы работ.

Переподготовка работников — это процесс получения новых и до-
полнительных знаний по основной и смежной профессии, специаль-
ности или должности.

В ТК и в Законе об образовании квалификация определена как уро-
вень знаний, умений, навыков и компетенций, характеризующий под-
готовленность работника к выполнению определенного вида профес-
сиональной деятельности. Характеристика необходимой квалификации 
содержится в профессиональном стандарте.

Правила разработки, утверждения и применения профессиональ-
ных стандартов утверждены постановлением Правительства РФ от 
22 января 2013 г. № 23 (в ред. от 23 сентября 2014 г.). В соответствии 
с этими Правилами Министерство труда и социальной защиты РФ 
с учетом мнения РТК устанавливает тождественность наименований 
должностей, профессий и специальностей, содержащихся в Едином 
тарифно-квалификационном справочнике работ и профессий рабочих, 
Едином квалификационном справочнике должностей руководителей, 
специалистов и служащих, наименованиям должностей, профессий 
и специальностей, содержащихся в профессиональных стандартах. 

Разработка проектов профессиональных стандартов осуществляется 
на основе утвержденных Минтрудом России Методических рекоменда-
ций, макетов профессиональных стандартов и уровней квалификации. 
Уровни квалификации определяют требования к умениям и знаниям 
в зависимости от полномочий и ответственности работника.

Профессиональные стандарты разрабатываются объединениями 
работодателей, работодателями, профессиональными сообщества-
ми, саморегулируемыми организациями, иными некоммерческими 
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организациями с участием образовательных организаций профес-
сионального образования и других заинтересованных организаций. 
Координация разработки профессиональных стандартов возложена 
на Минтруд.

Утвержденные Минтрудом профессиональные стандарты вносятся 
в реестр профессиональных стандартов.

Профессиональные стандарты применяются:
• работодателями при формировании кадровой политики и в управ-

лении персоналом, при организации обучения и аттестации ра-
ботников, разработке должностных инструкций, тарификации 
работ, присвоении тарифных разрядов работникам и установлении 
систем оплаты труда с учетом особенностей организации произ-
водства, труда и управления;

• образовательными организациями при разработке профессио-
нальных образовательных программ;

• при разработке федеральных государственных образовательных 
стандартов профессионального образования.

Повышение квалификации — это процесс углубления профессиональ-
ных знаний и навыков, успешное завершение которого дает возможность 
выполнять более сложные работы в пределах определенной профессии, 
специальности или должности.

Прямая заинтересованность работодателя в квалифицированных 
кадрах согласуется с правом работника на подготовку и дополнительное 
профессиональное образование, которое он может реализовать и не-
зависимо от воли работодателя. В частности, в большинстве случаев 
работник самостоятельно выбирает вид и форму профессиональной 
подготовки, учебное заведение, а работодатель обязан создать условия, 
необходимые для совмещения работы с обучением, т. е. предоставить 
ему гарантии, установленные ТК, нормативными актами, соглашениями 
и трудовым договором (дополнительные (учебные) отпуска, свободные 
от работы дни, сокращение рабочего времени и т. п.)1.

Обучение работников организации проводится на основе перспек-
тивных планов ее развития с учетом новых направлений деятельности, 
создания новых рабочих мест и т. п. Условия профессиональной подго-
товки и дополнительного профессионального образования работников 
устанавливаются коллективным договором, локальными нормативными 
актами, трудовыми договорами и ученическими договорами.

Перечень профессий и специальностей, по которым проводится 
профессиональное обучение на производстве, конкретные формы про-
фессиональной подготовки и дополнительного профессионального 
образования работников, а также виды образовательных учреждений, 

1 См. главу учебника о гарантиях и компенсациях для работников, совмещающих 
работу с обучением.
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где она осуществляется, определяются работодателем с учетом мнения 
представительного органа работников.

14.2. Профессиональная подготовка
Целью получения профессионального образования является при-

обретение гражданином определенной квалификации.
Закон об образованиипредусматривает следующие виды образования: 

общее образование, профессиональное образование, дополнительное 
профессиональное образование и профессиональное обучение, обе-
спечивающие возможность реализации права на образование в течение 
всей жизни (непрерывное образование).

В соответствии с Законом об образовании первой ступенью про-
фессионального образования является среднее профессиональное об-
разование (СПО). Ее основной целью является подготовка квалифи-
цированных рабочих и специалистов среднего звена.

Среднее профессиональное образование может осуществляться с от-
рывом или без отрыва от работы в образовательных подразделениях ор-
ганизации (работодателя), в учреждениях среднего профессионального 
образования. Важно отметить, что оно не сопровождается повышением 
образовательного уровня обучающегося.

Наличие такого образования позволяет выполнять определенные тру-
довые функции, работать с конкретным оборудованием, технологиями, 
аппаратно-программными и иными профессиональными средствами.

Программы СПО включают теоретическое и производственное 
обучение, а также производственную практику. 

Производственная практика включает в себя следующие этапы: 
практика по профилю специальности и преддипломная практика. 
Практика по профилю специальности направлена на формирование 
у обучающегося общих и профессиональных компетенций, приобре-
тение практического опыта. Преддипломная практика направлена на 
углубление первоначального практического опыта, развитие общих 
и профессиональных компетенций, проверку готовности к самостоя-
тельной трудовой деятельности, а также на подготовку к выполнению 
выпускной квалификационной работы в организациях различных ор-
ганизационно-правовых форм.

Учебная и производственная практика проводится в учебных, 
учебно-производственных мастерских, лабораториях, учебно-опыт-
ных хозяйствах, учебных полигонах, учебных базах практики и иных 
структурных подразделениях образовательной организации либо в ор-
ганизациях в специально оборудованных помещениях на основе граж-
данско-правовых договоров. Учебная практика проводится мастерами 
производственного обучения и (или) преподавателями дисциплин про-
фессионального цикла.
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В период прохождения производственной практики обучающиеся 
могут зачисляться на вакантные должности, если работа соответствует 
требованиям программы производственной практики. В этом случае на 
них распространяется трудовое законодательство, им выплачивается 
заработная плата.

По договору с организацией (работодателем) может проводиться 
ускоренная профессиональная подготовка.

Знания и профессиональные навыки рабочих при присвоении им 
квалификации должны соответствовать требованиям, установленным 
в тарифно-квалификационных справочниках. На основании справочни-
ков производится тарификация работ, присвоение квалификационных 
разрядов рабочим, составление программ подготовки и повышения 
квалификации во всех отраслях экономики, за исключением тех, где 
применяются уставы и специальные положения.

Освоение профессиональных образовательных программ может 
иметь несколько ступеней, число которых зависит от требований за-
казчика (работодателя). Каждая ступень заканчивается обязательной 
итоговой аттестацией. Лицам, успешно прошедшим курс профессио-
нальной подготовки и аттестацию, учреждение профессионального об-
разования присваивает соответствующую квалификацию по профессии 
(специальности) и выдает документ установленной формы.

Документ государственного образца об уровне образования выдается 
по результатам аттестации только теми образовательными учреждени-
ями, которые имеют свидетельство о государственной аккредитации.

Работодатель может направить работников на обучение не толь-
ко по программам среднего профессионального образования, но и по 
программам бакалавриата, специалитета и магистратуры по заочной 
и очно-заочной формам обучения. 

К освоению программ бакалавриата или специалитета допускаются 
только лица, имеющие среднее общее образование. К освоению про-
грамм магистратуры допускаются лица, имеющие высшее образование 
любого уровня.

14.3. Повышение квалификации
В случаях, предусмотренных законодательством, работодатель обязан 

направлять работников на профессиональную переподготовку и повы-
шение квалификации. Так, в соответствии со ст. 73 Федерального закона 
от 21 ноября 2011 г. № 323-ФЗ «Об основах охраны здоровья граждан 
в Российской Федерации» медицинские работники обязаны совершен-
ствовать профессиональные знания и навыки путем обучения по до-
полнительным профессиональным образовательным программам в об-
разовательных и научных организациях. Согласно ст. 25 Федерального 
закона от 20 июня 1996 г. № 81-ФЗ «О государственном регулировании 
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в области добычи и использования угля, об особенностях социальной 
защиты работников организаций угольной промышленности», работ-
ники организаций по добыче (переработке) угля (горючих сланцев), 
осуществляющие руководство горными и взрывными работами, про-
ходят повышение квалификации не реже чем один раз в пять лет и при 
необходимости профессиональную переподготовку в образовательных 
организациях, имеющих государственную аккредитацию. Указанные 
примеры можно продолжить.

В ряде случаев работник вправе требовать прохождения дополни-
тельной профессиональной подготовки за счет средств работодателя. 
Это происходит при ликвидации рабочего места вследствие нарушения 
требований охраны труда (ст. 219 ТК).

Профессиональная переподготовка, обучение вторым профессиям 
и повышение квалификации проводятся по дополнительным образо-
вательным программам (например, на курсах, в центрах, факультетах, 
институтах повышения квалификации и др.).

Под профессиональным обучением по программам переподготовки 
рабочих и служащих понимается профессиональное обучение лиц, уже 
имеющих профессию рабочего или должность служащего в целях полу-
чения новой профессии рабочего или новой должности служащего с уче-
том потребностей производства, вида профессиональной деятельности.

Под повышением квалификации рабочих и служащих понимается про-
фессиональное обучение лиц, уже имеющих профессию рабочего или 
должность служащего, в целях последовательного совершенствования 
профессиональных знаний, умений и навыков по имеющейся профессии 
рабочего или должности служащего без повышения образовательного 
уровня.

Порядок организации и осуществления образовательной деятель-
ности по дополнительным профессиональным программам утвержден 
приказом Минобрнауки РФ от 1 июля 2013 г. № 499.

Обучение по дополнительной профессиональной программе осу-
ществляется на основе договора об образовании, заключаемого со слу-
шателем и (или) с физическим или юридическим лицом, обязующимся 
оплатить обучение, либо за счет бюджетных ассигнований как феде-
рального, так и бюджетов субъектов РФ.

Реализация программы повышения квалификации направлена на со-
вершенствование и (или) получение новой компетенции, необходимой 
для профессиональной деятельности, и (или) повышение профессио-
нального уровня в рамках имеющейся квалификации.

В структуре программы повышения квалификации должно быть 
представлено описание перечня профессиональных компетенций в рам-
ках имеющейся квалификации, качественное изменение которых осу-
ществляется в результате обучения.
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Реализация программы профессиональной переподготовки на-
правлена на получение компетенции, необходимой для выполнения 
нового вида профессиональной деятельности, приобретение новой 
квалификации. 

Программа профессиональной переподготовки разрабатывается 
организацией на основании установленных квалификационных тре-
бований, профессиональных стандартов.

Формы обучения и сроки освоения дополнительной профессиональ-
ной программы определяются образовательной программой и (или) 
договором об образовании. Срок освоения дополнительной профес-
сиональной программы должен обеспечивать возможность достижения 
планируемых результатов и получение новой компетенции (квалифи-
кации), заявленных в программе. При этом минимально допустимый 
срок освоения программы повышения квалификации не может быть 
менее 16 часов, а срок освоения программы профессиональной пере-
подготовки — менее 250 часов.

Лицам, успешно освоившим соответствующую дополнительную 
профессиональную программу и прошедшим итоговую аттестацию, 
выдаются документы о квалификации: удостоверение о повышении 
квалификации и (или) диплом о профессиональной переподготовке.

Дополнительная профессиональная программа может реализовы-
ваться полностью или частично в форме стажировки.

Стажировка осуществляется в целях изучения передового опыта, 
в том числе зарубежного, а также закрепления теоретических знаний, 
полученных при освоении программ профессиональной переподго-
товки или повышения квалификации. Кроме того, она направлена 
на приобретение практических навыков и умений, необходимых для 
эффективного исполнения должностных обязанностей.

Содержание стажировки определяется с учетом предложений ор-
ганизаций, направляющих специалистов на стажировку, содержание 
дополнительных профессиональных программ.

Сроки стажировки определяются исходя из целей обучения. Стажи-
ровка может носить индивидуальный или групповой характер, пред-
усматривать следующие виды деятельности:

• самостоятельную работу с учебной литературой;
• приобретение профессиональных и организаторских навыков;
• изучение организации и технологии производства, работ;
• непосредственное участие в планировании работы организации;
• работу с технической, нормативной и другой документацией;
• выполнение функциональных обязанностей должностных лиц 

(в качестве временно исполняющего обязанности или дублера);
• участие в совещаниях, деловых встречах.
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По результатам прохождения стажировки слушателю выдается до-
кумент о квалификации в зависимости от реализуемой дополнительной 
профессиональной программы.

При реализации дополнительных профессиональных программ могут 
использоваться различные образовательные технологии, включая дис-
танционное и электронное обучение.

14.4. Ученический договор

В 90-е годы прошлого века получила распространение практика 
договорной подготовки работников. ТК называет такие договоры уче-
ническими договорами.

ТК предусматривает два вида ученических договоров:
• работодателя с работником на профессиональное обучение или 

переобучение без отрыва или с отрывом от работы. Такой договор 
является дополнительным к трудовому договору и регулируется 
трудовым законодательством;

• работодателя с лицом, ищущим работу и желающим получить 
работу в данной организации. В этом случае после успешного 
завершения обучения между работодателем и указанным лицом 
заключается трудовой договор. Как правило, в ученическом до-
говоре устанавливается обязанность лица, получившего образова-
ние, проработать по трудовому договору с данным работодателем 
в соответствии с полученной квалификацией в течение опреде-
ленного срока.

Согласно ст. 198 ТК, ученический договор может заключаться только 
работодателем — юридическим лицом (организацией). Это означает, 
что индивидуальные предприниматели таких договоров заключать не 
могут и должны принимать на работу лиц, уже имеющих необходимую 
профессию и квалификацию.

Отношения, возникающие в результате заключения ученического 
договора, непосредственно связаны с трудовыми отношениями, входят 
в предмет трудового права, регулируются трудовым законодательством 
и иными актами, содержащими нормы трудового права.

Ученический договор с работником данной организации и трудовой 
договор существуют параллельно, если обучение происходит без отрыва 
от работы. Если работник освобождается от работы на период обучения, 
то действие трудового договора приостанавливается.

Ученический договор составляется в письменной форме в двух эк-
земплярах.

Обязательными условиями ученического договора, при отсутствии 
которых он считается недействительным, являются: 

• наименование сторон; 
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• профессия, специальность, квалификация, приобретаемая уче-
ником; 

• обязанность работодателя обеспечить работнику возможность 
обучения;

• обязанность работника пройти обучение и обязанность отработать 
у работодателя в течение установленного в договоре срока;

• срок ученичества; 
• размер оплаты в период ученичества.
Другие положения включаются в ученический договор по соглаше-

нию сторон и не должны противоречить ТК, коллективному договору 
и другим локальным актам.

Условие об отработке после обучения может содержаться также в тру-
довом договоре (ст. 57 ТК) или в соглашении об обучении (ст. 249 ТК). 
Однако наличие указанного условия не означает автоматического за-
ключения срочного трудового договора. Соглашаясь на данное условие, 
работник (лицо, ищущее работу) лишь берет на себя обязательство возме-
стить расходы на обучение путем отработки. Срок отработки должен быть 
разумным, т. е. не нарушать принципа свободы труда. Обязательство об от-
работке продолжает действовать и после прекращения срока ученичества.

Срок ученического договора должен быть достаточным для овла-
дения профессией, специальностью, квалификацией. Предписания 
и рекомендации относительно продолжительности обучения закреплены 
в отраслевых нормативных правовых актах.

Срок действия ученического договора должен быть продлен в случа-
ях, когда обучающийся не может посещать занятия и выполнять учебный 
план по уважительным причинам (например, в связи с болезнью, при-
влечением к выполнению государственных или общественных обязан-
ностей и т. д.).

Ученичество организуется в различных формах: индивидуального, 
бригадного, курсового обучения и др. Конкретная форма зависит от 
профессии, специальности, квалификации, содержания учебного плана, 
возможностей ученика и др.

При индивидуальной подготовке учащийся осваивает теоретический 
курс самостоятельно, а производственное обучение проходит инди-
видуально под руководством не освобожденного от основной работы 
квалифицированного рабочего — инструктора производственного об-
учения на рабочем месте. 

При бригадной форме ученичества ученик либо группа учеников 
включаются в состав бригады, где обучение осуществляется на рабочем 
месте под руководством одного или нескольких членов бригады — ин-
структоров производственного обучения, обладающих высокой квали-
фикацией и имеющих достаточный опыт работы.

При курсовой подготовке теоретическое обучение рабочих осущест-
вляется в учебной группе. Производственное обучение рабочих прово-
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дится в два этапа. На первом этапе — в учебной группе под руководством 
мастера (инструктора) производственного обучения на специально 
созданной для этого учебно-материальной базе предприятия, учебного 
центра, учебно-курсового комбината (пункта) или технической школы. 
На втором этапе — на рабочих местах предприятия в учебной группе 
под руководством мастера (инструктора) производственного обучения 
или индивидуально под руководством не освобожденного от основной 
работы квалифицированного рабочего — инструктора производствен-
ного обучения. При отсутствии необходимой учебно-материальной 
базы допускается в порядке исключения проведение производственного 
обучения в течение всего периода на рабочих местах предприятия.

Профессиональные умения и навыки обучающиеся должны при-
обретать и совершенствовать в процессе изготовления продукции или 
выполнения работ с соблюдением соответствующих требований к их 
качеству. В этих целях каждому обучаемому с начала производствен-
ного обучения выделяется рабочее место, оснащенное необходимым 
оборудованием, инструментами и материалами.

Максимальная продолжительность времени обучения в течение не-
дели не должна превышать нормы рабочего времени для работников 
соответствующего возраста, профессии, специальности (ст. 91, 92 ТК). 
Данная гарантия распространяется на всех учеников независимо от вида 
ученического договора.

По соглашению с работодателем ученики — работники данной орга-
низации могут в период обучения полностью освобождаться от работы 
или работать в режиме неполного рабочего времени, а также проходить 
обучение в свободное от работы время.

В период обучения учеников запрещено привлекать к сверхуроч-
ным работам, направлять в служебные командировки, не связанные 
с ученичеством.

В период ученичества выплачивается стипендия, размер который не 
должен быть ниже минимального размера оплаты труда, установленного 
федеральным законом (ст. 204 ТК).

На работников-учеников в полной мере распространяется трудовое 
законодательство, а также действие коллективного договора и локальных 
нормативных актов.

Лицам, успешно прошедшим итоговые испытания (квалификаци-
онный экзамен), при приеме на работу после окончания обучения ис-
пытательный срок не устанавливается.

Если ученик без уважительных причин не выполнил своих обяза-
тельств по ученическому договору (например, не приступил к работе), 
то он должен возвратить работодателю стипендию и возместить другие 
расходы. При этом неполученные доходы (упущенная выгода) взыска-
нию не подлежат.
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Контрольные вопросы
1. Что такое профессиональная подготовка (образования) работников?
2. Что такое квалификация работника?
3. Какими нормативными правовыми актами регулируется професси-

ональная подготовка (обучение)?
4. Какими правами и обязанностями обладают работодатели и работ-

ники в области профессиональной подготовки (образования)?
5. Какие виды профессиональной подготовки (образования) предус-

мотрены законодательством?
6. Что такое дополнительное профессиональное образование?
7. Что такое стажировка?
8. Какие условия составляют содержание ученического договора?
9. Как и кем оплачивается ученичество?
10. Каковы основания расторжения ученического договора?
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Глава 15. 
ОХРАНА ТРУДА

Понятие охраны труда. Государственные нормативные требования охраны 
труда. Организация охраны труда. Обязанности работодателя и работников 

в области охраны труда. Расследование и учет несчастных случаев 
на производстве. Особые правила охраны труда женщин, 

несовершеннолетних и лиц с пониженной трудоспособностью. 

15.1. Понятие охраны труда

Формирование здорового образа жизни граждан имеет большое со-
циальное значение. Неслучайно вопросы сохранения жизни и здоровья 
наемных работников являются предметом ежегодных докладов МОТ ко 
Всемирному дню охраны труда, который отмечается 28 апреля. 

В соответствии со ст. 7 Конституции РФ триада объектов защиты 
граждан в социальном государстве выглядит следующим образом: 
труд, здоровье и социальные права. Кроме того, ст. 37 Основного 
закона провозглашает право на труд в условиях, отвечающих тре-
бованиям безопасности и гигиены. В качестве их гарантий Рос-
сия в 2010–2013 гг. ратифицировала три конвенции МОТ (№ 187, 
174 и 176), посвященные данным проблемам. В Генеральном согла-
шении на 2014–2016 гг. обеспечение жизни и здоровья работников 
названо национальным приоритетом страны в целях сохранения 
человеческого капитала.

Охрана труда — многогранное общественное явление, своеобразие 
которого проявляется в специфике понятийного аппарата, используе-
мого законодателем. Поэтому разд. Х ТК, посвященный охране труда, 
начинается с таких терминологических понятий, как «условия труда», 
«вредный и опасный производственный фактор», «рабочее место», 
«стандарты безопасности труда», «производственный риск» и др. 

Принято различать охрану труда в широком и узком смысле. В первом 
случае это система сохранения жизни и здоровья работников в процессе 
трудовой деятельности, включающая в себя правовые, социально-эко-
номические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, 



лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия 
(ч. 1 ст. 209 ТК).

В узком смысле под охраной труда понимаются правовые мероприя-
тия, связанные с созданием и применением норм и правил сохранения 
жизни и здоровья работников в процессе их трудовой деятельности. 
Функциональная направленность норм охраны труда — обеспечение 
безопасных условий труда. 

Основными принципами этого комплексного межотраслевого ин-
ститута являются: 1) приоритет жизни и здоровья работника перед 
экономическими интересами; 2) предотвращение производственного 
травматизма и профессиональных заболеваний; 3) социальная защита 
пострадавших; 4) координация деятельности исполнительных органов 
государства и представителей работодателей и работников по разработке 
и реализации правоохранительных мероприятий.

В качестве современных направлений реализации названных прин-
ципов названы переход к системе управления профессиональными 
рисками и экономическая мотивация работодателей по улучшению 
условий труда1. Социальная защита осуществляется с помощью таких 
правовых средств, как компенсации за работу во вредных и (или) опас-
ных условиях труда; возмещение материальных затрат пострадавшему 
причинителем вреда; реабилитация трудоспособности пострадавших 
на производстве; социальное страхование профессиональных рисков. 

Институт охраны труда является одним из основополагающих и ста-
рейших правовых институтов, с которого начались история развития 
трудового законодательства, а затем и формирование самостоятельной 
отрасли трудового права. Царские законы, величавшиеся «Высочайше 
утвержденными мнениями Государственного Совета» и направленные 
на охрану труда малолетних и женщин, легли в основу фабричного за-
конодательства о труде2. Российские кодексы законов о труде (1918, 
1922 и 1971) традиционно содержали главы, посвященные охране труда.

Разработчики ныне действующего ТК руководствовались новой 
концепцией охраны труда, разработанной МОТ и Европейским союзом. 
При этом регулирование основополагающих начал в данной области 
по-прежнему остается в руках государства (ч. 1 ст. 6 ТК). В ранг государ-
ственных задач возведены выработка основных направлений политики 
и нормативных требований в области охраны труда, управление охраной 
труда и проведение экспертиз условий труда (ст. 210, 211, 216, 216.1 ТК). 

1 Концепция демографической политики Российской Федерации на период до 
2025 г., утвержденная Указом Президента РФ от 9 октября 2007 г. № 1351 (п. 3).

2 См.: высочайше утвержденные мнения Государственного Совета «О малолетних, 
работающих на заводах, фабриках и мануфактурах» от 1 июня 1882 г. // Полное со-
брание законов Российской империи. Собр. 3. СПб., 1882–1913. Т. 1. № 931; «О вос-
прещении ночной работы несовершеннолетним и женщинам на фабриках, заводах и 
мануфактурах» от 3 июня 1885 г. // Там же. Т. 5. № 3015.
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Усилено внимание законодателя к отдельным направлениям охраны 
труда. Например, правила расследования и учета несчастных случаев, 
ранее регулировавшиеся ведомственными нормативными актами, теперь 
возведены на законодательный уровень (ст. 227–231 ТК). Реализация 
ряда статей разд. Х («Охрана труда») в ТК отныне невозможна без учета 
мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию со-
циально-трудовых отношений (РТК). РТК и отраслевые объединения 
профсоюзов и работодателей являются полноценными участниками 
процедур разработки проектов правовых актов, содержащих требования 
охраны труда. Первые в соответствии с постановлением Правительства 
РФ от 27 декабря 2010 г. № 1160 дают заключения по этим проектам, 
а РТК на своих заседаниях их рассматривает. Только после этого соот-
ветствующие акты издаются Минтруда России.

Доминантой в вопросах охраны труда законодатель избрал сохране-
ние жизни и здоровья работников. Определяя формы принудительного 
труда, законодатель уточнил, что работник имеет право отказаться от 
выполнения работы в связи с возникновением непосредственной угро-
зы для его жизни и здоровья вследствие нарушения требований охраны 
труда, в частности необеспечения его средствами коллективной или 
индивидуальной защиты в соответствии с установленными нормами 
(ч. 3 ст. 4 ТК).

Охрана труда является также одним из основных признаков трудового 
правоотношения, поскольку обеспечение работодателем условий труда, 
предусмотренных трудовым законодательством, включено в легальное 
определение ядра предмета отрасли трудового права (ст. 15 ТК).

Обеспечение права каждого работника на справедливые условия 
труда, в том числе на условия труда, отвечающие требованиям безопас-
ности и гигиены, определено в качестве одного из основных принципов 
регулирования социально-трудовых отношений. Причем данный отрас-
левой принцип включен в правовые нормы ряда институтов трудового 
права. Так, запрещено заключение трудового договора с несовершен-
нолетними на работы с вредными и (или) опасными условиями труда 
(ст. 265 ТК). Изменения трудового договора поставлены в зависимость 
от неухудшения состояния здоровья работника (ч. 4 ст. 72.1, 73, 74 ТК).

Особенность охраны труда проявляется и в том, что она является 
междисциплинарной категорией, т. е. интегрированной формой различ-
ных отношений, в основе которых используется несамостоятельный труд 
(служба). Неслучайно в соответствии с ч. 2 ст. 211 ТК государственные 
нормативные требования охраны труда носят обязательный характер. 
Стандарты безопасности труда, регламентирующие порядок обучения 
по охране труда, системы управления охраной труда, выведены из сферы 
действия закона «О техническом регулировании» от 27 декабря 2002 г. 
№ 184-ФЗ и отнесены Федеральным законом от 24 июля 2009 г. № 206-
ФЗ к сфере регулирования трудового права. Таким образом, государ-
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ственные стандарты, направленные на сохранение жизни, здоровья 
и работоспособности работников, обязательны для исполнения всеми 
работодателями независимо от организационно-правовой формы и при 
осуществлении любых видов деятельности.

15.2. Государственные нормативные требования 
охраны труда

В соответствии со ст. 209 и 211 ТК государственные нормативные 
требования охраны труда — это установленные трудовым законода-
тельством правила, процедуры, критерии и нормативы, направленные 
на сохранение жизни и здоровья работников в процессе трудовой де-
ятельности.

Требованиям охраны труда придан единый обязательный государ-
ственный нормативно-правовой характер. Это означает, что данные 
требования распространяются на все организации независимо от формы 
собственности, сферы хозяйственной деятельности и ведомственной 
подчиненности. 

К правовым актам, содержащим государственные нормативные тре-
бования охраны труда, относятся:

• системы стандартов безопасности труда (ССБТ); 
• строительные нормы и правила (СНиП);
• санитарно-эпидемиологические правила и нормативы (СанПиН);
• правила и типовые инструкции по охране труда;
• технические регламенты. 
Правовые документы, содержащие требования охраны труда, изда-

ются Минтруда РФ после рассмотрения их проектов на заседании РТК.
Перечень требований по охране труда применительно к их видам 

определен Положением о разработке, утверждении и изменении нор-
мативных правовых актов, содержащих государственные нормативные 
требования охраны труда, утвержденным постановлением Правительства 
РФ от 27 декабря 2010 г. № 1160. 

Для оказания помощи федеральным органам государственной власти 
и заинтересованным организациям в подготовке и оформлении данных 
правовых актов, а также инструкций по охране труда работников по-
становлением Минтруда РФ от 17 декабря 2002 г. № 80 утверждены 
Методические рекомендации по разработке государственных норма-
тивных требований охраны труда. 

 Срок действия нормативных правовых актов, содержащих государ-
ственные требования охраны труда, определен в пять лет. Они могут 
быть продлены не более чем на два срока. 

 В соответствии со ст. 215 ТК производственные объекты, машины, 
механизмы и другое производственное оборудование, технологиче-
ские процессы, средства индивидуальной и коллективной защиты 
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работников должны соответствовать государственным нормативным 
требованиям охраны труда и иметь декларацию о соответствии и (или) 
сертификат соответствия.

15.3. Организация охраны труда
Различают государственный, региональный, муниципальный и кор-

поративный (локальный) уровни управления охраной труда. 
В соответствии со ст. 216 ТК государственное управление охраной 

труда осуществляется Правительством непосредственно или по его 
поручению Минтруда и другими федеральными органами исполни-
тельной власти.

Минтруда в соответствии с Положением, утвержденным постановле-
нием Правительства РФ от 19 июня 2012 г. № 610, осуществляет функ-
ции по выработке государственной политики и нормативно-правовому 
регулированию в сфере условий и охраны труда. Имея в своем составе 
Департамент условий и охраны труда (Положение о нем утвержде-
но приказом Минтруда РФ от 25 июля 2012 г. № 31), министерство, 
в частности, готовит предложения по разработке федеральных целевых 
и ведомственных программ по улучшению условий и охраны труда, 
осуществляет контроль за исполнением данных программ, разрабаты-
вает и внедряет механизмы управления профессиональными рисками 
в системах управления охраной труда.

Эффективность регионального уровня управления охраной труда 
зависит от нормотворческой и правоприменительной активности ор-
ганов власти субъектов РФ. Положительный опыт накоплен в Москве. 
Здесь успешно используют в качестве главных составляющих орга-
низационной структуры, во-первых, функцию координации органов 
государственной власти, работодателей и общественности, а во-вторых, 
метод производственной демократии. 

Статья 17 Закона г. Москвы от 12 марта 2008 г. № 11 «Об охране 
труда в городе Москве» (с изменениями от 24 июня 2015 г.) предусма-
тривает различные формы общественного контроля за соблюдением 
прав и законных интересов работников в данной области. Так, про-
фессиональные союзы и иные уполномоченные работниками пред-
ставительные органы могут создавать собственные инспекции, а также 
избирать уполномоченных (доверенных) лиц по охране труда. 

Причем данный региональный закон, подчеркивая авторитетность 
общественных формирований, предусматривает иную концептуальную 
модель их участия в мероприятиях по обеспечению охраны труда. Ее 
суть в том, что соответствующие органы профессиональных союзов 
Москвы имеют право осуществлять выдачу работодателям представле-
ний, содержащих обязательные к выполнению требования об устранении 
выявленных нарушений прав и законных интересов работников в об-
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ласти охраны труда. Напомним, что юридическая сила полномочий 
профсоюзных надзорных инстанций в соответствии с ТК невелика, 
поскольку ст. 370 предусматривает всего лишь обязательность рассмо-
трения требований общественных инспекторов труда. 

В соответствии с постановлением Правительства Москвы от 10 но-
ября 2009 г. № 1212-ПП (с изменениями от 3 июля 2015 г.) утвержде-
ны положения о системе государственного управления охраной труда 
и о межведомственной комиссии по охране труда. Последняя является 
постоянно действующим самостоятельным органом. Ее основная зада-
ча — координация деятельности органов исполнительной власти Мо-
сквы, территориальных органов государственного надзора и контроля, 
социального страхования, объединений профсоюзов и работодателей 
по реализации основных направлений государственной политики в об-
ласти охраны труда.

Третий уровень управления охраной труда — самый молодой из рас-
сматриваемых управленческих ступеней, поскольку введен только летом 
2011 г. Примером может служить Муниципальная целевая программа 
улучшения условий и охраны труда на 2011–2016 гг., утвержденная 
постановлением главы МСУ Тоншаевского района Нижегородской 
области от 16 мая 2011 № 6. Примечательно, что в данной программе 
отсутствует финансовая составляющая охранительных мероприятий, 
которые в основном связаны с оказанием методической помощи работо-
дателям и работникам, их информационным обеспечением, обучением 
персонала правилам охраны труда. 

Четвертый уровень связан с локальным управлением охраной труда. 
Охрана труда — в основном сфера публичного, а не договорного права. 
Работодатели неохотно заключают локальные соглашения по охране 
труда и (или) коллективные договоры, содержащие полновесные раз-
делы, посвященные своим обязательствам в данной области. Возмож-
но, поэтому, не надеясь на эффективность социального партнерства, 
законодатель установил порой жесткие требования, связанные с без-
опасностью на производстве. 

Анализ законодательства позволяет говорить, что на данной сту-
пени управления прописана острая необходимость выполнения двух 
базовых предписаний: во-первых, соблюдения работодателем правовых 
норм, носящих ярко выраженный императивный характер, а во-вторых, 
участия работников в осуществлении мероприятий, связанных с обе-
спечением безопасных условий и охраны труда.

Управление охраной труда на производстве возложено на специ-
ализированную службу (ст. 217 ТК). Варианты создания службы зависят 
от количества работников. Если численность превышает 50 человек, то 
должно быть создано специализированное подразделение или в штатное 
расписание вводится должность специалиста по охране труда. Если 
у работодателя трудятся менее 50 человек, то функции данной службы 
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работодатель или выполняет сам, или поручает соответствующие обя-
занности другому работнику, или приглашает специалиста по охране 
труда, заключая с ним гражданско-правовой договор о возмездном 
оказании услуг.

Состав службы охраны труда определяется работодателем с учетом 
рекомендаций федерального органа исполнительной власти по труду. 
Минтруд РФ постановлением от 8 февраля 2000 г. № 14 утвердил со-
ответствующие Рекомендации, в соответствии с которыми структура 
службы и численность ее специалистов определяются в зависимости от 
численности работников, характера условий труда, степени опасности 
производства и других факторов. 

В соответствии с национальным стандартом безопасности труда1 уча-
стие работников является важнейшим элементом системы управления 
охраной труда в организации (п. 4.2.1). Статья 218 ТК предусматривает 
возможность создания комитетов (комиссий) по охране труда. Типовое 
положение об этом паритетном органе утверждено приказом Минздрав-
соцразвития РФ от 29 мая 2006 г. № 413. Комитет (комиссия) является 
составной частью системы локального управления охраной труда, а так-
же одной из форм участия работников в управлении организацией. Его 
работа строится на принципах социального партнерства. Поэтому при 
разработке локальных положений о комитете (комиссии) следует иметь 
в виду, что данный орган создается на паритетной основе из предста-
вителей работодателя, профсоюзов и иных представителей работников. 
Комитет может избрать из своего состава председателя, заместителей 
от каждой стороны и секретаря. Члены комитета выполняют свои обя-
занности на общественных началах, как правило, без освобождения от 
основной работы, если иное не предусмотрено в коллективном договоре. 

15.4. Обязанности работодателя и работников 
в области охраны труда

Статьи 22 и 212 ТК содержат свод основных обязанностей работо-
дателя в области охраны труда, которые являются базой для разработки 
коллективных договоров и соглашений, правил внутреннего трудового 
распорядка и иных локальных нормативных актов. 

Кроме того, эти обязанности дополняются и конкретизируются 
как ТК (ст. 213, 221, 222 и др.), так и иными законами и правовыми 
актами. Поэтому следует отметить установление чрезмерно широкого 
круга обязанностей работодателя в области охраны труда, причем не 
сгруппированных по ситуациям. К 23 абзацам ст. 212 ТК следует до-

1 ГОСТ 12.0.230-2007 «Система стандартов безопасности труда. Системы управ-
ления охраной труда. Общие требования» (введен в действие приказом Федерального 
агентства по техническому регулированию и метрологии от 10 июля 2007 г. № 169-ст).
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бавить еще 12 абзацев другой статьи, посвященной правам работника 
на безопасный труд, которые порождают соответствующие обязанности 
работодателя (ст. 219). Причем отдельные абзацы названных статей 
содержат до четырех самостоятельных правомочий.

Такое (порой требующее одномоментного исполнения) количество 
обязанностей работодателя в данной сфере явно избыточно. Поэтому 
такая правовая ситуация в области охраны труда на практике нередко 
приводит к игнорированию требований законодателя. Вместе с тем 
невыполнение работодателем своих обязанностей может служить осно-
ванием, во-первых, для отказа работника от работы, которая непосред-
ственно угрожает его жизни и здоровью (ст. 220 и 379 ТК), а во-вторых, 
для привлечения виновных лиц к ответственности. 

Поэтому, исходя из анализа ст. 212 ТК, представляется необходимым 
выделить три группы основных обязанностей работодателя.

Первую группу составят обязанности, связанные с заключением 
(изменением) трудового договора. Прежде всего выделим обязанности 
работодателя, связанные с информированием работника об условиях 
и охране труда на рабочих местах, о риске повреждения здоровья, предо-
ставляемых гарантиях и полагающихся ему компенсациях и средствах 
индивидуальной защиты. Кроме этого, для всех поступающих и пере-
водимых на другую работу работодатель обязан проводить инструктаж 
по охране труда, а также организовать обучение безопасным методам 
и приемам выполнения работ и оказания первой помощи пострадавшим 
на производстве. Для лиц, поступающих на работу с вредными и (или) 
опасными условиями труда, проведение обучения безопасным методам 
и приемам выполнения работ должно сопровождаться стажировкой 
на рабочем месте и сдачей экзаменов (ч. 2 ст. 212, ч. 2 и 3 ст. 225 ТК). 
Работодатель обязан обеспечить социальное страхование работников от 
несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, 
а в случаях, предусмотренных ст. 213 ТК, организовать проведение за 
счет собственных средств предварительные и периодические медицин-
ские осмотры и психиатрические освидетельствования. 

Во вторую группу входят обязанности работодателя, посвященные 
организации работ по обеспечению безопасных условий труда. Отметим 
обязанности по созданию локальных систем управления охраной труда; 
установлению режимов труда и отдыха; разработке и утверждению пра-
вил и инструкций по охране труда; расследованию и учету несчастных 
случаев; выполнению предписаний должностных лиц федеральных 
органов исполнительной власти и государственного надзора и рассмо-
трению представлений органов общественного контроля; проведению 
специальной оценки условий труда.

К третьей группе работодательских обязанностей следует отнести 
обязанности по обеспечению конституционного права на безопасный 
труд. Так, работодатель обязан обе спечить безопасность работников 
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при эксплуатации зданий, сооружений, оборудования, осуществлении 
технологических процессов, а также применяемых в производстве ин-
струментов, сырья и материалов; при менение прошедших обязательную 
сертификацию или декларирование соответствия средств индивиду-
альной и коллективной защиты работников; орг анизацию контроля за 
состоянием условий труда на рабочих местах, а также за правильностью 
применения работниками средств индивидуальной и коллективной за-
щиты; сан итарно-бытовое и лечебно-профилактическое обслуживание 
работников в соответствии с требованиями охраны труда, а также до-
ставку заболевших в медицинскую организацию в случае необходимости 
оказания им неотложной медицинской помощи.

Обязанности работника в области охраны труда сформулированы 
в ст. 214 ТК. Рабо  тник обязан:

• соблюдать требования охраны труда;
•  правильно применять средства индивидуальной и коллективной 

защиты;
•   проходить обучение безопасным методам и приемам выполнения 

работ и оказанию первой помощи пострадавшим на производстве, 
инструктаж по охране труда, стажировку на рабочем месте, про-
верку знаний требований охраны труда;

•   немедленно извещать своего непосредственного или вышестояще-
го руководителя о любой ситуации, угрожающей жизни и здоровью 
людей, о каждом несчастном случае, происшедшем на производ-
стве, или об ухудшении состояния своего здоровья, в том числе 
о проявлении признаков острого профессионального заболевания 
(отравления);

•   проходить предварительные (при поступлении на работу), перио-
дические (в течение трудовой деятельности), а также внеочередные 
медицинские осмотры (обследования) по направлению работо-
дателя в случаях, предусмотренных ТК и иными федеральными 
законами.

Конкретизация этих обязанностей и ознакомление с ними возлага-
ются на работодателя, который в соответствии со ст. 57 ТК при опреде-
лении содержания трудового договора в качестве обязательных условий 
должен установить работнику гарантии и компенсации за работу с вред-
ными и (или) опасными условиями труда. В качестве дополнительных 
условий в трудовом договоре могут быть предусмотрены виды и условия 
дополнительного страхования работника, права и обязанности работо-
дателя и работника применительно к специфике работы последнего. 

В соответствии с ч. 3 ст. 68 ТК работодатель обязан ознакомить ра-
ботника с должностными инструкциями, содержащими в числе других 
обязанностей требования по охране труда, а также с правилами и ин-
струкциями по охране труда, так как они имеют непосредственное от-
ношение к трудовой деятельности работника. 
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За нарушение обязанностей по охране труда работник может быть 
привлечен к дисциплинарной ответственности, включая увольнение по 
п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК. Кроме того, в ТК имеется также специальное осно-
вание увольнения — за нарушение работником требований по охране 
труда, если это нарушение повлекло тяжкие последствия (несчастный 
случай на производстве, аварию, катастрофу) либо заведомо создавало 
реальную угрозу наступления таких последствий (подп. «д» п. 6 ст. 81 
ТК), которое названо (в числе других) как однократное грубое наруше-
ние работником трудовых обязанностей. Данное нарушение устанавли-
вается комиссией (комитетом) по охране труда или уполномоченными 
(доверенными) лицами профсоюзов. 

В соответствии со ст. 76 ТК работодатель обязан отстранить от рабо-
ты или не допустить к ней работника, не прошедшего в установленном 
порядке обучение и проверку знаний и навыков в области охраны труда 
или не прошедшего обязательный предварительный или периодический 
медицинский осмотр, обязательное психиатрическое освидетельство-
вание. Отстранение от работы должно последовать и при выявлении 
в соответствии с медицинским заключением противопоказаний для 
выполнения работником работы, обусловленной трудовым договором. 
Время отстранения от работы в таких случаях не включается в стаж 
работы, дающий право на ежегодный основной оплачиваемый отпуск. 

15.5. Расследование и учет несчастных случаев на производстве
Риск присущ всякому труду. Поэтому в Правилах отнесения видов 

экономической деятельности к классу профессионального риска, ут-
вержденных постановлением Правительства РФ от 1 декабря 2005 г. 
№ 713, предусмотрено 32 класса, характеризующих степень риска работ 
в различных отраслях. К первому классу отнесена издательская деятель-
ность, а к 32-му — угольная промышленность. Страховые тарифы по 
классам профессионального риска установлены от 0,2% до 8,5% выплат 
и иных вознаграждений в пользу застрахованных лиц.

Но независимо от класса риска расследуются все несчастные случаи 
на производстве и профессиональные заболевания. 

В ходе расследования необходимо прежде всего установить такое 
юридически значимое обстоятельство, как исполнение пострадавшим 
трудовых обязанностей или выполнение им какой-либо работы по по-
ручению работодателя (его представителя), а также осуществление иных 
правомерных действий, обусловленных трудовыми отношениями с ра-
ботодателем либо совершаемых в его интересах. 

Дополнительными квалифицирующими признаками ст. 227 ТК на-
зывает:

 а) перечень лиц, несчастные случаи с которыми подлежат рассле-
дованию и учету; 
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б) перечень повреждений здоровья, полученных этими лицами; 
в) обстоятельства, при которых данные повреждения здоровья ква-

лифицируются для пострадавших как несчастные случаи на произ-
водстве.

Перечень лиц включает четыре основные категории пострадавших. 
К первой категории относятся работники, выполняющие работу по 
трудовому договору, в том числе временные и сезонные работники, 
совместители и надомники. При этом не имеет значения, оформлен 
трудовой договор надлежащим образом или нет. Вторая категория — 
это студенты и учащиеся образовательных учреждений, проходящие 
производственную практику в организациях, а также другие лица, про-
ходящие профобучение или переобучение в соответствии с ученическим 
договором. Третья категория — лица, осужденные к лишению свободы 
и привлекаемые к труду администрацией как уголовно-исправительного 
учреждения, так и иных организаций. Четвертая категория включает 
других лиц, принимающих участие с ведома работодателя в производ-
ственной деятельности организации или индивидуального предпри-
нимателя без заключения трудового договора.

Перечень повреждений здоровья, полученных пострадавшими и под-
лежащих расследованию, изложен в ч. 3 ст. 227 ТК. Это следующие 
увечья или иные телесные повреждения (травмы): тепловой удар; ожог; 
обморожение; утопление; поражение электрическим током, молнией, 
излучением; укусы и другие телесные повреждения, нанесенные живот-
ными и насекомыми; повреждения травматического характера, полу-
ченные в результате взрывов, аварий, разрушения зданий, сооружений 
и конструкций, стихийных бедствий и других чрезвычайных ситуаций; 
иные повреждения здоровья, обусловленные однократным воздействием 
на пострадавшего внешних факторов. 

И наконец, перечисленные повреждения здоровья становятся юри-
дически значимыми обстоятельствами, если повлекли за собой: 

• необходимость перевода пострадавшего на другую работу; 
• временную или стойкую утрату трудоспособности; 
• смерть пострадавшего. 
При любом несчастном случае на производстве работодатель обязан 

действовать в соответствии с алгоритмом, установленным ст. 228 ТК: не-
медленная организация первой помощи пострадавшему, предотвраще-
ние развития аварийной ситуации, сохранение (фиксация) обстановки 
и информирование родственников пострадавшего и соответствующих 
органов и организаций, организация расследования несчастного случая 
и оформление необходимых материалов. 

Для расследования несчастного случая работодатель незамедли-
тельно должен образовать комиссию в составе не менее трех человек. 
В состав комиссии включаются специалист по охране труда или лицо, 
назначенное ответственным за организацию работы по охране труда, 
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представители работодателя и работников, уполномоченный по ох-
ране труда.

Специальные расследования проводятся в отношении групповых 
несчастных случаев и со смертельным исходом. В состав комиссии 
дополнительно включаются представители федерального органа ис-
полнительной власти, уполномоченного на проведение государствен-
ного контроля (надзора) за соблюдением трудового законодательства, 
и общероссийского объединения профессиональных союзов.

Сроки расследования несчастного случая зависят от его тяжести: 
легкие повреждения здоровья расследуются в течение трех дней; тяжелые 
и со смертельным исходом — в течение 15 дней. В течение одного месяца 
расследуются те несчастные случаи, о которых не было своевременно 
сообщено работодателю или в результате которых нетрудоспособность 
у пострадавшего наступила не сразу. 

В соответствии с ч. 1 ст. 230 ТК по каждому несчастному случаю, 
повлекшему за собой необходимость перевода пострадавшего на дру-
гую работу, потерю им трудоспособности на срок не менее одного дня 
либо смерть пострадавшего, оформляется акт о несчастном случае на 
производстве в двух экземплярах. Акт оформляется по форме Н-1. П ри 
групповом несчастном случае на производстве акт о несчастном случае 
на производстве составляется на каждого пострадавшего отдельно.

Акты (форма Н-1) и журналы регистрации несчастных случаев хра-
нятся 45 лет, а материалы расследования профзаболеваний — 75 лет.

Разногласия по вопросам расследования, оформления и учета не-
счастных случаев рассматриваются государственными инспекциями 
труда, решения которых могут быть обжалованы в суде.

15.6. Особые правила охраны труда женщин, 
несовершеннолетних и лиц... с пониженной трудоспособностью
Глава 41 ТК содержит специальные нормы, обеспечивающие созда-

ние безопасных и здоровых условий труда женщин и лиц с семейными 
обязанностями. Следует различать правила, установленные для всех 
женщин, и правила, посвященные беременным женщинам и женщинам, 
имеющим детей. Первые учитывают физиологические особенности 
женского организма, а вторые имеют еще и дополнительную цель — 
охрану здоровья матери и ребенка.

К особым правилам охраны труда женщин относятся следующие.
1. Запрещается применение труда женщин на тяжелых работах 

и работах с вредными и (или) опасными условиями труда, а также на 
подземных работах, за исключением нефизических работ или работ по 
санитарному и бытовому обслуживанию. Перечень таких запрещенных 
работ включает более 450 видов и утвержден постановлением Прави-
тельства РФ от 25 февраля 2000 г. № 162. Несмотря на свое название, 
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Перечень лишь ограничивает применение женского труда. Возмож-
ность использования их труда на этих работах связана с созданием 
безопасных условий, подтвержденных результатами аттестации рабочих 
мест, и при положительном заключении Государственной эксперти-
зы условий труда, а также службы госсанэпиднадзора субъекта РФ. 
Работодатель обязан знакомить женщин с названными документами 
в письменной форме.

2. Запрещается применение труда женщин на работах, связанных 
с подъемом и перемещением вручную тяжестей, превышающих предель-
но допустимые для них нормы. Такие нормы утверждены постановлени-
ем Правительства РФ от 6 февраля 1993 г. № 105 для всех производств: 
подъем и перемещение тяжестей вручную не более двух раз в час — до 
10 кг, а при постоянном подъеме и перемещении — до 7 кг. В эти ве-
личины включается тара и упаковка. 

3. Женщинам, работающим в сельской местности, может предостав-
ляться по их письменному заявлению один дополнительный выходной 
день в месяц без сохранения заработной платы (ст. 262 ТК).

Охрана труда женщин в связи с материнством включает следующие 
меры, позволяющие сочетать труд с материнством.

1. Беременным женщинам в соответствии с медицинским заклю-
чением КЭК и по их заявлению снижаются нормы труда, либо эти 
женщины переводятся на другую работу, исключающую воздействие 
неблагоприятных производственных факторов, с сохранением среднего 
заработка по прежней работе.

Женщины, имеющие детей в возрасте до полутора лет, в случае не-
возможности выполнения прежней работы переводятся по их заявлению 
на другую работу с сохранением среднего заработка по прежней работе 
до достижения ребенком возраста полутора лет (ст. 254 ТК).

2. Женщинам по их заявлению и в соответствии с медицинским 
заключением предоставляются отпуска по беременности и родам про-
должительностью по общему правилу 70 календарных дней после родов 
с выплатой пособия по государственному социальному страхованию 
в установленном законом размере (ст. 255 ТК). 

Перед отпуском по беременности и родам или непосредственно 
после него либо по окончании отпуска по уходу за ребенком женщине 
по ее желанию предоставляется ежегодный оплачиваемый отпуск не-
зависимо от стажа работы в данной организации.

3. По заявлению женщины ей предоставляется отпуск по уходу за 
ребенком до достижения им возраста трех лет (ст. 256 ТК) с выплатой 
пособия по государственному социальному страхованию. 

Отпуска по уходу за ребенком могут быть использованы полно-
стью или по частям также отцом ребенка, бабушкой, дедом, другим 
родственником или опекуном, фактически осуществляющим уход за 
ребенком.
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По заявлению женщины или указанных лиц во время нахождения 
в отпусках по уходу за ребенком они могут работать на условиях непол-
ного рабочего времени или на дому с сохранением права на получение 
пособия по государственному социальному страхованию.

На период отпуска по уходу за ребенком за работником сохраняется 
место работы (должность) (ст. 256 ТК). 

4. Беременных женщин запрещается направлять в служебные ко-
мандировки, привлекать к сверхурочной работе, работе в ночное время, 
выходные и нерабочие праздничные дни.

Привлечение женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет, на 
такого рода работы допускается только с их письменного согласия и при 
условии, что это не запрещено им медицинскими рекомендациями. 
Данные гарантии распространяются также на матерей и отцов, вос-
питывающих без супруги (супруга) детей в возрасте до пяти лет, детей-
инвалидов или инвалидов с детства до достижения ими возраста 18 лет, 
опекунам (попечителям) ребенка, а также работникам, осуществляющим 
уход за больными членами их семей в соответствии с медицинским за-
ключением (ст. 259 ТК).

5. Запрещается отказывать в заключении трудового договора жен-
щинам по мотивам, связанным с беременностью или наличием детей; 
для беременных женщин при приеме на работу не устанавливается 
испытание (ст. 64 и 70 ТК).

Статья 261 ТК предусматривает, что расторжение трудового договора 
по инициативе работодателя с беременными женщинами не допуска-
ется, за исключением случаев ликвидации организации.

В случае истечения срочного трудового договора в период бе-
ременности женщины работодатель обязан по ее заявлению и при 
предоставлении медицинской справки о беременности продлить срок 
трудового договора до наступления у нее права на отпуск по беремен-
ности и родам.

Расторжение трудового договора с женщинами, имеющими детей 
в возрасте до трех лет, одинокими матерями, воспитывающими ребенка 
в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида до 18 лет), другими лицами, вос-
питывающими указанных детей без матери, по инициативе работодателя 
не допускается (за исключением отдельных случаев увольнений).

6. Одному из родителей (опекуну, попечителю) для ухода за детьми-
инвалидами по его письменному заявлению предоставляются четыре 
дополнительных оплачиваемых выходных дня в месяц, которые могут 
быть использованы одним из указанных лиц либо разделены ими между 
собой по их усмотрению (ст. 262 ТК). Оплата выходных дней произво-
дится в размере среднего заработка работника за счет средств Фонда 
социального страхования.

Охрана труда несовершеннолетних представляет собой систему специ-
альных трудовых льгот и гарантий для лиц, не достигших 18 лет, пред-
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усмотренную гл. 42 ТК. Данная система включает в себя следующие 
правовые нормы.

1. Запрещается применение труда лиц в возрасте до 18 лет на ра-
ботах с вредными и (или) опасными условиями труда, на подземных 
работах, а также на работах, выполнение которых может причинить 
вред их здоровью и нравственному развитию (игорный бизнес, работа 
в ночных кабаре и клубах, производство, перевозка и торговля спирт-
ными напитками, табачными изделиями, наркотическими и иными 
токсическими препаратами, материалами эротического содержания). 
Перечень таких работ утвержден постановлением Правительства РФ 
от 25 февраля 2000 г. № 163 и включает более 2 тыс. видов. В частно-
сти, запрещена любая подземная работа. До 20 лет запрещены работы 
с токсическими химикатами, относящимися к химическому оружию.

2. Запрещаются переноска и передвижение работниками в возрасте 
до 18 лет тяжестей, превышающих установленные для них предельные 
нормы нагрузок. Такие нормы утверждены постановлением Минтруда 
РФ от 7 апреля 1999 г. № 7. Они составляют — не более 3 кг для юношей 
14 и 15 лет, 4 кг — для юношей 16 и 17 лет, а для девушек — на 1 кг мень-
ше, если речь идет о подъеме и перемещении груза вручную в течение 
рабочей смены. Если работы с грузами производятся в течение не более 
одной третьей смены, то нормы увеличиваются вдвое. Подростки не 
должны использоваться на погрузочно-разгрузочных работах.

3. Трудовым законодательством установлены особенности трудоу-
стройства и увольнения несовершеннолетних. Заключение трудового 
договора с лицами, достигшими 14 лет, допускается только с согласия 
одного из родителей (опекуна, попечителя) и органа опеки и попечи-
тельства (ст. 63 ТК). Не допускается заключение трудового договора 
с несовершеннолетними на работы, связанные с непосредственным 
обслуживанием или использованием денежных или товарных ценностей 
(ст. 244 ТК). Испытание при приеме на работу несовершеннолетним 
не устанавливается (ст. 70 ТК). Обязательны предварительные меди-
цинские осмотры при приеме на работу и ежегодные до достижения 
18 лет (ст. 266 ТК). 

Расторжение трудового договора с работниками в возрасте до 
18 лет по инициативе работодателя (за исключением случая ликвида-
ции организации), помимо соблюдения общего порядка, допускается 
только с согласия соответствующей государственной инспекции 
труда и комиссии по делам несовершеннолетних и защите их прав 
(ст. 269 ТК).

4. Ежегодный основной оплачиваемый отпуск работникам в возрасте 
до 18 лет предоставляется продолжительностью 31 календарный день 
в удобное для них время. Запрещаются разделение отпуска на части, 
отзыв подростка из отпуска и замена отпуска денежной компенсацией 
(кроме случаев увольнения). 
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5. Запрещаются направление в служебные командировки, привлече-
ние к сверхурочной работе, работе в ночное время, в выходные и нерабо-
чие праздничные дни работников в возрасте до 18 лет (за исключением 
творческих работников средств массовой информации, организаций 
кинематографии, театров, театральных и концертных организаций, 
цирков и иных лиц, участвующих в создании и (или) исполнении про-
изведений, спортсменов).

6. Заработная плата несовершеннолетним работникам выплачи-
вается с учетом сокращенной продолжительности рабочего времени. 
Работодатель может за счет своих средств производить им доплаты 
до уровня оплаты труда работников соответствующих категорий при 
полной продолжительности ежедневной работы.

Нормы выработки для несовершеннолетних работников устанавли-
ваются пропорционально сокращенной продолжительности их рабочего 
времени.

Охрана труда лиц с пониженной трудоспособностью регулируется 
двумя законами: ТК и законом «О социальной защите инвалидов в Рос-
сийской Федерации» от 24 ноября 1995 г. № 181-ФЗ. При применении 
норм одного законодательного акта требуется правовая поддержка 
другого. Например, Кодекс устанавливает сокращенное рабочее время 
(35 часов в неделю) для инвалидов I и II групп (ст. 92), а норма о со-
хранении полной оплаты труда при данном виде рабочего времени 
предусмотрена законом № 181-ФЗ. Отпуск без сохранения заработной 
платы продолжительностью до 60 календарных дней в году, который 
работодатель обязан предоставить по письменному заявлению инвали-
да, регулируется ст. 128 ТК. Но предоставление инвалидам ежегодного 
оплачиваемого отпуска не менее 30 календарных дней, а также непол-
ного рабочего времени по их просьбе предусмотрено Федеральным 
законом № 181-ФЗ.

Кодекс устанавливает ограничения при привлечении инвалидов 
к сверхурочным работам, к работам в ночное время, в выходные и не-
рабочие праздничные дни. Выполнение инвалидами таких работ воз-
можно только с их согласия и при отсутствии запрета на подобные 
работы в медицинском заключении. В соответствии со ст. 224 ТК ра-
ботодатель обязан создать для инвалидов условия труда в соответствии 
с индивидуальной программой реабилитации.

Установлены также специальные гарантии трудовой занятости ин-
валидов. В их число входят: 

• квоты при приеме на работу в организации с численностью более 
100 человек, которые определяются субъектом РФ от 2% до 4% 
среднесписочного количества работников; 

• возмещение работодателям материальных затрат на оборудование 
рабочих мест для инвалидов;
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• создание профильными министерствами интернет-портала zhit-
vmeste.ru, содержащего информацию о специальных вакансиях 
для инвалидов, а также иные материалы о ходе реализации госу-
дарственной программы по защите инвалидов «Доступная среда».

Контрольные вопросы
1. Что понимается под охраной труда?
2. Определите государственные нормативные требования охраны труда.
3. Назовите уровни организации охраны труда. 
4. В чем заключаются особенности обязанностей работодателя в об-

ласти охраны труда?
5. Каковы обязанности работников в сфере охраны труда?
6. Назовите основные процедуры расследования несчастных случаев 

на производстве.
7. Раскройте основные правила охраны труда женщин, несовершен-

нолетних и лиц с пониженной трудоспособностью.
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Глава 16. 
МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 

СТОРОН ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Понятие и условия наступления материальной ответственности. 
Материальная ответственность работодателя перед работником. 

Материальная ответственность работника.

16.1. Понятие и условия материальной ответственности

Материальная ответственность в трудовом праве является одним из 
видов юридической ответственности. Материальную ответственность 
можно рассматривать так же, как средство защиты права собственности 
работодателя1.

По общим принципам права сторона договора несет ответствен-
ность за ущерб, причиненный ею другой стороне договора. Трудовое 
законодательство также предусматривает взаимные обязательства сторон 
трудового договора (работодателя и работника) возместить причинен-
ный другой стороне ущерб.

Особенностью и отличием имущественной ответственности по 
трудовому законодательству от гражданско-правовой ответственности 
является то, что ни работник, ни работодатель не обязаны возмещать 
упущенную выгоду. Возмещению подлежит только прямой реальный 
ущерб, т. е. расходы, которые необходимы для восстановления (или 
приобретения утраченного) имущества.

Правовым основанием для привлечения к ответственности стороны 
в трудовом договоре являются как общие нормы права (ст. 8 Конститу-
ции РФ), так и специальные (ст. 2, 21, 22, 184, 207 ТК). Работник (как 
сторона трудового договора) обязан бережно относиться к имуществу 
работодателя (в том числе к имуществу третьих лиц, находящемуся 
у работодателя, если работодатель несет ответственность за сохранность 
этого имущества) и других работников и незамедлительно сообщать 

1 См.: Куренной А. М. Материальная ответственность сторон трудового договора // 
Законодательство. 2003. № 5.



работодателю либо непосредственному руководителю о возникновении 
ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохран-
ности имущества работодателя. Работодатель имеет право привлекать 
работников к материальной ответственности и обязан возмещать вред, 
причиненный работникам в связи с исполнением ими трудовых обязан-
ностей, а также компенсировать моральный вред. Это общие взаимные 
обязанности сторон, которые непосредственно определены ТК. При 
этом не имеют значения ни организационно-правовая форма, в кото-
рой работодатель осуществляет свою деятельность, ни вид трудового 
договора, заключенного между работником и работодателем (срочный 
трудовой договор, работа по совместительству и др.). 

Охраняя права работника, законодатель установил границы до-
говорной ответственности, определяя, что ответственность работо-
дателя перед работником не может быть ниже, а работника перед 
работодателем — выше, чем это предусмотрено ТК и иными феде-
ральными законами. Это означает, что работодатель может освобо-
дить работника от материальной ответственности полностью или 
частично. Собственник имущества организации может ограничить 
указанное право работодателя в случаях, предусмотренных феде-
ральными законами, иными нормативными правовыми актами РФ, 
актами субъектов РФ, актами органов местного самоуправления, 
учредительными документами организации. 

Работник несет ответственность за ущерб, причиненный имуществу, 
находящемуся у работодателя, независимо от оснований его приоб-
ретения (купли-продажи, хранения, дарения, мены и др.) и правового 
режима этого имущества (собственность, аренда, поручение и др.). 
Таким образом, работник является ответственным перед работодателем 
и за ущерб, причиненный имуществу третьих лиц. Аналогичное правило 
полностью применимо и к работодателю в случае причинения ущерба 
имуществу, принадлежащему или находящемуся у работника.

К материальной ответственности работник может привлекаться 
наряду с дисциплинарной ответственностью, так как материальная 
ответственность является самостоятельным видом юридической от-
ветственности.

Каждая из сторон трудового договора может обратиться к другой 
стороне с требованием о возмещении ущерба как в период трудовых 
отношений, так и в тех случаях, когда трудовые отношения между ними 
уже прекращены (независимо от того, по какому основанию). Важен 
тот факт, что ущерб был причинен в период, когда стороны состояли 
в трудовых отношениях.

Материальная ответственность, являясь одним из видов юридиче-
ской ответственности в трудовом праве, обладает признаками: 

• свойственными всем видам юридической ответственности;
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• присущими только тем видам ответственности, которые носят 
возместительный характер (как ответственность за нарушение 
обязательств по гражданскому законодательству);

• свойственными только этому виду ответственности1.
Привлечение стороны в трудовом договоре к материальной ответ-

ственности возможно только при наличии условий, установленных 
трудовым законодательством. В соответствии со ст. 233 ТК РФ такими 
условиями являются:

1) наличие ущерба; 
2) вина в поведении стороны трудового договора;
3) противоправность в поведении (действии или бездействии) сто-

роны трудового договора;
4) наличие причинной связи между ущербом и противоправным 

поведением стороны.
Привлечение стороны трудового договора к материальной ответ-

ственности возможно только при наличии всех этих условий одно-
временно, если иное не предусмотрено ТК или иными федеральными 
законами.

Каждая сторона трудового договора (работник или работодатель), об-
ращаясь к другой стороне с требованиями о возмещении ущерба, обязана 
доказать размер причиненного ей ущерба. Такими доказательствами по 
общему правилу могут быть любые документы: счета-фактуры, справки, 
экспертные заключения и пр.

Необходимо отметить, что ст. 233 ТК предусматривает общие по-
ложения об условиях материальной ответственности сторон трудового 
договора, которые в дальнейшем несколько трансформируются (до-
полняются) в зависимости от основания ответственности.

Действующее законодательство дифференцирует основания мате-
риальной ответственности сторон трудового договора. 

Работодатель несет ответственность за:
• незаконное лишение работника возможности трудиться;
• ущерб, причиненный имуществу работника;
• задержку выплаты заработной платы;
• моральный вред, причиненный работнику.
Ответственность работодателя перед работником не исчерпывается 

основаниями, которые указаны в ТК. Она предусмотрена и в других 
нормах ТК и федеральных законах. Так, ст. 184 ТК предусматривает 
право работника либо членов его семьи на компенсацию при повреж-
дении здоровья или в случае смерти работника вследствие несчастного 
случая на производстве или профессионального заболевания. 

1 См.: Российское трудовое право / отв. ред. А. Д. Зайкин. М., 1997. С. 294. (Автор 
главы — А. А. Абрамова.)
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Работник несет ответственность перед работодателем прежде всего за 
ущерб, причиненный имуществу, принадлежащему или находящемуся 
у работодателя. Как правило, работники несут ограниченную матери-
альную ответственность, за исключением случаев полной материальной 
ответственности. Лица, заключившие с работодателем ученический 
договор и без уважительных не приступившие к работе, по требованию 
работодателя могут быть привлечены к материальной ответственности 
(ст. 207 ТК). Работник может быть привлечен к материальной ответ-
ственности за нарушение норм, регулирующих получение, обработку 
и защиту персональных данных (ст. 90 ТК).

Работодатель и работник несут материальную ответственность по 
правилам, предусмотренным трудовым законодательством, только при 
условии, что они связаны (или были связаны) друг с другом трудовыми 
отношениями. Если между сторонами наличествуют гражданско-право-
вые отношения, т. е. стороны связаны каким-либо гражданско-право-
вым договором (подряд, оказание услуг) и пр., то основания, условия 
и порядок материальной ответственности сторон определяются нормами 
гражданского законодательства. 

Таким образом, материальная ответственность сторон трудового дого-
вора является одним из видов юридической ответственности, заключается 
в обязанности возместить причиненный другой стороне реальный имуще-
ственный ущерб и наступает при наличии оснований, условий и в объеме, 
закрепленных в трудовом законодательстве.

Трудовое законодательство не устанавливает каких-либо отличий 
или особенностей в объеме ответственности и порядке привлечения 
к материальной ответственности работодателя и в тех случаях, когда 
работодателем выступает физическое лицо (предприниматель без об-
разования юридического лица или просто физическое лицо), хотя спец-
ифика ответственности работодателей данного вида, безусловно, имеется.

Необходимо иметь в виду, что ответственность работодателя не ограни-
чивается материальной ответственностью перед работником. Работодатель 
может быть привлечен к административной ответственности в случаях 
и в порядке, предусмотренных КоАП. Материальную ответственность 
работодателя (юридического или физического лица) как стороны трудо-
вого договора не надо путать с ответственностью, к которой могут быть 
привлечены те или иные должностные лица за нарушение трудового зако-
нодательства (в том числе руководители организаций; лица ответственные 
за технику безопасности и охрану труда; лица, препятствующие законной 
деятельности представителей государственных контролирующих орга-
низаций). В этих случаях работодатель несет ответственность не перед 
работником, а перед государством в лице его органов и должностных лиц.

Расторжение трудового договора после причинения ущерба не 
влечет за собой освобождения стороны договора от материальной от-
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ветственности (ч. 3 ст. 232 ТК). Однако необходимо иметь в виду, что 
привлекать к материальной ответственности можно в течение срока, 
предусмотренного законодательством. Истечение срока привлечения 
к ответственности может являться основанием для освобождения от 
материальной ответственности.

16.2. Материальная ответственность работодателя 
перед работником

Работодатель несет материальную ответственность перед работни-
ком за: 

• незаконное лишение работника возможности трудиться; 
• ущерб, причиненный имуществу работника; 
• задержку выплаты заработной платы; 
• моральный вред, причиненный работнику неправомерными дей-

ствиями работодателя; 
• ущерб, причиненный жизни и здоровью работника.
Материальная ответственность работодателя перед работником (или 

иными лицами) предусматривается не только нормами ТК, но и другими 
федеральными законами.

Материальная ответственность работодателя за незаконное лишение 
работника возможности трудиться. Одним из основных прав работника 
является право на предоставление ему работы, обусловленной трудовым 
договором (ст. 21 ТК). С этим правом работника корреспондирует обя-
занность работодателя предоставлять работникам работу, обусловлен-
ную этим договором (ст. 22, 56 ТК). Лишение работника права работать 
отнимает у него возможность получить заработную плату. В связи с этим 
трудовым законодательством устанавливается обязанность работодателя 
возместить работнику не полученный им заработок во всех случаях не-
законного лишения возможности трудиться. Статья 234 ТК дает при-
мерный перечень случаев незаконного лишения работника получения 
заработка. К ним относятся:

• незаконное отстранение работника от работы, его увольнение или 
перевод на другую работу;

• отказ работодателя от исполнения или несвоевременное испол-
нение решения органа по рассмотрению трудовых споров или 
государственного правового инспектора труда о восстановлении 
работника на прежней работе;

• задержка работодателем выдачи работнику трудовой книжки, вне-
сения в трудовую книжку неправильной или несоответствующей 
законодательству формулировки причины увольнения работника.

Под незаконным отстранением работника от работы понимается его 
отстранение с нарушением требований ст. 76 ТК, а также требований, 
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установленных иными федеральными законами1. Как правило, отстра-
нение от работы обусловлено виновным поведением работника. Однако 
в ряде случаев отстранение от работы может быть обусловлено другими 
основаниями и осуществлено в других целях, например в целях обеспе-
чения безопасности, охраны жизни и здоровья самих работников либо 
других граждан (ст. 33, 51 Федерального закона «О санитарно-эпиде-
миологическом благополучии населения» от 30 марта 1999 г. № 52-ФЗ). 
Отстранять работника от работы (должности) уполномочены различные 
государственные органы и должностные лица (следователи, государ-
ственные санитарные врачи, государственные инспекторы по охране 
труда и др.). Работодатель обязан возместить работнику не полученный 
им заработок во всех случаях, когда работник был лишен возможности 
трудиться по вине работодателя2.

Правомерный отказ работника от выполнения работы также рас-
сматривается как лишение возможности трудиться. Так, в соответствии 
со ст. 219 ТК работник может отказаться от выполнения работ в случае 
возникновения опасности для его жизни и здоровья вследствие нару-
шения требований охраны труда.

Под незаконным увольнением или переводом на другую работу понима-
ется увольнение или перевод на другую работу работника, совершенное 
с нарушением требований законодательства (нарушение основания или 
порядка (процедуры) увольнения или перевода). Характер нарушения 
законодательства не имеет значения, но ответственность работодателя 
наступает только при условии причинения работнику материального 
ущерба (потери заработка полностью или частично). Таким образом, 
в случае незаконного перевода работника на другую работу без потери 
в оплате труда работодатель будет нести ответственность только за при-
чинение работнику морального вреда.

Отказ работодателя от исполнения или несвоевременное исполне-
ние решения органа по рассмотрению трудовых споров или государ-
ственного правового инспектора труда о восстановлении работника на 
прежней работе могут выражаться в разных формах, однако такой отказ 
будет неправомерным только в том случае, если решение по трудовому 
спору вступило в законную силу. Неправомерным отказом работода-
теля является также отказ от восстановления работника на прежней 

1 Более 18 федеральных законов предусматривают возможность отстранения ра-
ботников от работы (должности), участия в работе каких-либо органов или выполне-
ния определенных функций. 

2 Незаконное лишение возможности трудиться может быть следствием неправо-
мерных действий не только работодателя, но и третьих лиц. В частности, незаконное 
привлечение к уголовной, административной ответственности, в результате чего ра-
ботник может быть определенное время лишен возможности трудиться. В данном слу-
чае работодатель не будет нести ответственность перед работником.
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работе на основании решения суда первой инстанции, если решение 
обращено к немедленному исполнению. Органами по рассмотрению 
индивидуальных трудовых споров являются комиссии по трудовым 
спорам и суд (ст. 382 ТК). Государственные инспекторы труда не от-
носятся к органам, уполномоченным рассматривать индивидуальные 
трудовые споры. Однако при осуществлении надзорно-контрольной 
деятельности они имеют право предъявлять работодателям и их пред-
ставителям обязательные для исполнения предписания об устранении 
нарушений трудового законодательства, о восстановлении нарушенных 
прав работников, за исключением случаев, когда соответствующий иск 
находится на рассмотрении в суде (ст. 357 ТК).

Задержка работодателем выдачи работнику трудовой книжки, вне-
сение в трудовую книжку неправильной или несоответствующей за-
конодательству формулировки причины увольнения работника могут 
явиться основанием для привлечения работодателя к материальной от-
ветственности. При прекращении трудового договора работодатель обязан 
выдать работнику в день увольнения (последний день работы) трудовую 
книжку. Трудовая книжка является основным документом, предъявля-
емым работником при заключении трудового договора, следовательно, 
отсутствие трудовой книжки у работника препятствует поступлению на 
работу. В данном случае работнику не нужно доказывать тот факт, что 
ему отказали в приеме на работу из-за отсутствия трудовой книжки.

Ответственность работодателя за неправильную запись в трудовой 
книжке наступает в том случае, когда неправильная или несоответству-
ющая законодательству формулировка причины увольнения реально 
препятствовала работнику в трудоустройстве, т. е. имеется причинно-
следственная связь между допущенным работодателем нарушением 
и наступившими последствиями. 

Во всех указанных случаях работодатель обязан возместить работ-
нику не полученный им заработок. В ст. 394 ТК уточняется, что вы-
плате подлежит средний заработок за все время вынужденного прогула 
или разница в заработке за все время выполнения нижеоплачиваемой 
работы.

Средний заработок для оплаты времени вынужденного прогула опре-
деляется по правилам, предусмотренным ст. 139 ТК. При взыскании 
среднего заработка в пользу работника, восстановленного на прежней 
работе в случае признания его увольнения незаконным, выплаченное 
ему выходное пособие подлежит зачету. При определении размера опла-
ты времени вынужденного прогула средний заработок, взыскиваемый 
в пользу работника, не подлежит уменьшению на сумму заработной 
платы, полученной у другого работодателя, независимо от того, ра-
ботал у него работник на день увольнения или нет, сумму пособия по 
временной нетрудоспособности, выплаченную работнику в пределах 
срока оплачиваемого прогула, а также сумму пособия по безработице, 
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которое работник получал в период вынужденного прогула, посколь-
ку указанные выплаты действующим законодательством не отнесены 
к числу выплат, подлежащих зачету при определении размера оплаты 
времени вынужденного прогула (п. 62 постановления Пленума Верхов-
ного Суда РФ № 2 от 17 марта 2004 г.). 

Материальная ответственность работодателя за ущерб, причиненный 
имуществу работника. Трудовое законодательство предусматривает возмож-
ность использования работником своего личного имущества в интересах 
работодателя. При использовании работником с согласия или ведома 
работодателя личного имущества работнику выплачивается компенсация 
за использование, износ (амортизацию) инструмента, личного транспорта, 
оборудования и других технических средств и материалов, принадлежащих 
работнику, а также возмещаются расходы, связанные с их использованием. 
Размер возмещения расходов определяется соглашением сторон трудового 
договора, выраженным в письменной форме (ст. 188 ТК).

При утрате или повреждении личного имущества работника рабо-
тодатель обязан возместить работнику ущерб в полном объеме. Работо-
датель обязан возместить ущерб, если утрата или повреждение личного 
имущества работника произошли по его вине. Под виной работодателя 
надлежит понимать неисполнение или ненадлежащее исполнение ра-
ботодателем обязанностей, установленных ст. 21 ТК, коллективным 
договором, трудовым договором или письменным соглашением с ра-
ботником (ст. 188 ТК).

Если вред личному имуществу работника причинен источником 
повышенной опасности, принадлежащим работодателю (находящимся 
в пользовании у работодателя), то работодатель отвечает перед работ-
ником независимо от наличия вины1.

Ущерб, причиненный работодателем имуществу работника, воз-
мещается в полном объеме и исчисляется исходя из рыночных цен, 
действующих в данной местности на момент возмещения работодателем 
вреда. По общему праву возмещение вреда определяется в денежной 
форме. Трудовое законодательство предоставляет работнику право вы-
бора: получение возмещения вреда в денежной форме или в натуре. 

Необходимо иметь в виду, что работодатель обязан возместить работ-
нику ущерб и в тех случаях, когда ущерб имуществу работника причинен 
другим работником работодателя (ст. 1068 ГК РФ).

Возмещение ущерба имуществу работника производится на основа-
нии письменного заявления работника работодателю в порядке и сроки, 
предусмотренные ст. 235 ТК. Законодатель не определяет обязательные 

1 Действующее трудовое законодательство не предусматривает случаев освобож-
дения работодателя от материальной ответственности перед работником (например, 
источник повышенной опасности вышел из обладания работодателя; ущерб причинен 
вследствие умысла самого работника; непреодолимая сила). 
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требования к содержанию данного заявления. Поэтому заявление может 
быть написано в произвольной форме с указанием размера возмеще-
ния ущерба и пожеланием работника получить денежные средства или 
имущество в натуре. Работодатель обязан рассмотреть поступившее 
заявление и принять соответствующее решение в 10-дневный срок со 
дня его поступления. Если работодатель будет уклоняться от принятия 
решения по существу заявления работника и не направит ответ работнику 
в 10-дневный срок, а также в случае несогласия работника с решением 
работодателя работник имеет право обратиться в суд с соответствующим 
исковым заявлением. Поскольку исковые требования работника о воз-
мещении материального ущерба вытекают из трудовых отношений, 
работник освобождается от оплаты пошлин и судебных расходов.

Материальная ответственность работодателя за задержку выплаты 
заработной платы. Право работника на получение им заработной платы 
своевременно и в полном объеме является одним из основных прав 
работника (ст. 21 ТК) и обязанностью работодателя (ст. 22 ТК). Статья 
136 ТК предусматривает, что заработная плата выплачивается непосред-
ственно работнику не реже чем каждые полмесяца в день, установлен-
ный правилами внутреннего распорядка организации, коллективным 
договором, трудовым договором. 

При прекращении трудового договора выплата всех сумм, причита-
ющихся работнику, производится в день увольнения работника. Если 
работник в день увольнения не работал, то соответствующие суммы 
должны быть выплачены не позднее следующего дня после предъявле-
ния уволенным работником требования о расчете. В случае возникнове-
ния спора о размере сумм, причитающихся работнику, на работодателя 
возлагается обязанность выплатить работнику неоспариваемую сумму.

Работодатель несет материальную ответственность перед работником 
за задержку выплаты заработной платы (ст. 236 ТК). Основанием для 
материальной ответственности работодателя являются ненадлежащее 
исполнение обязанностей по своевременной и в полном объеме выплате 
заработной платы, задержка выплаты других гарантий и компенсаций, 
причитающихся работнику, а также задержка иных денежных выплат 
работнику (выходного пособия, отпускных, пособия по временной 
нетрудоспособности, пособия по уходу за ребенком и др.) Причины на-
рушения сроков выплаты, причитающихся работнику денежных средств 
не имеют значения (отсутствие денежных средств, болезнь главного 
бухгалтера, задержка банка и пр.). 

Материальная ответственность работодателя заключается в его обя-
занности выплатить причитающие работнику денежные средства (сум-
мы) с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже 
одной трехсотой действующей в это время ставки рефинансирования 
Центрального банка РФ от невыплаченных в срок сумм за каждый день 
задержки начиная со следующего дня после установленного срока вы-
платы и по день фактического расчета включительно.
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Конкретный размер выплачиваемой работнику денежной компен-
сации может быть определен в коллективном договоре или трудовом 
договоре. Если коллективным договором или трудовым договором 
определен размер процентов, подлежащий уплате работодателем в связи 
с задержкой выплаты заработной платы либо иных выплат, причитаю-
щихся работнику, суд исчисляет сумму денежной компенсации с учетом 
этого размера при условии, что он не ниже установленного ст. 236 ТК.

Начисление процентов в связи с несвоевременной выплатой за-
работной платы не исключает права работника на индексацию сумм 
заработной платы в связи с их обесцениванием вследствие инфляци-
онных процессов (п. 55 постановления Пленума Верховного Суда РФ 
№ 2 от 17 марта 2004 г.).

Учитывая, что право на получение заработной платы и иных вы-
плат, причитающихся работнику, в некоторых случаях предоставляется 
членам его семьи или лицу, находившемуся на иждивении работника 
(ст. 141 ТК), следует признать, что работодатель несет материальную 
ответственность и перед указанными лицами.

Необходимо отметить, что законодательством предусматривается 
право работников приостановить работу на весь период времени до 
выплаты задержанной суммы, за исключением случаев, особо предусмо-
тренных законодательством (в частности, ст. 142 ТК), при условии, что 
задержка выплаты заработной платы составила более 15 дней и работник 
в письменной форме известил работодателя о приостановлении работы.

Компенсация морального вреда. Впервые термин «моральный вред» 
появился в российском законодательстве в 1992 г. в Основах гражданско-
го законодательства Союза ССР и республик. В соответствии со ст. 151 
ГК под моральным вредом понимаются физические и нравственные 
страдания, причиненные гражданину (физическому лицу).

КЗоТ в свое время предусматривал возможность компенсации мо-
рального вреда, причиненного работнику (ст. 213), лишь в двух случаях: 
незаконного увольнения и незаконного перевода на другую работу. Со-
временное трудовое законодательство допускает взыскание морального 
вреда и в других случаях при нарушении трудовых прав работника.

В трудовом праве обязанность работодателя компенсировать мораль-
ный вред, причиненный работнику, закреплена в ст. 237 ТК. Обязан-
ность работодателя компенсировать моральный вред предусмотрена 
не только в ТК, но и других федеральных законах. Так, в соответствии 
с Федеральным законом «Об обязательном социальном страховании от 
несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний» 
от 24 июля 1998 г. № 125-ФЗ предусматривается возможность компен-
сации морального вреда застрахованному лицу в случае причинения 
вреда здоровью в связи с несчастным случаем на производстве или 
профессиональным заболеванием. 

Моральный вред может выражаться в нравственных переживаниях 
в связи с невозможностью продолжать активную общественную жизнь, 
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потерей работы, распространением не соответствующих действитель-
ности сведений, порочащих честь, достоинство или деловую репутацию 
работника (например, увольнение за виновные действия), физиче-
ской болью, связанной с причиненным увечьем, иным повреждением 
здоровья, а также в связи с заболеванием, перенесенным в результате 
нравственных страданий, и др. (постановление Пленума Верховного 
суда РФ от 20 декабря 1994 г. № 10 «Некоторые вопросы применения 
законодательства о компенсации морального вреда»).

Обязанность возместить моральный вред работодатель несет при 
условии наличия в его действии (бездействии) вины, кроме случаев, 
когда обязанность возместить моральный вред наступает независимо 
от наличия вины. Кроме того, ст. 237 ТК предусматривает возможность 
возмещения морального вреда во всех случаях нарушения трудовых 
прав работника (как имущественных, так и личных неимущественных).

Действующее законодательство предусматривает единственный 
способ компенсации морального вреда — выплату денежных средств. 
Трудовое законодательство устанавливает два способа определения 
размера морального вреда: соглашением сторон или судом. Несмотря 
на то, что КТС является органом по рассмотрению трудовых споров, 
она не вправе устанавливать размер компенсации морального вреда.

При определении размера морального вреда суд учитывает степень 
нравственных и физических страданий с учетом фактических обстоя-
тельств причинения морального вреда, индивидуальных особенностей 
потерпевшего и других конкретных обстоятельств, свидетельствующих 
о тяжести перенесенных им страданий.

При определении размера морального вреда должны учитываться 
требования разумности и справедливости. 

Материальная ответственность работодателя за вред, причиненный 
жизни и здоровью работника.Трудовое законодательство предусматривает 
в качестве основной обязанности работодателя обеспечивать безопас-
ность труда и условия, отвечающие требованиям охраны и гигиены 
труда, т. е. создавать такие условия труда, при которых исключалось 
бы причинение вреда жизни и здоровью работника. Если все же был 
причинен вред жизни или здоровью работника, работодатель обязан 
возмещать вред, причиненный работнику в связи с исполнением им 
трудовых обязанностей, а также компенсировать моральный вред в по-
рядке и на условиях, которые установлены ТК, федеральными законами 
и иными правовыми актами (ст. 21, 22, 184, 220 ТК).

При повреждении здоровья или в случае смерти работника вслед-
ствие несчастного случая на производстве либо профессионального за-
болевания работнику (его семье) возмещаются его утраченный заработок 
(доход), а также связанные с повреждением здоровья дополнительные 
расходы на медицинскую, социальную и профессиональную реабили-
тацию либо соответствующие расходы в связи со смертью кормильца.
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Виды, объем и условия предоставления работникам гарантий и ком-
пенсаций в указанных случаях определяются федеральным законом 
(ст. 184 ТК). 

Ранее работодатель нес материальную ответственность непосредствен-
но перед работником, выплачивая ему возмещение вреда и моральный 
вред за счет собственных средств. С 1998 г. ответственность работодателя 
перед работником за причинение вреда жизни и здоровью подлежит 
обязательному страхованию в порядке, устанавливаемом Федеральным 
законом от 24 июля 1998 г. № 125-ФЗ «Об обязательном социальном 
страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных 
заболеваний». Закон устанавливает правовые, экономические и организа-
ционные основы обязательного социального страхования от несчастных 
случаев на производстве и профессиональных заболеваний, определя-
ет размер и порядок выплаты возмещения вреда. С его принятием все 
виды возмещения (кроме морального вреда) производятся за счет средств 
Фонда социального страхования. Средства на осуществление обязатель-
ного социального страхования от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний формируются за счет обязательных 
страховых взносов страхователей (работодателей) и иных поступлений. 

Несчастные случаи, происшедшие с работником и другими лицами, 
участвующими в производственной деятельности работодателя, при 
исполнении ими трудовых обязанностей или выполнении какой-либо 
работы по поручению работодателя (его представителя), а также при 
осуществлении иных правомерных действий, обусловленных трудовыми 
отношениями с работодателем либо совершаемых в его интересах, под-
лежат расследованию и учету в порядке, определяемом ст. 227–231 ТК. 
Любой несчастный случай на производстве подлежит расследованию, 
учету и оформлению в порядке, предусмотренном ТК.

Работодатель несет ответственность не только за трудовые увечья, 
происшедшие с работниками, но и за профессиональные заболевания. 
Под профессиональными заболеваниями понимаются заболевания, 
вызванные исключительно или преимущественно действием вредных, 
опасных веществ и производственных факторов. Порядок расследова-
ния профессиональных заболеваний, утвержденный постановлением 
Правительства РФ от 15 декабря 2000 г. № 967 (в ред. от 24 декабря 
2014 г.), применяется в части, не противоречащей ТК. 

Основанием для привлечения работодателя к имущественной от-
ветственности является причиненный трудовым увечьем или профес-
сиональным заболеванием вред жизни или здоровью работника. Ответ-
ственность работодателя заключается в выплате работнику (а в случае 
смерти — нетрудоспособным членам его семьи) денежных сумм (стра-
хового обеспечения), включающих, в частности:

• пособие по временной нетрудоспособности;
• единовременную страховую выплату работнику либо лицам, име-

ющим право на получение такой выплаты в случае его смерти;
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• ежемесячные страховые выплаты;
• оплату дополнительных расходов, связанных с медицинской, со-

циальной и профессиональной реабилитацией пострадавшего.
Работники, пострадавшие в результате несчастного случая на произ-

водстве или получившие профессиональное заболевание, имеют право 
на получение компенсации морального вреда.

Формы документов, необходимых для расследования и учета несчаст-
ных случаев на производстве, утверждены постановлением Минтруда 
России от 24 октября 2002 г. № 73 (в ред. от 20 февраля 2014 г.).

16.3. Материальная ответственность работника
Общие положения. Материальная ответственность работника за-

ключается в его обязанности возместить ущерб, причиненный рабо-
тодателю, возникший в результате неисполнения или ненадлежащего 
исполнения работником своих обязанностей по трудовому договору 
или ученическому договору.

Трудовым кодексом предусмотрено несколько оснований матери-
альной ответственности работника:

• за ущерб, причиненный имуществу работодателя (ст. 238 ТК); 
• за нарушение обязательств по ученическому договору (ст. 207 ТК, 

ст. 249 ТК);
• за нарушение норм, регулирующих обработку и защиту персональных 

данных работника (ст. 90 ТК). 
Материальная ответственность работника как вид юридической 

ответственности возникает, как правило, лишь при наличии ряда обя-
зательных общих условий юридической ответственности: при наличии 
ущерба; противоправности поведения работника (или бездействия); 
наличии причинно-следственной связи между противоправным по-
ведением работника и наступившим ущербом; вины работника. Под 
ущербом понимаются не только утрата или уменьшение имущества, но 
и понесенные расходы (например, в связи с оплатой обучения работни-
ка). Противоправность поведения работника означает неисполнение или 
ненадлежащее исполнение возложенных на него трудовых обязанностей. 
Вина работника может быть в любой форме — умысла или неосторож-
ности, что не влияет на условия привлечения к ответственности, но 
влияет на объем ответственности. Если ущерб причинен умышленно, 
работник несет полную материальную ответственность. К материальной 
ответственности работник может быть привлечен при отсутствии обсто-
ятельств, освобождающих работника от ответственности (ст. 239 ТК). 

Трудовое законодательство устанавливает различный объем мате-
риальной ответственности работника: в пределах среднего месячного 
заработка; полную материальную ответственность; в размере фактически 
понесенных работодателем затрат. Впервые с принятием ТК трудовым 
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законодательством закрепляется право работодателя с учетом конкрет-
ных обстоятельств, при которых был причинен ущерб, полностью или 
частично отказаться от его взыскания с виновного работника. Право 
работодателя на отказ взыскания ущерба с работника может быть огра-
ничено собственником имущества. Это положение установлено прежде 
всего для защиты имущественных интересов собственников унитарных 
предприятий, поскольку собственником имущества унитарных предпри-
ятий является Российская Федерация, ее субъекты или муниципальные 
образования. Это важно также в отношении учреждений. Комиссия по 
трудовым спорам и суд также обладают правом снизить размер ущерба, 
подлежащего взысканию с работника, но в отличие от собственника 
имущества не могут полностью освободить его от материальной от-
ветственности (ст. 250 ТК).

Материальная ответственность работника за ущерб, причиненный иму-
ществу работодателя.Конституция РФ устанавливает защиту всех форм 
собственности (ст. 8). Правовой основой материальной ответственности 
работника является ст. 21 ТК, закрепляющая обязанность работника 
бережно относиться к имуществу работодателя и других работников, 
а также обязанность работников незамедлительно сообщить работодате-
лю либо непосредственному руководителю о возникновении ситуации, 
представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имуще-
ства работодателя1. Неисполнение работником своих обязательств или 
их ненадлежащее исполнение рассматриваются как противоправное 
поведение работника. Однако необходимо иметь в виду, что работник 
несет ответственность за выполнение только тех обязанностей, которые 
персонально доведены до его сведения (персонально ознакомлен с долж-
ностной инструкцией, правилами внутреннего распорядка, правилами 
по технике безопасности, технологическими инструкциями и пр.).

Наличие ущерба является необходимым условием привлечения ра-
ботника к материальной ответственности. Угроза причинения ущерба 
(даже реальная угроза) не может являться основанием для привлечения 
к материальной ответственности. В этом случае работник может быть 
привлечен только к дисциплинарной ответственности.

Обязательным условием привлечения работника к материальной от-
ветственности является наличие вины работника в любой форме (умысел, 
неосторожность). Форма вины в некоторых случаях влияет на размер 
материальной ответственности работника. 

Таким образом, противоправное виновное поведение работника 
заключается либо в совершении конкретных действий, непосредственно 

1 Учитывая, что работодателем может быть физическое лицо, не исключаются слу-
чаи причинения работником вреда не только имуществу работодателя, но и жизни и 
здоровью работодателя. Однако данные случаи трудовым законодательством не уре-
гулированы. 
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повлекших повреждение (порчу) или гибель имущества работодателя, 
либо в несообщении работодателю (бездействии) или непосредственному 
руководителю о ситуации, угрожающей сохранности имущества. 

Трудовое законодательство определяет объем материальной от-
ветственности работника прямым действительным ущербом. Под ним 
понимается реальное уменьшение наличного имущества работодате-
ля или ухудшение его состояния, а также необходимые затраты либо 
излишние выплаты на приобретение или восстановление имущества. 
Работник несет ответственность перед работодателем не только за по-
вреждение (утрату) имущества, которое принадлежит непосредственно 
работодателю, но и в том случае, когда ущерб причинен имуществу, 
принадлежащему третьим лицам, которое находилось у работодателя, 
и работодатель несет ответственность за его сохранность. Понятием 
прямого действительного ущерба охватываются также выплаты, которые 
работодатель обязан произвести третьим лицам в связи с возмещением 
ущерба. Объем имущественной ответственности ограничен только пря-
мым действительным ущербом. Недополученные доходы (упущенная 
выгода) взысканию с работника, как правило, не подлежат.

Действующее трудовое законодательство устанавливает случаи, при 
наличии которых материальная ответственность работника за причи-
нение ущерба исключается. Она исключается в случаях возникновения 
ущерба вследствие непреодолимой силы, нормального хозяйственного 
риска, крайней необходимости или необходимой обороны либо неис-
полнения работодателем обязанности по обеспечению надлежащих 
условий для хранения имущества, вверенного работнику. Если работ-
ник докажет, что имущество работодателя было утрачено (повреждено) 
в результате наступления любого из перечисленных обстоятельств, это 
является основанием для полного освобождения работника от матери-
альной ответственности за причиненный ущерб.

Перечисленные правовые категории широко используются в других 
отраслях права и в силу общепринятого понимания могут терминоло-
гически применяться и при разрешении трудовых споров.

Под непреодолимой силой понимаются чрезвычайные и непредот-
вратимые при данных условиях обстоятельства (например, стихийные 
явления, землетрясения, наводнения), а также обстоятельства обще-
ственной жизни — военные действия, эпидемия и пр. (ст. 401 ГК РФ). 

Легального определения нормального хозяйственного риска в зако-
нодательстве не дается. Пленум Верховного Суда РФ в постановлении 
от 16 ноября 2006 г. № 52 «О применении судами законодательства, 
регулирующего материальную ответственность работников за ущерб, 
причиненный работодателю» разъяснил, что к нормальному риску могут 
быть отнесены действия работника, соответствующие современным 
знаниям и опыту, когда поставленная цель не могла быть достигнута 
иначе, работник надлежащим образом выполнил возложенные на него 
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должностные обязанности, проявил определенную степень заботливости 
и осмотрительности, принял меры для предотвращения ущерба и объ-
ектом риска являлись материальные ценности, а не жизнь и здоровье 
людей (п. 5 постановления). 

Понятия крайней необходимости и необходимой обороны дается в уго-
ловном праве. Так, под крайней необходимостью понимаются действия, 
которые хотя и причинили вред охраняемым законом интересам, од-
нако были совершены для устранения опасности, непосредственно 
угрожавшей личности и правам данного лица или иных лиц, охраняе-
мым законом интересам общества или государства, если эта опасность 
не могла быть устранена иными средствами (ст. 39 УК РФ). Понятие 
крайней необходимости известно также гражданскому праву (ст. 1067 
ГК РФ), административному праву (ст. 24 КоАП РФ), где оно также 
рассматривается как обстоятельство, исключающее ответственность 
за причинение вреда.

Понятие необходимой обороны дается в уголовном праве. Согласно 
ст. 37 УК РФ, не является преступлением (и, соответственно, лицо 
нельзя привлечь к ответственности) причинение вреда посягающему 
лицу в состоянии необходимой обороны, т. е. защите личности и прав 
обороняющегося или других лиц, охраняемых законом интересов обще-
ства или государства от общественно опасного посягательства, если 
это посягательство было сопряжено с насилием, опасным для жизни 
обороняющегося или другого лица, либо с непосредственной угрозой 
такого насилия. Защита от посягательства, не сопряженного с насилием, 
опасным для жизни обороняющегося или другого лица, либо непосред-
ственной угрозой применения такого насилия, является правомерной, 
если при этом не было допущено превышение пределов необходимой 
обороны, т. е. умышленных действий, явно не соответствующих харак-
теру и опасности посягательства.

Право на необходимую оборону имеют в равной степени все лица 
независимо от профессиональной или специальной подготовки и слу-
жебного положения. Это право принадлежит лицу независимо от воз-
можности избежать общественно опасного посягательства или обра-
титься за помощью к другим лицам или органам.

Определяя условия и основания материальной ответственности ра-
ботника за ущерб, причиненный работодателю, ТК устанавливает обя-
занность работодателя создавать работникам условия, необходимые для 
нормальной работы, в том числе и для обеспечения сохранности вверен-
ного им имущества. Если работнику не были созданы все необходимые 
условия, обеспечивающие сохранность вверенных ему материальных 
ценностей, о которых работник сообщал работодателю, это обстоятель-
ство также исключает материальную ответственность работника. 

Привлечение работника к материальной ответственности является 
правом работодателя (ст. 22 ТК), а не его обязанностью. В связи с этим 
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работодатель может не воспользоваться этим правом и тем самым ос-
вободить (полностью или частично) работника от материальной от-
ветственности. При этом работодатель обязан учитывать конкретные 
обстоятельства, при которых был причинен ущерб.

Ограниченная и полная материальная ответственность работника. 
Трудовое законодательство предусматривает два вида материальной 
ответственности работника за причиненный ущерб: ограниченную мате-
риальную ответственность (т. е. размер материальной ответственности 
ограничен действующим законодательством) и полную материальную 
ответственность (т. е. когда материальный ущерб возмещается в полной 
сумме, равной причиненному ущербу).

По общему правилу работник, виновный в причинении ущерба ра-
ботодателю при исполнении трудовых обязанностей, несет ограниченную 
материальную ответственность, т. е. в размере прямого действительного 
ущерба, но не более своего среднего месячного заработка (ст. 241 ТК). 
При этом необходимо иметь в виду, что ст. 139 ТК установлен единый 
механизм определения размера средней заработной платы. В коллек-
тивном договоре может быть предусмотрен иной механизм расчета 
средней заработной платы, если это не ухудшает положение работников.

Полная материальная ответственность работника заключается 
в обязанности работника возместить ущерб в полном размере, т. е. в раз-
мере прямого действительного ущерба. Она наступает лишь в случа-
ях, прямо предусмотренных ТК или иными федеральными законами 
(ст. 242 ТК). Случаи полной материальной ответственности не могут 
быть расширены коллективным договором или трудовым договором 
с работником.

Как правило, работники, не достигшие возраста 18 лет, к полной 
материальной ответственности за причиненный ущерб не привлекаются. 
Из этого общего правила ТК установлены три исключения (ст. 242 ТК). 
Работники, не достигшие 18-летнего возраста, могут быть привлечены 
к полной материальной ответственности за причиненный ущерб, если:

• ущерб причинен в результате умышленных действий (бездействия) 
работника;

• ущерб причинен работником, находившимся в состоянии алко-
гольного, наркотического или токсического опьянения;

• ущерб причинен в результате совершения преступления или адми-
нистративного проступка. При этом необходимо иметь в виду, что 
несовершеннолетний работник может быть привлечен к полной 
материальной ответственности, если ущерб причинен в результате 
преступных действий, установленных вступившим в законную 
силу приговором суда. 

Во всех остальных случаях работники, не достигшие 18-летнего воз-
раста, несут ограниченную материальную ответственность (в пределах 
среднего заработка работника и не более прямого действительного 
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ущерба). В случае решения вопроса о возможности привлечения ра-
ботника к ответственности возраст работника определятся на момент 
причинения ущерба. 

Статья 243 ТК содержит восемь оснований, при которых наступает 
полная материальная ответственность работников за ущерб, причи-
ненный работодателю.

В п. 1 ст. 243 ТК речь идет о случаях, когда действующим законода-
тельством на работника возложена материальная ответственность в пол-
ном размере за ущерб, причиненный работодателю при исполнении 
трудовых обязанностей. Такая ответственность наступает независимо 
от наличия какого-либо еще дополнительного договора между работ-
ником и работодателем. Так, например, ст. 278 ТК предусматривает, 
что руководитель организации несет полную материальную ответствен-
ность за прямой действительный ущерб, причиненный организации. 
Руководитель может быть привлечен к полной материальной ответ-
ственности независимо от того, предусмотрено ли в трудовом договоре 
с руководителем положение о полной материальной ответственности. 
Ответственность руководителя предусмотрена также Федеральным 
законом от 14 ноября 2002 г. № 161-ФЗ «О государственных и муни-
ципальных унитарных предприятиях».

Материальная ответственность в полном размере может быть воз-
ложена на заместителя руководителя организации или на главного бух-
галтера при условии, что это установлено трудовым договором.

Федеральный закон «О наркотических средствах и психотропных 
веществах» от 8 января 1998 г. № 3-ФЗ (в ред. от 3 февраля 2015 г.) 
в ст. 59 предусматривает материальную ответственность работника, если 
неисполнение или ненадлежащее исполнение им трудовых обязанностей 
повлекло хищение либо недостачу наркотических средств или психотроп-
ных веществ. Закон РФ от 17 июля 1999 г. № 176-ФЗ «О почтовой связи»1 
устанавливает материальную ответственность работников организаций 
федеральной почтовой связи, по вине которых причинен ущерб, за утрату 
почтовых отправлений или нарушение контрольных сроков их пересылки, 
недостачу или порчу (повреждение) вложений почтовых отправлений, 
недоставку периодических изданий, недостачу денежных средств.

Полная материальная ответственность работника перед работо-
дателем наступает за недостачу ценностей, когда между работником 
и работодателем заключен специальный письменный договор о полной 
материальной ответственности или если эти ценности получены ра-
ботником по разовому документу (п. 2 ст. 243 ТК).

Письменные договоры о полной материальной ответственности 
могут заключаться работодателем как с отдельным работником (ин-

1 Закон РФ от 17 июля 1999 г. № 176-ФЗ «О почтовой связи» (в ред. от 6 декабря 
2011 г.).
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дивидуальная материальная ответственность), так и с коллективом 
работников (коллективная материальная ответственность). Работода-
тель может заключать с работниками договоры о полной материаль-
ной ответственности только в тех случаях, когда это предусмотрено 
трудовым законодательством и определяется прежде всего характером 
работы и занимаемой должностью (должностными обязанностями 
работника).

Перечни работ и категорий работников, с которыми могут заклю-
чаться указанные договоры, а также типовые формы этих договоров 
утверждаются в порядке, устанавливаемом Правительством Российской 
Федерации (ч. 2 ст. 244 ТК). По поручению Правительства РФ от 14 но-
ября 2002 г. № 823 постановлением Министерства труда и социального 
развития РФ от 31 декабря 2002 г. № 85 были утверждены Перечень 
должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с ко-
торыми работодатель может заключать письменные договоры о полной 
индивидуальной материальной ответственности за недостачу вверенного 
имущества, а также Типовая форма договора о полной индивидуальной 
материальной ответственности. 

В обязанности работодателя входит 
• создание работнику условий, необходимых для нормальной рабо-

ты и обеспечения полной сохранности вверенного ему имущества; 
• знакомить работника с законодательством о материальной от-

ветственности работников за ущерб, причиненный работодате-
лю, а также иными нормативными правовыми актами о порядке 
хранения, приема, обработки, продажи (отпуска), перевозки, 
применения в процессе производства и осуществления других 
операций с переданным ему имуществом; 

• проводить в установленном порядке инвентаризацию, ревизии 
и другие проверки сохранности и состояния имущества.

Работник не несет материальной ответственности, если ущерб при-
чинен не по его вине. Поэтому важно отметить, что сам факт недостачи 
материальных ценностей не является основанием для привлечения 
работника к полной материальной ответственности, необходимо еще 
установить, в чем конкретно заключается вина работника. В частности, 
неисполнение работодателем обязанности по обеспечению надлежащих 
условий для хранения имущества, вверенного работнику, может служить 
основанием для отказа в удовлетворении требований работодателя, если 
это явилось причиной возникновения ущерба1.

Один из экземпляров данного договора должен находиться у работ-
ника. Изменение, дополнение условий договора, а также его расторже-
ние или прекращение его действия осуществляются по письменному 
соглашению сторон.

1 Пункт 5 постановления Пленума Верховного суда РФ от 16 ноября 2006 г. № 52.
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Работодатель может заключать с работником (работниками) догово-
ры о полной материальной индивидуальной (коллективной) материаль-
ной ответственности, пользуясь предложенными Типовыми формами 
договоров, или же дополнять эти формы, конкретизируя условия исходя 
их характера и условий работы. При этом необходимо иметь в виду, 
что нельзя включать условия, снижающие уровень прав и гарантий 
работников, установленный трудовым законодательством (ст. 9 ТК). 

Договор о полной материальной ответственности может быть за-
ключен как одновременно с трудовым договором (если характер работы 
обусловлен передачей работнику материальных ценностей), так и после 
заключения трудового договора (например, при изменении трудовых 
функций работника).

На практике нередко возникают ситуации, когда работник, обслужи-
вающий материальные ценности, отказывается от заключения договора 
о полной материальной ответственности. Как быть с этих случаях? 
Судебная практика исходит из следующего: если выполнение обязан-
ностей по обслуживанию материальных ценностей является основной 
трудовой функцией работника, что оговорено при приеме на работу, 
и в соответствии с действующим законодательством с ним может быть 
заключен договор о полной материальной ответственности, о чем работ-
ник знал, отказ от заключения такого договора следует рассматривать 
как неисполнение трудовых обязанностей со всеми вытекающими из 
этого последствиями.

Если же необходимость заключить договор о полной материальной 
ответственности возникла после заключения с работником трудового 
договора и обусловлена тем, что в связи с изменением действующего 
законодательства занимаемая им должность или выполняемая работа 
отнесена к перечню должностей и работ, замещаемых или выполняемых 
работниками, с которыми работодатель может заключать письменные 
договоры о полной материальной ответственности, однако работник от-
казывается заключить такой договор, работодатель в силу ч. 3 ст. 74 ТК 
обязан предложить ему другую работу, а при ее отсутствии либо отказе 
работника от предложенной работы трудовой договор прекращается 
в соответствии с п. 7 ч. 1 ст. 77 ТК (отказ работника от продолжения 
работы в связи с изменением определенных сторонами условий тру-
дового договора).1

В соответствии ст. 245 ТК коллективная (бригадная) материальная 
ответственность за причинение ущерба может быть введена при со-
вместном выполнении работниками отдельных видов работ, связанных 
с хранением, обработкой, продажей (отпуском), перевозкой, приме-
нением или иным использованием переданных им ценностей, ког-

1 Пункт 36 постановление Пленума Верховного суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 
(в ред. 28 сентября 2010 г.).
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да невозможно разграничить ответственность каждого работника за 
причинение ущерба и заключить с ним договор о возмещении ущерба 
в полном размере.

Постановлением Министерства труда и социального развития РФ от 
31 декабря 2002 г. № 85 утверждены Перечень работ, при выполнении 
которых может вводиться полная коллективная (бригадная) материаль-
ная ответственность за недостачу вверенного работникам имущества, 
а также Типовая форма договора о полной коллективной (бригадной) 
материальной ответственности. Письменный договор о коллективной 
(бригадной) материальной ответственности за причинение ущерба за-
ключается между работодателем и всеми членами коллектива (бригады).

По договору о коллективной материальной ответственности цен-
ности вверяются заранее установленной группе работников (бригады), 
которая принимает на себя обязанность по обеспечению их сохранности 
и несет полную материальную ответственность за их недостачу.

Введение полной коллективной (бригадной) материальной ответ-
ственности оформляется приказом (распоряжением) работодателя и объ-
является коллективу (бригаде). 

Коллектив бригады формируется по принципу добровольности. 
При включении в ее состав новых работников принимается во вни-
мание мнение коллектива (бригады). Руководитель коллектива (бри-
гадир) назначается приказом (распоряжением) работодателя. При 
временном отсутствии руководителя коллектива (бригадира) его обя-
занности возлагаются работодателем на одного из членов коллектива 
(бригады).

В соответствии с условиями Типового договора о полной коллектив-
ной (бригадной) материальной ответственности коллектив имеет право 
участвовать в приеме вверенного имущества и осуществлять взаимный 
контроль за работой по хранению, обработке, продаже (отпуску), пере-
возке или применению в процессе производства вверенного имуще-
ства; принимать участие в инвентаризации, ревизии, иной проверке 
сохранности состояния вверенного коллективу (бригаде) имущества; 
знакомиться с отчетами о движении и остатках вверенного имущества; 
в необходимых случаях требовать от работодателя проведения инвен-
таризации вверенного имущества; заявлять работодателю об отводе 
членов коллектива (бригады), в том числе руководителя коллектива 
(бригадира), которые, по мнению коллектива, не могут обеспечить 
сохранность вверенного имущества.

В обязанности коллектива (бригады) входят бережное отношение 
к вверенному имуществу и принятие мер по предотвращению ущерба; 
ведение учета, составление и своевременное представление отчетов 
о движении и остатках вверенного имущества; своевременное уведом-
ление работодателя обо всех обстоятельствах, угрожающих сохранности 
вверенного (бригаде) имущества.
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Работодатель обязан создавать коллективу (бригаде) условия, необ-
ходимые для обеспечения полной сохранности имущества, вверенного 
коллективу (бригаде); своевременно принимать меры по выявлению 
и устранению причин, препятствующих обеспечению сохранности вве-
ренного имущества, выявлять конкретных лиц, виновных в причинении 
ущерба, и привлекать их к ответственности; знакомить коллектив (бри-
гаду) с законодательством о материальной ответственности работников 
за ущерб, причиненный работодателю, а также с иными нормативными 
правовыми актами о порядке хранения, обработки, продажи (отпуска), 
перевозки, применения в процессе производства и осуществления дру-
гих операций с переданным имуществом; обеспечивать коллективу 
(бригаде) условия, необходимые для своевременного учета и отчетности 
о движении и остатках вверенного имущества; рассматривать в при-
сутствии работника заявленный ему отвод и в случае обоснованности 
отвода принимать меры к выводу его из состава коллектива (бригады), 
решать вопрос о его дальнейшей работе.

Все отчеты о движении и остатках вверенного коллективу (бригаде) 
имущества подписываются руководителем коллектива (бригадиром) 
и в порядке очередности одним из членов коллектива (бригады). Со-
держание отчета объявляется всем членам коллектива (бригады).

Основанием для привлечения членов коллектива (бригады) к ма-
териальной ответственности является прямой действительный ущерб, 
непосредственно причиненный коллективом (бригадой) работодателю, 
а также ущерб, возникший у работодателя в результате возмещения 
им ущерба иным лицам. Так как предметом договора является ответ-
ственность за необеспечение сохранности имущества работодателя 
(имущества третьих лиц, находящегося у работодателя), то основанием 
ответственности является факт недостачи имущества.

Коллектив (бригада) и (или) член коллектива (бригады) освобож-
даются от материальной ответственности, если будет установлено, что 
ущерб причинен не по вине членов (члена) коллектива (бригады). Для 
освобождения от материальной ответственности член коллектива (бри-
гады) должен доказать отсутствие своей вины (ч. 3 ст. 245 ТК). 

Определение размера ущерба и его возмещение осуществляются в по-
рядке, установленном ст. 246, 247 ТК. При добровольном возмещении 
ущерба степень вины (и, соответственно, степень ответственности) 
каждого члена коллектива (бригады) определяется по соглашению между 
всеми членами коллектива (бригады) и работодателем. При возникно-
вении спора и взыскании ущерба в судебном порядке степень вины 
каждого члена коллектива (бригады) определяется судом.

Договор о полной коллективной материальной ответственности от 
имени бригады подписывает ее бригадир, а также каждый член бригады. 
Один из экземпляров договора находится у руководителя коллектива 
(бригадира).
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При смене руководителя коллектива (бригадира) или при выбытии 
из коллектива (бригады) более 50% от его первоначального состава до-
говор о полной коллективной материальной ответственности должен 
быть перезаключен с учетом изменений в его составе. Во всех остальных 
случаях изменения, дополнения в договор вносятся с согласия всех его 
участников и оформляются письменным соглашением. 

Работники несут полную материальную ответственность в случаях 
недостачи ценностей, полученных ими по разовым документам. Разо-
вые документы (доверенности, товарно-сопроводительные документы 
и пр.) на получение ценностей могут быть выданы работникам, характер 
работы которых, как правило, не связан с получением материальных 
ценностей. При этом необходимо иметь в виду, что такие разовые до-
кументы на получение материальных ценностей (в том числе и дове-
ренности) работодатель может выдать работнику только с его согласия. 
Отказ работника от получения материальных ценностей, оформления 
доверенности на его имя не может рассматриваться как нарушение 
трудовой дисциплины. 

Полная материальная ответственность работника наступает в случаях 
умышленного причинения ущерба (п. 3 ст. 243 ТК). Работодатель должен 
доказать не только размер причиненного ему ущерба, но и умысел ра-
ботника. Умысел может выражаться в любой форме — прямой или 
косвенной. 

Полная материальная ответственность работника наступает в случае 
причинения ущерба в состоянии алкогольного, наркотического или иного 
токсического опьянения (п. 4 ст. 45 ТК). Обязанность доказать, что ущерб 
причинен работником, находившимся в состоянии алкогольного, нар-
котического или иного токсического состояния, является обязанностью 
работодателя. Состояние алкогольного либо наркотического или иного 
токсического опьянения может быть подтверждено как медицинским 
заключением, так и другими видами доказательств, которые должны 
быть оценены судом.

Работник несет полную материальную ответственность, если ущерб 
причинен работодателю в результате преступных действий работника, 
установленных приговором суда (п. 5. ст. 243 ТК). До вступления приго-
вора суда в силу работодатель не имеет права привлекать к материальной 
ответственности работника по данному основанию. Если уголовное 
дело в отношении работника будет прекращено до вынесения приго-
вора суда, то это также препятствует привлечению работника к полной 
материальной ответственности. Однако если приговор вступил в силу, 
но лицо освобождается от уголовной ответственности по каким-либо 
иным основаниям (например, акта амнистии), то это не может является 
основанием для освобождения от полной материальной ответствен-
ности перед работодателем, поскольку преступный характер деяния 
установлен приговором суда.
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Работник может быть привлечен к полной материальной ответ-
ственности перед работодателем в случаях, когда ущерб причинен 
в результате административного проступка, если таковой установлен 
соответствующим государственным органом (п. 6 ст. 243 ТК). Поня-
тие административного правонарушения дается в КоАП РФ. Если 
государственными органами, уполномоченными рассматривать адми-
нистративные правонарушения, установлен факт административного 
правонарушения, то работник может быть привлечен работодателем 
к полной материальной ответственности за причиненный ущерб, т. е. 
в случаях, когда судьей, органом, должностным лицом, уполномочен-
ными рассматривать дела об административных правонарушениях, 
было вынесено постановление о назначении административного на-
казания (п. 1 ч. 1 ст. 29.9 КоАП РФ).

Если работник был освобожден от административной ответствен-
ности за совершение административного правонарушения в связи 
с его малозначительностью, о чем по результатам рассмотрения дела 
об административном правонарушении было вынесено постановление 
о прекращении производства по делу об административном правона-
рушении, и работнику было объявлено устное замечание, на такого 
работника также может быть возложена материальная ответственность 
в полном размере причиненного ущерба, так как при малозначитель-
ности административного правонарушения устанавливается факт его 
совершения, а также выявляются все признаки состава правонарушения 
и лицо освобождается лишь от административного наказания.

Поскольку истечение сроков давности привлечения к администра-
тивной ответственности либо издание акта об амнистии, если такой 
акт устраняет применение административного наказания, являются 
безусловным основанием, исключающим производство по делу об 
административном правонарушении, то в этих ситуациях работник 
не может быть привлечен к полной материальной ответственности по 
п. 6 ст. 243 ТК, однако это не исключает право работодателя требовать 
от этого работника возмещения ущерба в полном размере по иным 
основаниям1.

Так как в соответствии со ст. 31.1 КоАП РФ постановления по делу 
об административном правонарушении вступают в законную силу по-
сле истечения срока, установленного для обжалования (постановле-
ния, решения по жалобе, протесту), то работник может быть привлечен 
в материальной ответственности только после вступления в законную 
силу постановления по делу об административном правонарушении. 

В соответствии с п. 7 ст. 243 ТК разглашение сведений, составляю-
щих охраняемую законом тайну (служебную, коммерческую или иную), 
в случаях, предусмотренных федеральными законами, является одним 

1 Пункт 12 постановления Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. № 52.
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из оснований привлечения работника к полной материальной ответ-
ственности за причиненный ущерб. 

Федеральный закон «О коммерческой тайне» от 29 июля 2004 г. (в ред. 
от 12 марта 2014 г.) регулирует отношения, связанные с установлением, 
изменением и прекращением режима коммерческой тайны в отношении 
информации, составляющей секрет производства (ноу-хау). К информа-
ции, составляющей коммерческую тайну (секрет производства), закон 
относит сведения любого характера (производственные, технические, 
экономические, организационные и другие), в том числе о результатах 
интеллектуальной деятельности в научно-технической сфере, а также 
сведения о способах осуществления профессиональной деятельности, 
которые имеют действительную или потенциальную коммерческую 
ценность в силу неизвестности их третьим лицам, к которым у третьих 
лиц нет свободного доступа на законном основании и в отношении ко-
торых обладателем таких сведений введен режим коммерческой тайны.

В целях охраны конфиденциальности информации Федеральный 
закон «О коммерческой тайне» обязывает работодателя:

• ознакомить под расписку работника, доступ которого к инфор-
мации, составляющей коммерческую тайну, необходим для вы-
полнения им своих трудовых обязанностей, с перечнем информа-
ции, составляющей коммерческую тайну, обладателями которой 
являются работодатель и его контрагенты;

• ознакомить под расписку работника с установленным работода-
телем режимом коммерческой тайны и с мерами ответственности 
за его нарушение;

• создать работнику необходимые условия для соблюдения им уста-
новленного работодателем режима коммерческой тайны.

Доступ работника к информации, составляющей коммерческую 
тайну, осуществляется только с его согласия, если это не предусмотрено 
его трудовыми обязанностями. В целях охраны конфиденциальности 
информации работник обязан:

• выполнять установленный работодателем режим коммерческой 
тайны;

• не разглашать информацию, составляющую коммерческую тайну, 
обладателями которой являются работодатель и его контрагенты, 
и без их согласия не использовать эту информацию в личных 
целях;

• передать работодателю при прекращении или расторжении тру-
дового договора имеющиеся в пользовании материальные но-
сители информации, содержащие информацию, составляющую 
коммерческую тайну.

Под разглашением информации, составляющей коммерческую 
тайну, понимаются действие или бездействие, в результате которых 
информация, составляющая коммерческую тайну, в любой возможной 
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форме (устной, письменной, иной форме, в том числе с использова-
нием технических средств) становится известной третьим лицам без 
согласия обладателя такой информации либо вопреки трудовому или 
гражданско-правовому договору.

Трудовое законодательство предусматривает возможность привлече-
ния работника к полной материальной ответственности в случае, если 
разглашение служебной или коммерческой информации причинило 
материальный ущерб работодателю. 

Для привлечения работника к материальной ответственности не-
обходимо, чтобы условия о неразглашении работником охраняемой за-
коном тайны (государственной, служебной, коммерческой и иной) были 
включены сторонами в содержание трудового договора (ст. 56 ТК). Кроме 
этого, необходимо доказать, что сведения, которые работник разгласил, 
в соответствии с действующим законодательством относятся к государ-
ственной, служебной, коммерческой или иной охраняемой законом тайне 
либо к персональным данным другого работника, эти сведения стали 
известны работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей 
и он обязывался не разглашать такие сведения, а также что разглашением 
охраняемой законом тайны работодателю причинен ущерб.

Работник имеет право обжаловать в судебном порядке незаконное 
установление режима коммерческой тайны в отношении информа-
ции, к которой он получил доступ в связи с исполнением им трудовых 
обязанностей.

К полной материальной ответственности могут быть привлечены 
работники, виновные в нарушении норм, регулирующих получение, 
обработку и защиту персональных данных работника (ст. 90 ТК).

Если материальный ущерб причинен работником не при исполнении 
трудовых обязанностей, то это является основанием для привлечения 
работника к полной материальной ответственности. Наиболее типичным 
случаем является совершение аварии при использовании служебного 
транспорта для личных поездок. Ущерб не при исполнении служебных 
обязанностей может быть причинен в любое время: до начала работы, 
в течение рабочего времени, по окончании рабочего дня. Важен тот факт, 
что работник повредил имущество работодателя (третьих лиц) и при этом 
он не исполнял функции, возложенные на него трудовым договором, 
должностной инструкцией, правилами внутреннего распорядка и пр., 
не выполнял обязательные для него указания должностного лица.

Определение размера ущерба. При определении размера ущерба, 
подлежащего взысканию с работника, во внимание принимаются ха-
рактер правонарушения (дисциплинарный проступок, преступление, 
административный проступок), в результате которого возник ущерб, 
форма вины работника (умышленное причинение ущерба или по не-
осторожности). В исключительных случаях на размер ущерба влияет 
вид имущества.
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По общему правилу в соответствии со ст. 246 ТК размер ущерба, 
причиненного в результате утраты или порчи имущества, определяет-
ся по фактическим потерям, исчисляемым исходя из рыночных цен, 
действующих в данной местности на день причинения ущерба, но не 
ниже стоимости имущества по данным бухгалтерского учета с учетом 
степени износа этого имущества. В тех случаях, когда невозможно уста-
новить день причинения ущерба, работодатель вправе исчислить размер 
ущерба на день его обнаружения. Если на время рассмотрения дела 
в суде размер ущерба, причиненного работодателю утратой или порчей 
имущества, в связи с ростом или снижением рыночных цен изменится, 
суд не вправе удовлетворить требование работодателя о возмещении 
работником ущерба в большем размере либо требование работника 
о возмещении ущерба в меньшем размере, чем он был определен на 
день его причинения (обнаружения), поскольку ТК такой возможности 
не предусматривает.

При наличии договора о полной коллективной (бригадной) мате-
риальной ответственности размер ущерба, подлежащего возмещению, 
определяется в отношении каждого из работников. При этом необходи-
мо учитывать степень вины каждого члена коллектива (бригады), размер 
месячной тарифной ставки (должностного оклада) каждого лица, время, 
которое он фактически проработал в составе коллектива (бригады) за 
период от последней инвентаризации до дня обнаружения ущерба.

Согласно Федеральному закону «Об оценочной деятельности в Рос-
сийской Федерации» от 29 июля 1998 г., рыночной является наиболее 
вероятная цена, по которой данный объект оценки может быть отчужден 
на открытом рынке в условиях конкуренции, когда стороны действуют 
разумно, располагая всей необходимой информацией, а на величине 
цены сделки не отражаются какие-либо чрезвычайные обстоятельства. 
Однако если рыночная стоимость имущества будет ниже, чем по данным 
бухгалтерского учета, то размер ущерба будет определяться по данным 
бухгалтерского учета с учетом степени износа этого имущества.

Федеральным законом может быть установлен особый порядок 
определения размера подлежащего возмещению ущерба, причинен-
ного работодателю хищением, умышленной порчей, недостачей или 
утратой отдельных видов имущества и других ценностей, а также в тех 
случаях, когда фактический размер причиненного ущерба превышает 
его номинальный размер. Например, особый порядок определения 
размера подлежащего возмещению ущерба установлен Федеральным 
законом от 8 января 1998 г. «О наркотических средствах и психотропных 
веществах». Если хищение либо недостача наркотических средств или 
психотропных веществ явились результатом неисполнения или ненад-
лежащего исполнения работником своих трудовых обязанностей, то 
работник несет материальную ответственность в размере 100-кратного 
размера прямого действительного ущерба (ст. 59 данного закона).

506 • Глава 16. Материальная ответственность сторон трудового договора  



Действующее трудовое законодательство предусматривает обязан-
ность работодателя устанавливать размер причиненного ему ущерба, 
а также причины его возникновения (ст. 247 ТК). Еще до принятия 
решения о возмещении ущерба конкретными работниками работодатель 
обязан провести проверку для установления размера причиненного 
ущерба и причин его возникновения. Для проведения такой проверки 
работодатель имеет право создать комиссию с участием соответствую-
щих специалистов.

При выяснении причин возникновения ущерба обязательным яв-
ляется истребование объяснений в письменной форме от работника, 
которому было вверено имущество работодателя. На основании данных 
письменных объяснений можно делать выводы о противоправном по-
ведении работника, наличии или отсутствии его вины, а также нали-
чии причинно-следственной связи между ущербом и противоправным 
поведением работника. В случае отказа или уклонения работника от 
предоставления указанного объяснения составляется соответствующий 
акт. Статья 247 ТК не предусматривает, по истечении какого срока ра-
ботодатель может составить акт об отказе работника в предоставлении 
письменных объяснений. В данном случае следует руководствоваться 
ст. 193 ТК. 

Результаты проверки причин возникновения ущерба, его размер 
должны быть оформлены документально (акт сверки, акт инвентари-
зации и пр.). Работник и (или) его представитель имеют право знако-
миться со всеми материалами проверки. Если работник не согласен 
с результатами проверки, он имеет право их обжаловать в порядке, 
установленном трудовым кодексом.

Порядок взыскания работодателем ущерба. Прежде чем привлекать 
работника к материальной ответственности, необходимо установить, 
нет ли обстоятельств, исключающих материальную ответственность 
работника (ст. 233, 239 ТК).

Порядок взыскания работодателем ущерба с работника зависит от 
ряда факторов: размера ущерба; добровольного или принудительного 
взыскания; соблюдения сроков взыскания.

Работник, виновный в причинении ущерба работодателю, может 
добровольно возместить его полностью или частично. При этом не имеет 
значения размер причиненного ущерба. В тех случаях, когда размер 
ущерба превышает среднемесячный заработок работника, возмещение 
ущерба (путем удержания из заработка) производится на основании 
приказа работодателя и письменного заявления работника. 

Работник может добровольно компенсировать работодателю ущерб 
денежными средствами (например, внесением в кассу работодателя) 
либо передать равноценное имущество. Вопрос о способе возмещения 
причиненного ущерба в тех случаях, когда работник желает в счет воз-
мещения ущерба передать истцу равноценное имущество или исправить 
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поврежденное имущество, решается по соглашению сторон с учетом 
соблюдения прав и интересов обеих сторон. Целесообразно в интере-
сах обеих сторон (работника и работодателя) оформить письменное 
соглашение о порядке и сроках возмещения ущерба. 

Стороны могут заключить соглашение о возмещении ущерба с рас-
срочкой платежа. В этом случае работник представляет работодателю 
письменное обязательство о возмещении ущерба с указанием конкрет-
ных сроков платежей. В случае увольнения работника, который дал 
письменное обязательство о добровольном возмещении ущерба, но 
после увольнения отказывается возместить его, непогашенная задол-
женность взыскивается с работника в судебном порядке.

Если размер причиненного работодателю имущественного ущерба не 
превышает размер среднего месячного заработка работника, то взыска-
ние ущерба производится по распоряжению работодателя. При этом 
взыскание возможно при условии, что распоряжение о взыскании вы-
несено не позднее одного месяца со дня окончательного установления 
работодателем размера причиненного работником ущерба. Работник, 
виновный в причинении ущерба, должен быть письменно ознакомлен 
с распоряжением (приказом) о взыскании с него причиненного ущерба. 

Если установленный законодательством месячный срок истек или 
работник отказывается возместить причиненный ущерб, а также если 
размер ущерба, подлежащий взысканию с работника, превышает его 
средний месячный заработок и в добровольном порядке работник от-
казывается его возмещать, то взыскание может производиться только 
на основании решения суда. 

Суд вправе с учетом степени и формы вины, материального положе-
ния работника, а также других конкретных обстоятельств снизить размер 
сумм, подлежащих взысканию, но не вправе полностью освободить 
работника от такой обязанности. При этом следует иметь в виду, что 
в соответствии с ч. 2 ст. 250 ТК снижение размера ущерба, подлежащего 
взысканию с работника, не может быть произведено, если ущерб причи-
нен преступлением, совершенным в корыстных целях. Такое снижение 
возможно также и при коллективной (бригадной) ответственности, но 
только после определения сумм, подлежащих взысканию с каждого 
члена коллектива (бригады), поскольку степень вины, конкретные об-
стоятельства для каждого из членов коллектива (бригады) могут быть 
неодинаковыми (например, активное или безразличное отношение 
работника к предотвращению ущерба или уменьшению его размера). 
При этом необходимо учитывать, что уменьшение размера взыскания 
с одного или нескольких членов коллектива (бригады) не может служить 
основанием для соответствующего увеличения размера взыскания с дру-
гих членов коллектива (бригады). Оценивая материальное положение 
работника, следует принимать во внимание его имущественное положе-
ние (размер заработка, иных основных и дополнительных доходов), его 
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семейное положение (количество членов семьи, наличие иждивенцев, 
удержания по исполнительным документам) и т. п.1

Взыскание с работника затрат на обучение. ТК предлагает регулиро-
вание комплекса вопросов, связанных с обучением работника за счет 
работодателя. Это может быть обучение как в учебных заведениях раз-
личного типа и уровня, так и в рамках ученического договора. 

Как правило, договоры об обучении за счет работодателя включают 
в себя обязанность работника отработать у работодателя определенное 
время после окончания обучения. Если работник без уважительных при-
чин нарушает данные им по такому договору обязательства (например, 
не приступает к работе или увольняется из организации до окончания 
срока «отработки», обусловленного в договоре), то он обязан возместить 
затраты, понесенные работодателем в связи с обучением. Эти затраты 
могут включать в себя не только собственно стоимость обучения, но 
и все иные расходы, понесенные работодателем (выплату стипендии, 
оплату оплачиваемого отпуска, проезда, проживания, выплату коман-
дировочных за время обучения и т. д.).

Безусловно, следует учитывать срок, который не отработал работник 
после окончания обучения. Понесенные работодателем затраты воз-
мещаются пропорционально уже отработанному сроку (если иное не 
предусмотрено трудовым договором или соглашением об обучении).

Срок «отработки» не должен превышать общих сроков, установлен-
ных для заключения срочных трудовых договоров (т. е. пяти лет). В то же 
время в каждом конкретном случае следует соотносить срок обучения, 
суммы, затрачиваемые на обучение работника работодателем, форму 
обучения, тип учебного заведения (и даже его ранг). 

ТК (как и иные нормативные правовые акты) не дает даже пример-
ного перечня уважительных причин, наличие которых освобождало бы 
работника от обязанности, предусмотренной данной статьей. Но к ним, 
безусловно, следует относить те причины, которые влияют на степень 
трудоспособности работника и, соответственно, на его возможность 
выполнять взятые в свое время обязательства (инвалидность, невозмож-
ность по медицинским показаниям выполнять работу по полученной 
специальности и т. п.).

К уважительным причинам не могут относиться случаи нарушения 
работодателем законов и иных правовых актов о труде, условий коллек-
тивного договора, соглашения или трудового договора, а также иные 
случаи, когда работодатель обязан расторгнуть трудовой договор в срок, 
указанный в заявлении работника (ч. 3 ст. 80 ТК).

При наличии спора по поводу уважительности конкретной причины, 
по которой работник не выполняет взятых на себя обязательств (в том 
числе при его увольнении), решение принимает суд.

1 Пункт 16 постановления Верховного Суда РФ от 16 ноября 2006 г. № 52.
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Контрольные вопросы
1. Дайте понятие материальной ответственности. В чем состоит отличие 

материальной ответственности по трудовому законодательству от 
других видов имущественной ответственности (гражданско-право-
вой, административной)? 

2. Дайте характеристику субъектов (сторон) правоотношений по ма-
териальной ответственности. 

3. Назовите условия материальной ответственности сторон трудового 
договора и раскройте их содержание. 

4. В каких случаях работодатель несет материальную ответственность 
перед работником? 

5. В каком объеме несет материальную ответственность работодатель 
в случае несвоевременной выплаты заработной платы? 

6. В каком объеме несет материальную ответственность работодатель 
в случае причинения вреда жизни и здоровью работника?

7. Дайте определение понятию «моральный вред». В каких случаях 
работодатель обязан компенсировать работнику моральный вред? 
Как определяется размер компенсации за причинение морального 
вреда?

8. В каких случаях работник несет материальную ответственность перед 
работодателем?

9. При каких условиях работники несут материальную ответственность 
перед работодателем? 

10. Назовите виды материальной ответственности работника и раскройте 
их содержание.

11. Назовите случаи полной материальной ответственности работника. 
В каких случаях вводится коллективная материальная ответствен-
ность?

12. Как определяется размер ущерба, причиненного работником, и каков 
порядок возмещения ущерба?
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Глава 17. 
ЗАЩИТА ТРУДОВЫХ ПРАВ РАБОТНИКОВ

Понятие и способы защиты трудовых прав работников. 
Государственный надзор и контроль за соблюдением 

трудового законодательства и иных нормативных правовых актов 
о труде. Защита трудовых прав федеральной инспекцией труда. 

Защита прав работников профессиональными союзами. 
Самозащита работниками трудовых прав.

17.1. Понятие и способы защиты трудовых прав работников 
В соответствии со ст. 45, 46 Конституции РФ защита прав и свобод 

человека и гражданина является обязанностью государства. Издавая 
норму права, государство обязано предусмотреть необходимые гарантии, 
в том числе способы и формы защиты прав, свобод и законных интере-
сов, охраняемых принятой нормой. Неслучайно в трудовом праве вопро-
сы защиты прав работников и работодателей занимают важное место.

Во-первых, защита представляет собой весьма емкий элемент системы 
трудового права, состоящий из отдельных его институтов.

Во-вторых, ее определяют принудительным способом осуществления 
в установленном законом порядке субъективного права. В этом смысле 
она получила название стадии осуществления субъективного права.

В-третьих, защита прав, свобод и законных интересов рассматри-
вается как совокупность правовых средств, направленных на пресече-
ние правонарушений, восстановление нарушенного права, устранение 
препятствий в реализации отдельными субъектами принадлежащих им 
прав и свобод.

В основном защиту права рассматривают в непосредственной связи 
с правонарушением (неисполнением юридической обязанности), зло-
употреблением правом, препятствием к его осуществлению. В отсутствие 
нарушения права нет места его защите. Однако анализ правовых норм, 
предусмотренных ТК, действующих в определенной взаимосвязи друг 
с другом, позволяет утверждать о том, что есть все основания определять 
ее в более широком смысле — как охрану права. Действительно, весь 



арсенал правовых средств направлен не только для защиты трудовых 
прав работников (в случае их нарушения). Они подлежат применению, 
в том числе в целях предупреждения правонарушения, обеспечения 
реализации работниками прав, свобод и законных интересов. Наличие 
различных подходов к определению рассматриваемого понятия позво-
ляет утверждать, что категория «защита трудовых прав работников» — 
явление многоаспектное, многоплановое.

Нельзя не отметить, что российское законодательство употребляет 
два правовых термина: «защита права» и «право на защиту», понятия 
которых разнятся между собой как по содержанию, так и по объему. 
Согласно п. 1 ст. 45 Конституции РФ, каждому гарантируется государ-
ственная защита прав и свобод человека и гражданина в Российской 
Федерации, в том числе права на труд. В соответствии с п. 2 ст. 45 Кон-
ституции РФ каждый вправе защищать свои права и свободы всеми 
способами, не запрещенными законом.

Положения ст. 30 Конституции РФ закрепляют право каждого на 
объединение, включая право создавать профессиональные союзы для 
защиты своих интересов. Обеспечение права работников и работода-
телей на объединение для защиты своих прав и интересов, включая 
право работников создавать профессиональные союзы и вступать в них, 
является одним из основных принципов трудового права (ст. 2 ТК). При 
этом Конституцией РФ гарантировано право на защиту. Одновременно 
в силу ст. 2 ТК одним из основных принципов трудового права про-
возглашено обеспечение права каждого на защиту государством его 
трудовых прав и свобод, включая судебную защиту. 

Защита трудовых прав работников осуществляется посредством уста-
новленных ст. 352 ТК способов, которые направлены на предупрежде-
ние, пресечение нарушений трудового законодательства, восстановление 
нарушенного права и (или) компенсацию, в том числе когда восстано-
вить нарушенное право не представляется возможным. 

Следовательно, защита трудовых прав работников представляет со-
бой совокупность способов, подлежащих применению в установленных 
законом формах (порядке), которые направлены на предупреждение, 
пресечение нарушений трудового законодательства, восстановление 
нарушенного права и (или) компенсацию. 

В отличие от защиты права право на защиту есть не что иное, как 
субъективное право, право каждого защищать свои права всеми не 
запрещенными законом средствами. Его осуществление зависит от 
воли управомоченного лица (лица, которому принадлежит это право), 
поскольку оно предполагает меру возможного поведения по защите 
прав, предусмотренных трудовым законодательством1. С субъективным 

1 Об осуществлении и защите субъективных прав в гражданском праве см.: Гри-
банов В. П. Осуществление и защита гражданских прав. 2-е изд., стереотип. М., 2001.
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правом корреспондирует юридическая обязанность обязанного лица 
осуществить деятельность по предупреждению, пресечению, устранению 
правонарушения, восстановлению нарушенного права (компенсации 
иным способом вреда, вызванного правонарушением). 

Таким образом, реализация субъективного права на защиту обеспе-
чена правовыми средствами, оно, как и любое иное субъективное право, 
гарантировано государством и подлежит защите в случае его нарушения.

Например, реализация работником права на своевременную и в пол-
ном объеме выплату заработной платы обеспечена юридической обязан-
ностью работодателя выплачивать заработную плату в сроки и размере, 
установленные в соответствии с ТК коллективным договором, локаль-
ными актами работодателя, трудовым договором. В случае нарушения 
(ненадлежащего исполнения) работодателем своих обязанностей ра-
ботник вправе применить любые не запрещенные законом способы 
защиты, т. е. осуществить свое право на защиту. Реализация права на 
защиту нарушенного права на оплату труда обеспечено наличием опре-
деленных правовых средств, не только стимулирующих исполнение 
работодателем своих обязанностей, но и позволяющих восстановить 
нарушенное право. Так, работник вправе приостановить работу с соблю-
дением правил, предусмотренных ст. 142 ТК, оказывая на работодателя 
определенное воздействие, что обеспечивает в ряде случаев исполнение 
работодателем своих обязанностей перед работником. В соответствии 
со ст. 352 ТК работник вправе обратиться за защитой нарушенного 
права в профсоюз, в государственную инспекцию труда, в суд, которые 
в пределах своих полномочий имеют возможность обязать работодателя 
выполнить юридические обязанности, повлиять на него, в том числе 
применить кардинальные средства реагирования. Например, надзорные 
и судебные органы власти вправе непосредственно восстанавливать 
нарушенное право, компенсировать вред, причиненный работнику 
в результате нарушения его субъективного права. 

Таким образом, под способами защиты прав, свобод и законных 
интересов работников понимаются правовые средства, применение 
которых направлено на предупреждение, пресечение правонарушений, 
восстановление нарушенного права и (или) компенсацию иным спо-
собом вреда, вызванного правонарушением.

Известны три вида защиты субъективных прав, свобод и законных 
интересов: судебная, досудебная и внесудебная. Как усматривается из 
их названия, судебная защита применяется исключительно органами 
судебной власти. Досудебная и внесудебная защита осуществляется 
иным способом (без участия судов). При этом досудебная защита пред-
шествует (может предшествовать как альтернативная) судебной защите. 
Например, досудебная защита прав работника осуществляется комис-
сиями по трудовым спорам в силу того, что она имеет место только 
до обращения за судебной защитой. После рассмотрения дела судом 
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комиссия по трудовым спорам не вправе осуществлять свою деятель-
ность. Внесудебная защита, в отличие от защиты досудебной, может 
иметь место и до процесса, и в процессе осуществления судебной за-
щиты, и по завершении судом деятельности, направленной на защиту 
нарушенного права. Например, медиацию можно отнести к числу вне-
судебной защиты нарушенного права, порядок осуществления которой 
установлен Федеральным законом от 27 июля 2010 г. № 193-ФЗ (ред. от 
23 июля 2013 г.) «Об альтернативной процедуре урегулирования споров 
с участием посредника (процедуре медиации)».

Как правило, защита прав, свобод и законных интересов обеспе-
чивается деятельностью управомоченных субъектов1. В этом смысле 
защиту определяют как «правореализующую деятельность, осущест-
вляемую в установленном законодательством порядке работником (не-
посредственно либо через своих представителей) и уполномоченными 
на то органами, которая выражается в применении правовых средств 
к работодателю, выполняющему возложенные на него обязанности 
и (или) совершающему действия, препятствующие нормальному осу-
ществлению прав работников»2.

В ходе защиты субъективных прав, свобод и законных интересов 
возникают правоотношения, одним из субъектов которых, как правило, 
выступает уполномоченный (компетентный) на то орган (исключение 
составляет самозащита). Такие правоотношения в теории права име-
нуются охранительными. Юрисдикционные органы, включая органы 
надзора и контроля, осуществляют свою деятельность по защите прав, 
свобод и законных интересов субъектов трудового права в установлен-
ном законом порядке, т. е. в определенных формах, включая формы 
процессуального характера. 

Применение установленных законом способов защиты нарушенного 
права происходит в определенном законом порядке. В частности, поря-
док осуществления федерального государственного надзора за соблюде-
нием трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права, регламентирован постановлением 
Правительства РФ от 1 сентября 2012 г. № 875 (в ред. от 13 июля 2015 г). 
Самозащита также может быть отнесена к числу внесудебных способов 
защиты трудовых прав работников, поскольку не зависит от времени 
реализации права на судебную защиту. 

1 Исключение составляет самозащита, осуществляемая самостоятельно лицом, 
чьи права, свободы и законные интересы нарушены. Данный способ защиты осущест-
вляется самостоятельно без привлечения уполномоченных лиц, обращения к ним за 
защитой.

2 Трудовое право: учебник / под общ. ред. С. П. Маврина и Е. Б. Хохлова. М., 2005. 
С. 325. Наряду с этим защиту трудовых прав работников рассматривают как процессу-
альную деятельность полномочных субъектов, см.: Барбашова Т. П., Миронов В. И. За-
щита трудовых прав работников // Трудовое право. 2007. № 7.
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В соответствии со ст. 352 ТК основными способами защиты трудовых 
прав и свобод являются:

• самозащита работниками трудовых прав;
• защита трудовых прав и законных интересов работников про-

фессиональными союзами;
• государственный надзор и контроль за соблюдением трудового 

законодательства и иных нормативных правовых актов, содер-
жащих нормы трудового права;

• судебная защита1.
В основе этой классификации лежит субъект, наделенный полно-

мочиями осуществлять защиту законных прав и интересов работников.
Так, функцию защиты трудовых прав работников выполняют про-

фсоюзы в формах, установленных ТК, коллективным договором (согла-
шением). Надзор и контроль за соблюдением трудового законодательства 
призваны осуществлять государственные органы надзора и контроля. 
Судебную защиту прав, свобод и законных интересов как работников, так 
и работодателей обеспечивают судебные органы власти. Установленный 
порядок осуществления того или иного способа защиты трудовых прав 
работников именуется формой их защиты. Так, порядок осуществления 
государственного надзора представляет собой определенную форму за-
щиты прав, свобод и законных интересов государственными надзорными 
органами. Судебная защита прав, свобод и законных интересов участ-
ников трудовых и непосредственно связанных с трудовыми отношений 
регулируется нормами ГПК РФ, АПК РФ и КАС РФ.

17.2. Государственный надзор и контроль 
за соблюдением трудового... законодательства 

и иных нормативных правовых актов, 
содержащих нормы трудового права

Понятие государственного контроля (надзора) приведено в Фе-
деральном законе от 26 декабря 2008 г. № 294-ФЗ (в ред. от 21 июля 
2015 г.) «О защите прав юридических лиц и индивидуальных предпри-
нимателей при осуществлении государственного контроля (надзора) 
и муниципального контроля». В силу ст. 2 Закона под государственным 
контролем (надзором) понимается деятельность уполномоченных ор-
ганов государственной власти (федеральных органов исполнительной 

1 Следует сказать, что рассматриваемая правовая норма, определяя основные спо-
собы защиты, не акцентирует внимание на существовании определенных форм их ре-
ализации. Раздел XIII ТК предусматривает отдельные вопросы защиты прав, свобод и 
законных интересов. Между тем в качестве основных, наиболее подробных положений, 
касающихся форм защиты трудовых прав, свобод и законных интересов, они содержатся 
как в ТК, так и в иных нормативных правовых актах, в том числе в ГПК, КоАП, КАС РФ.
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власти и органов исполнительной власти субъектов Российской Фе-
дерации), направленная на предупреждение, выявление и пресечение 
правонарушений посредством организации и проведения проверок 
деятельности работодателя в сфере применения наемного труда, при-
нятия предусмотренных законодательством РФ мер по пресечению 
и (или) устранению последствий выявленных нарушений. Наряду с этим 
под государственным контролем (надзором) понимается также деятель-
ность указанных уполномоченных органов государственной власти по 
систематическому наблюдению за исполнением обязательных требова-
ний, анализу и прогнозированию состояния исполнения обязательных 
требований при осуществлении деятельности юридическими лицами, 
индивидуальными предпринимателями. 

Анализ содержания нормы-дефиниции, предусмотренной ст. 2 За-
кона, не позволяет провести четкие разграничения между двумя по-
нятиями: «государственный надзор» и «государственный контроль». 
Это предопределено не столько единством целей и задач, одинаково 
присущих двум явлениям, сколько тем, что контроль является состав-
ляющей частью надзора. В отсутствие контроля надзор не может быть 
осуществлен. Результатом осуществления надзора является применение 
надзорными органами принудительных мер, направленных на пресече-
ние, восстановление нарушенного права, привлечение виновных лиц 
к ответственности. Контроль завершается, как правило, доведением 
до сведения компетентных органов власти информации о выявленных 
нарушениях, требованием устранить выявленные нарушения, пред-
ложением по устранению причин, порождающих такие нарушения. 
Контролирующие органы не наделены полномочиями применять при-
нудительную силу государства к устранению правонарушения, его по-
следствий. Такими полномочиями не обладают ни государственные, 
ни общественные органы контроля. 

Подводя некий итог, можно отметить, что два понятия при всей их 
схожести не являются идентичными. Надзор отличается от контроля 
возможностью применения принудительной силы государства к право-
нарушителю. При этом надзор могут проводить только органы государ-
ственной власти (в пределах установленных полномочий), в то время как 
контроль может быть государственным и общественным в зависимости 
от субъектов, управомоченных его осуществлять. 

Так, в силу ст. 25 Федерального закона от 28 декабря 2013 г. № 426-
ФЗ (ред. от 13 июля 2015 г.) «О специальной оценке условий труда» 
государственный контроль (надзор) за соблюдением требований охраны 
труда осуществляется федеральным органом исполнительной власти, 
уполномоченным на проведение федерального государственного над-
зора за соблюдением трудового законодательства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих нормы трудового права, и его террито-
риальными органами в соответствии с ТК, другими федеральными 
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законами и иными нормативными правовыми актами РФ. При этом 
профсоюзный контроль за соблюдением требований данного Феде-
рального закона осуществляется инспекциями труда соответствующих 
профессиональных союзов в порядке, установленном трудовым зако-
нодательством и законодательством РФ о профессиональных союзах, 
их правах и гарантиях деятельности.

В соответствии со ст. 370 ТК профессиональные союзы вправе осу-
ществлять контроль за соблюдением трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, 
выполнением условий коллективных договоров, соглашений. Наряду 
с этим в силу ст. 353.1 ТК ведомственный контроль за соблюдением 
трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, со-
держащих нормы трудового права, в подведомственных организациях 
осуществляется федеральными органами исполнительной власти, органами 
исполнительной власти субъектов РФ, органами местного самоуправления 
в порядке и на условиях, определяемых законами РФ и ее субъектов.

При этом федеральный контроль (надзор) в зависимости от постав-
ленных перед надзорными органами власти задач (сферы контроля) 
можно разделить на две большие группы: 

• контроль (надзор) за соблюдением трудового законодательства 
и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы тру-
дового права;

• контроль (надзор) за соблюдением требований по безопасному 
ведению работ в отдельных сферах деятельности (осуществляется 
в соответствии с законодательством Российской Федерации упол-
номоченными федеральными органами исполнительной власти).

Среди видов контроля (надзора) можно выделить текущий и последу-
ющий. В основе данной классификации лежит его целевое назначение. 
Текущий надзор (контроль) осуществляется в целях выявления правона-
рушений и их пресечения, применения мер, направленных на устранение 
причин, вызывающих неправомерное поведение. Последующий контроль 
(надзор) проводится в целях осуществления проверки за исполнением 
требований надзорных органов, выявивших нарушение. 

В учебной литературе встречается разделение видов контроля (надзо-
ра) на четыре группы: предупредительный, предварительный, текущий, 
последующий. В основе данной классификации лежит также целевое 
назначение надзорно-контрольной деятельности уполномоченных орга-
нов власти. При этом предупредительный и предварительный контроль 
(надзор) преследуют практически одну и ту же цель — предотвращение 
правонарушения, в том числе «принятия локальных норм (условий 
труда), противоречащих трудовому законодательству»1. 

1 См.: Трудовое право: учебник для академического бакалавриата / В. Л. Гейхман, 
И. К. Дмитриева. 3-е изд., перераб. и доп. М.: Юрайт. 2014. С. 448.

518 • Глава 17. Защита трудовых прав работников 



Данная классификация представляется спорной, поскольку при 
разграничении видов контроля (надзора) наблюдается смешение над-
зорно-контрольной деятельности органов государственной власти и де-
ятельности профсоюзов, не наделенных полномочиями осуществлять 
надзор. Схожая классификация разновидностей контроля и надзора 
предложена М. В. Пресняковым и С. Е. Чанновым, которые выделяют 
три основных вида надзора и контроля: предварительный, текущий и по-
следующий. В основе данной классификации лежит время проведения 
мероприятий по его осуществлению1. Приведенная классификация 
характерна для видов контроля, который осуществляется в том числе 
профсоюзами. Контроль, в том числе общественный, также может быть 
трех видов: предупредительный, текущий и последующий. В основе их 
разграничения лежит целевое назначение осуществления контроля. Если 
предупредительный контроль преследует цель не допустить (предот-
вратить) нарушение прав, свобод и законных интересов работников, 
то текущий и последовательный осуществляются в целях выявления 
правонарушения, принятия соответствующих мер, направленных на его 
устранение, а также последствий, вызванных правонарушением, либо 
осуществления проверки исполнения виновными лицами требований, 
выданных органами надзора и контроля по результатам проведенной 
ими проверки. 

Для обеспечения контрольно-надзорной деятельности создана систе-
ма государственных органов, наделенных специальными полномочиями 
по осуществлению того или иного вида надзора (контроля).

К ним относятся:
• органы прокуратуры, 
• федеральные органы исполнительной власти;
• органы исполнительной власти субъекта РФ2.
При этом органы прокуратуры в соответствии с Федеральным за-

коном от 17 января 1992 г. № 2202-1 (ред. от 13 июля 2015 г.) «О про-
куратуре Российской Федерации» призваны осуществлять от имени 
Российской Федерации надзор за соблюдением Конституции РФ и ис-
полнением законов, действующих на территории РФ. Предметом надзора 
прокуратуры являются соблюдение Конституции Российской Федерации 
и исполнение законов, действующих на территории Российской Феде-
рации, федеральными министерствами, государственными комитетами, 

1 Данная классификация представляется неудачной ввиду отсутствия единого ос-
нования для разделения данных видов надзора. Так, если предварительным признает-
ся надзор, осуществляемый до совершения проверяемых действий, то текущий и по-
следующий надзоры разграничены по целевому назначению, но никак не по времени 
их проведения. (См.: Трудовое право: учебник / Пресняков М. В., Чаннов С. Е. М., 2013. 
С. 317.)

2 Органы местного самоуправления, общественные объединения, профсоюзы не 
входят в состав системы государственных органов надзора (контроля). 
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службами и иными федеральными органами исполнительной власти, 
представительными (законодательными) и исполнительными органами 
государственной власти субъектов РФ, органами местного самоуправ-
ления, органами военного управления, органами контроля, их долж-
ностными лицами, субъектами осуществления общественного контроля 
за обеспечением прав человека в местах принудительного содержания 
и содействия лицам, находящимся в местах принудительного содержа-
ния, а также органами управления и руководителями коммерческих и не-
коммерческих организаций. Кроме того, предметом надзора является 
также соответствие законам правовых актов, издаваемых указанными 
выше органами и должностными лицами. Таким образом, прокуратура 
осуществляет надзор в том числе за деятельностью надзорных органов 
государственной власти, обеспечивая таким образом законность в этой 
области и реализацию прав, включая право на защиту подконтрольных 
(поднадзорных) субъектов. 

К числу федеральных органов исполнительной власти, наделенных 
полномочиями осуществлять контроль (надзор) в сфере применения 
наемного труда, можно отнести две группы органов, призванных осу-
ществлять надзор за:

• безопасным ведением работ в отдельных сферах деятельности;
• соблюдением трудового законодательства.
Среди них можно выделить Федеральную службу по экологическому, 

технологическому и атомному надзору, действующую в соответствии 
с постановлением Правительства РФ от 30 июля 2004 г. № 401 (в ред. 
от 17 января 2015 г.) «О Федеральной службе по экологическому, тех-
нологическому и атомному надзору» (далее — Постановление № 401). 
Она призвана осуществлять государственный надзор за соблюдением 
требований по безопасному ведению работ на опасных производствен-
ных объектах и федеральный государственный энергетический надзор.

Данная служба одновременно является:
• уполномоченным органом государственного регулирования без-

опасности при использовании атомной энергии (органом фе-
дерального государственного надзора в области использования 
атомной энергии); 

• уполномоченным органом в области промышленной безопасно-
сти (органом федерального государственного надзора в области 
промышленной безопасности); 

• органом государственного горного надзора; 
• органом федерального государственного энергетического надзора 

и органом федерального государственного строительного надзора. 
В ее функции входит осуществление контроля и надзора за: 
• соблюдением норм и правил в области использования атомной 

энергии, за условиями действия разрешений (лицензий) на право 
ведения работ в области использования атомной энергии; 
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• ядерной, радиационной, технической и пожарной безопасностью 
(на объектах использования атомной энергии); 

• физической защитой ядерных установок, радиационных источ-
ников, пунктов хранения ядерных материалов и радиоактивных 
веществ, за системами единого государственного учета и контроля 
ядерных материалов, радиоактивных веществ, радиоактивных 
отходов; 

• соблюдением требований промышленной безопасности при про-
ектировании, строительстве, эксплуатации, консервации и ликви-
дации опасных производственных объектов, изготовлении, мон-
таже, наладке, обслуживании и ремонте технических устройств, 
применяемых на опасных производственных объектах, транс-
портировании опасных веществ на опасных производственных 
объектах; 

• соблюдением требований безопасности в электроэнергетике; 
• безопасным ведением работ, связанных с пользованием недрами; 
• соблюдением требований пожарной безопасности на подземных 

объектах и при ведении взрывных работ; 
• соблюдением обязательных требований юридическими лицами, их 

руководителями и иными должностными лицами, индивидуальны-
ми предпринимателями, их уполномоченными представителями, 
осуществляющими деятельность по эксплуатации, капитальному 
ремонту, консервации и ликвидации гидротехнических сооруже-
ний (за исключением судоходных и портовых гидротехнических 
сооружений); 

• проведением обязательного энергетического обследования в уста-
новленный срок.

Наряду с этим она осуществляет и определенные функции, которые 
связаны с контролем за отношениями в сфере труда в данной отрасли.

Федеральная служба по экологическому, технологическому и атом-
ному надзору осуществляет в соответствии с законодательством РФ ли-
цензирование деятельности в области использования атомной энергии, 
выдает разрешения на право ведения работ в области использования 
атомной энергии работникам объектов использования атомной энер-
гии, на эксплуатацию поднадзорных гидротехнических сооружений, 
на допуск к эксплуатации энергопринимающих устройств потребите-
лей электрической энергии, объектов по производству электрической 
энергии, а также объектов электросетевого хозяйства, принадлежащих 
сетевым организациям и иным лицам (в случаях, предусмотренных нор-
мативными правовыми актами Российской Федерации); устанавливает 
нормативы предельно допустимых выбросов радиоактивных веществ 
в атмосферный воздух и нормативы допустимых сбросов радиоактивных 
веществ в водные объекты; регистрирует опасные производственные 
объекты и ведет государственный реестр таких объектов; проводит про-
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верки (инспекции) соблюдения юридическими и физическими лицами 
требований законодательства Российской Федерации, нормативных 
правовых актов, норм и правил в установленной сфере деятельности; 
руководит в составе единой государственной системы предупреждения 
и ликвидации чрезвычайных ситуаций деятельностью функциональных 
подсистем контроля за химически опасными и взрывоопасными объ-
ектами, а также за ядерно и радиационно опасными объектами; ведет 
реестры деклараций промышленной безопасности, заключений экс-
пертизы промышленной безопасности; осуществляет иные полномочия 
в установленной сфере деятельности.

Нельзя не сказать о федеральных государственных органах ис-
полнительной власти, призванных осуществлять в силу ст. 368 ТК 
государственный надзор за соблюдением работодателями санитарно-
гигиенических и санитарно-противоэпидемиологических норм и пра-
вил. К ним относятся Федеральная служба по надзору в сфере защиты 
прав потребителей и благополучия человека и ее территориальные 
органы; Федеральное медико-биологическое агентство  и структур-
ные подразделения Министерства обороны Российской Федерации, 
Министерства внутренних дел Российской Федерации, Федеральной 
службы безопасности Российской Федерации, Федеральной службы 
охраны Российской Федерации, Федеральной службы Российской 
Федерации по контролю за оборотом наркотиков, Федеральной службы 
исполнения наказаний, Главного управления специальных программ 
Президента Российской Федерации и Управления делами Прези-
дента Российской Федерации соответственно в Вооруженных Силах 
Российской Федерации, других войсках, воинских формированиях 
и органах, на объектах обороны и оборонного производства, безопас-
ности, внутренних дел и иного специального назначения в пределах 
своей компетенции.

Федеральная служба по надзору в сфере защиты прав потребителей 
и благополучия человека (Роспотребнадзор), согласно п. 1 постанов-
ления Правительства РФ от 30 июня 2004 г. № 322 (ред. от 23 июля 
2015 г.) «Об утверждении Положения о Федеральной службе по надзору 
в сфере защиты прав потребителей и благополучия человека», является 
федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функ-
ции федерального государственного санитарно-эпидемиологического 
надзора и федерального государственного надзора в области защиты 
прав потребителей. 

В целях осуществления федерального государственного санитарно-
эпидемиологического надзора Роспотребнадзор вправе пресекать факты 
нарушения законодательства РФ в установленной сфере деятельности, 
а также применять предусмотренные законодательством РФ меры огра-
ничительного, предупредительного и профилактического характера, 
направленные на недопущение и (или) ликвидацию последствий нару-

522 • Глава 17. Защита трудовых прав работников 



шений юридическими лицами и гражданами обязательных требований 
в установленной сфере деятельности.

Все перечисленные органы власти осуществляют контроль (надзор) 
за соблюдением требований по безопасному ведению работ в отдельных 
сферах деятельности. Федеральным органом власти, призванным осу-
ществлять надзор за соблюдением трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, 
является Федеральная инспекция труда (ст. 354 ТК). Наряду с ней соз-
даны и работают органы исполнительной власти субъектов РФ, при-
званные осуществлять надзор и контроль в сфере труда. К их числу 
можно отнести, в частности, Департамент труда и занятости населения 
г. Москвы (далее — Департамент), который действует в соответствии 
с Положением о Департаменте труда и занятости населения г. Москвы, 
утвержденным постановлением Правительства Москвы от 8 февраля 
2012 г. № 33-ПП (ред. от 15 июля 2015 г.). Согласно п. 4.4 приведенного 
документа, Департамент осуществляет надзор и контроль за приемом на 
работу инвалидов в пределах установленной квоты с правом проведения 
проверок, выдачи обязательных для исполнения предписаний и состав-
ления протоколов; регистрацией инвалидов в качестве безработных; 
обеспечением государственных гарантий в области содействия занятости 
населения, за исключением государственных гарантий в области заня-
тости населения в части социальной поддержки безработных граждан.

Органами, наделенными полномочиями осуществлять ведомствен-
ный контроль за соблюдением трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права, 
в подведомственных им организациях, являются федеральные органы 
исполнительной власти, органы исполнительной власти субъектов 
Российской Федерации и органы местного самоуправления. Так, в со-
ответствии с п. 2 ст. 4 Закона РФ от 14 июля 1992 г. № 3297-1 «О за-
крытом административном территориальном образовании» (в ред. от 
13 июля 2015 г.) органы местного самоуправления закрытого адми-
нистративно-территориального образования осуществляют контроль 
за санитарно-эпидемиологическим, радиационным и экологическим 
состоянием территорий закрытого административно-территориального 
образования1.

При этом в соответствии с п. 2 ст. 17.1 Федерального закона от 6 ок-
тября 2003 г. № 131-ФЗ (ред. от 29 июня 2015 г.) «Об общих принципах 
организации местного самоуправления в Российской Федерации» к от-
ношениям, связанным с осуществлением муниципального контроля, 

1 Исключение составляют режимные территории организаций и (или) объектов, 
находящихся в границах внутренних контролируемых и (или) запретных зон, которые 
подлежат ведению уполномоченных на то государственных контрольных и надзорных 
органов.
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организацией и проведением проверок юридических лиц, индивидуаль-
ных предпринимателей, применяются положения Федерального закона 
от 26 декабря 2008 г. № 294-ФЗ (ред. от 21 июля  2015 г.) «О защите прав 
юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при осуществле-
нии государственного контроля (надзора) и муниципального контроля».

Органы местного самоуправления информируются о результатах 
проверок. Они вправе вносить предложения в соответствующие органы 
государственного и военного управления о проведении инспекционных 
проверок по соблюдению особого режима и обеспечению достаточных 
мер для защиты населения закрытого административно-территориаль-
ного образования от воздействия радиоактивных и других материалов, 
представляющих повышенную опасность. 

17.3. Защита прав работников Федеральной инспекцией труда
Следует отметить, что среди федеральных органов исполнительной 

власти, наделенных полномочиями по осуществлению контрольно-
надзорных функций в сфере применения наемного труда, центральное 
место занимает Федеральная инспекция труда, которая представляет 
собой единую централизованную систему, состоящую из федерального 
органа исполнительной власти, которым является Федеральная служба 
по труду и занятости (Роструд), и его территориальных органов (госу-
дарственных инспекций труда).

Руководство деятельностью федеральной инспекции труда осущест-
вляет руководитель федерального органа исполнительной власти, упол-
номоченного на проведение федерального государственного надзора за 
соблюдением трудового законодательства и иных нормативных право-
вых актов, содержащих нормы трудового права, — главный государ-
ственный инспектор труда Российской Федерации, назначаемый на 
должность и освобождаемый от должности Правительством Российской 
Федерации. 

Структура Роструда предусматривает два вида территориальных ор-
ганов: по урегулированию коллективных трудовых споров и по государ-
ственному надзору и контролю за соблюдением законодательства о труде 
и охране труда, который имеет свою подсистему с учетом сложившихся 
направлений деятельности. Роструд осуществляет свою деятельность 
в соответствии с Положением о Федеральной службе по труду и заня-
тости, утвержденным постановлением Правительства РФ от 30 июня 
2004 г. № 324 (ред. от 11 апреля 2015 г.). Роструд осуществляет над-
зор и контроль в сфере труда, занятости, альтернативной гражданской 
службы, специальной оценки условий труда и социальной защиты на-
селения а также осуществляет функции по предоставлению социальных 
гарантий, установленных законодательством Российской Федерации 
для социально незащищенных категорий граждан.
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Федеральная служба по труду и занятости действует непосредственно 
и через свои территориальные органы во взаимодействии с другими 
федеральными органами исполнительной власти, органами исполни-
тельной власти субъектов Российской Федерации, органами местного 
самоуправления, общественными объединениями и иными организа-
циями.

Территориальные органы по государственному надзору и контролю 
состоят из двух подразделений: правового, связанного с надзором и кон-
тролем за соблюдением трудового законодательства, и технического, 
ведающего вопросами охраны труда.

Основным направлением деятельности Федеральной службы по 
труду и занятости является осуществление государственного надзора 
и контроля за соблюдением работодателями трудового законодательства, 
установленного порядка расследования и учета несчастных случаев на 
производстве. Наряду с этим она осуществляет государственный над-
зор и контроль в иных сферах, в частности за нормативно-правовым 
регулированием, осуществляемым органами государственной власти 
субъектов РФ в части социальных выплат гражданам, признанным 
в установленном порядке безработными; за реализацией прав работ-
ников на получение обеспечения по обязательному социальному стра-
хованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных 
заболеваний, назначением, исчислением и выплатой пособий по вре-
менной нетрудоспособности за счет средств работодателей. Кроме того, 
она регистрирует в уведомительном порядке отраслевые (межотрасле-
вые) соглашения, заключенные на федеральном уровне социального 
партнерства, межрегиональные соглашения; коллективные трудовые 
споры, возникающие по поводу соглашений, заключаемых на федераль-
ном уровне социального партнерства, коллективные трудовые споры 
в организациях, финансируемых из федерального бюджета, а также 
коллективные трудовые споры, возникающие в случаях, когда в соот-
ветствии с законодательством РФ в целях разрешения коллективного 
трудового спора забастовка не может быть проведена.

Осуществление надзора за законностью в сфере применения трудово-
го законодательства обеспечивается в том числе посредством проведения 
проверок должностными лицами государственной инспекции труда, 
которые наделены довольно широкими властными полномочиями. 
В частности, государственные инспекторы труда при осуществлении 
федерального государственного надзора за соблюдением трудового за-
конодательства вправе беспрепятственно в любое время суток посещать 
в целях проведения проверки организации всех организационно-право-
вых форм и форм собственности, работодателей — физических лиц; 
запрашивать у работодателей и их представителей, органов исполни-
тельной власти и органов местного самоуправления, иных организаций 
и безвозмездно получать от них документы, объяснения, информацию, 
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необходимые для выполнения надзорных и контрольных функций; 
изымать для анализа образцы используемых или обрабатываемых ма-
териалов и веществ в порядке, установленном федеральными законами 
и иными нормативными правовыми актами РФ, с уведомлением об этом 
работодателя или его представителя и составлением соответствующего 
акта (ст. 357 ТК). 

По результатам проведенной проверки они вправе принять конкрет-
ные меры реагирования. В частности, они вправе:

• предъявить работодателям и их представителям обязательные для 
исполнения предписания об устранении нарушений трудового за-
конодательства, о привлечении виновных лиц к дисциплинарной 
ответственности или об отстранении их от должности в установ-
ленном порядке; 

• запретить использование средств индивидуальной и коллектив-
ной защиты работников, не соответствующие установленным 
обязательным требованиям, установленным в соответствии с за-
конодательством РФ; 

• возбудить и рассматривать дела об административных правона-
рушениях;

• предъявить организации, проводящей специальную оценку усло-
вий труда, обязательные для исполнения предписания об устра-
нении нарушений требований законодательства о специальной 
оценке условий труда.

Государственная инспекция труда вправе обратиться к третьим ли-
цам, наделенным определенными полномочиями, с требованиями при-
менить меры реагирования к нарушителям трудового законодательства. 
Например, она вправе направлять в суды требования о ликвидации 
организаций или прекращении деятельности их структурных подраз-
делений вследствие нарушения требований охраны труда; направлять 
в правоохранительные органы и в суд другие материалы (документы) 
о привлечении виновных к юридической ответственности. 

Приказом Роструда от 26 июня 2013 г. № 140 утвержден Перечень 
должностных лиц Федеральной службы по труду и занятости, уполномо-
ченных составлять протоколы об административных правонарушениях 
при осуществлении функций по надзору и контролю в сфере занятости. 
Перечень должностных лиц Федеральной службы по труду и занятости 
и ее территориальных органов по государственному надзору и контролю 
за соблюдением трудового законодательства (государственных инспек-
ций труда в субъектах Российской Федерации), уполномоченных со-
ставлять протоколы об административных правонарушениях, утвержден 
приказом Роструда 10 апреля 2006 г. № 60.

Решения, принятые государственными инспекторами труда, могут 
быть обжалованы соответствующим руководителем по подчиненно-
сти, главным государственным инспектором труда РФ и (или) в суде. 
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Решения главного государственного инспектора труда РФ могут быть 
обжалованы только в суде (ст. 361 ТК). 

Порядок проведения проверок должностными лицами федераль-
ной инспекции труда определяется нормативными правовыми актами 
различной юридической силы. Среди них следует выделить между-
народные правовые акты, например ратифицированную Конвенцию 
МОТ № 81 «Об инспекции труда в промышленности и торговле» 
(1947)1 и Протокол к ней 1995 г.2, в соответствии с которым Россия 
приняла на себя обязательство создать государственные инспекции 
труда, обеспечивающие соблюдение трудового законодательства и ох-
раны труда на всех производственных объектах. Среди нормативных 
правовых актов, принятых на Федеральном уровне, в первую очередь 
следует отметить Трудовой кодекс РФ и КоАП РФ, который содержит 
нормы, регламентирующие порядок возбуждения и рассмотрения 
дел об административном правонарушении в сфере труда. Наряду 
с ними огромную роль играют федеральные законы от 26 декабря 
2008 г. № 294-ФЗ (ред. от 21 июля 2015 г.) «О защите прав юридических 
лиц и индивидуальных предпринимателей при осуществлении госу-
дарственного контроля (надзора) и муниципального контроля» и от 
28 декабря 2013 г. № 426-ФЗ (ред. от 13 июля 2015 г.) «О специальной 
оценке условий труда». Наряду с этим при проведении мероприятий 
по осуществлению контроля (надзора) государственная инспекция 
труда, ее должностные лица обязаны руководствоваться целым ря-
дом подзаконных актов, среди которых можно, например, назвать 
Административный регламент исполнения Федеральной службой 
по труду и занятости государственной функции по осуществлению 
федерального государственного надзора за соблюдением трудового 
законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, утвержденный приказом Минтруда России 
от 30 октября 2012 г. № 354н. Указанный документ предусматривает 
общий порядок планирования надзорно-контрольных мероприятий, 
организации и проведения плановых и внеплановых проверок со-
блюдения работодателями обязательных требований, а также порядок 
и формы контроля за исполнением государственной функции. 

Немалое значение в деятельности государственной инспекции труда 
имеют рекомендации, разработанные Рострудом. Например, Методи-

1 Конвенция № 81 Международной организации труда «Об инспекции труда в 
промышленности и торговле» принята в г. Женеве 11 июля 1947 г. на 30-й сессии Ге-
неральной конференции МОТ. Ратифицирована Федеральным законом от 11 апреля 
1998 г. № 58-ФЗ.

2 Протокол 1995 г. к Конвенции 1947 г. об инспекции труда принят в г. Женеве 
22 июня 1995 г. на 82-й сессии Генеральной конференции МОТ. Ратифицирован Фе-
деральным законом от 11 апреля 1998 г. № 58-ФЗ. Протокол вступил в силу для России 
2 июля 1999 г.
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ческие рекомендации по применению должностными лицами Роструда 
и его территориальных органов положений Федерального закона от 
26 декабря 2008 г. № 294-ФЗ «О защите прав юридических лиц и инди-
видуальных предпринимателей при осуществлении государственного 
контроля (надзора) и муниципального контроля»1 содержат достаточно 
серьезные направления деятельности государственной инспекции труда, 
а также определенные методики проведения проверок. 

В связи с введением в действие закона «О специальной оценке ус-
ловий труда» утверждены приказом Роструда от 2 июня 2014 г. № 199 
Рекомендации по организации и проведению проверок соблюдения 
требований Федерального закона от 28 декабря 2013 г. № 426-ФЗ «О спе-
циальной оценке условий труда» организациями, уполномоченными на 
проведение специальной оценки условий труда, которыми определены 
основные требования к проведению выездных и документарных про-
верок с учетом положений, предусмотренных Методикой проведения 
специальной оценки условий труда, утвержденной приказом Минтруда 
России от 24 января 2014 г. № 33н (ред. от 20 января 2015 г.).

Проверки, проводимые государственной инспекцией труда в целях 
осуществления государственного надзора, бывают двух видов: плановые 
и внеплановые.

Плановые проверки осуществляются в соответствии с утвержденным 
органами государственного контроля (надзора), органами муниципаль-
ного контроля в соответствии с их полномочиями ежегодным планом. 
Ежегодные планы разрабатываются, утверждаются и размещаются в сети 
Интернет с соблюдением Правил подготовки органами государственного 
контроля (надзора) и органами муниципального контроля ежегодных 
планов проведения плановых проверок юридических лиц и индивиду-
альных предпринимателей, утвержденных постановлением Правитель-
ства РФ от 30 июня 2010 г. № 489 (ред. от 27 декабря 2012 г.).

Основанием для проведения плановой проверки в соответствии 
с п. 2 Порядка формирования органами прокуратуры ежегодного свод-
ного плана проведения плановых проверок юридических лиц и ин-
дивидуальных предпринимателей2 служит истечение трех лет со дня 
государственной регистрации юридического лица, индивидуального 
предпринимателя; окончания проведения последней плановой про-
верки юридического лица, индивидуального предпринимателя; начала 
осуществления юридическим лицом, индивидуальным предпринима-

1 Методические рекомендации, утвержденные приказом Роструда от 24 января 
2011 г. № 14 (ред. 20 января 2015 г.) // СПС «КонсультантПлюс».

2 См.: Приказ Генпрокуратуры РФ от 11 августа 2010 г. № 313 (ред. от 3 июля 
2015 г.) «Об утверждении Порядка формирования органами прокуратуры ежегодного 
сводного плана проведения плановых проверок юридических лиц и индивидуальных 
предпринимателей» // Законность. 2010. № 11; 2013. № 1.
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телем предпринимательской деятельности в соответствии с уведомле-
нием о начале осуществления отдельных видов предпринимательской 
деятельности в установленных законом случаях. 

Основанием проведения внеплановой проверки служат истечение 
срока исполнения работодателем выданного предписания об устра-
нении выявленного правонарушения или поступление в федераль-
ную инспекцию труда обращения, заявления граждан, информации от 
органов государственной власти, осуществляющих государственный 
контроль (надзор), профессиональных союзов, из средств массовой 
информации о фактах нарушений работодателями требований тру-
дового законодательства. Обращение или заявление работника о на-
рушении работодателем его трудовых прав, а также запрос работника 
о проведении проверки условий и охраны труда на его рабочем месте 
в соответствии со ст. 219 ТК также служат основанием для проведения 
внеплановой проверки. Самостоятельным основанием проведения вне-
плановой проверки может быть приказ (распоряжение) руководителя 
(заместителя руководителя) федеральной инспекции труда о прове-
дении внеплановой проверки. Такой приказ может быть издан в со-
ответствии с поручением Президента РФ, Правительства РФ либо на 
основании требования прокурора. По общему правилу проведение 
проверки осуществляется по согласованию с органами прокуратуры 
и с предварительным уведомлением об этом лица, в отношении кото-
рого проводится проверка.

Исключение составляют случаи проведения внеплановой выездной 
проверки на основании обращения или заявления работника о нару-
шении работодателем его трудовых прав, а также в случае получения 
информации о фактах нарушения работодателями требований трудового 
законодательства, в том числе требований охраны труда, повлекших воз-
никновение угрозы причинения вреда жизни и здоровью работников. 
В этих случаях предварительное уведомление работодателя о проведе-
нии внеплановой, указанному не допускается. При этом согласование 
с органами прокуратуры не требуется. В данном случае они подлежат 
извещению в установленном порядке. 

При осуществлении своих прав и исполнении обязанностей го-
сударственные инспекторы труда являются полномочными предста-
вителями государства и находятся под его защитой, независимы от 
государственных органов, должностных лиц и подчиняются только 
закону (ст. 359 ТК). Реализация государственным инспектором труда 
права на осуществление надзорно-контрольной функции обеспечена 
установлением юридической ответственности лиц, препятствующих 
деятельности государственных инспекторов труда. Так, в соответствии 
со ст. 17.7. КоАП РФ умышленное невыполнение законных требований 
государственного инспектора труда, осуществляющего производство 
по делу об административном правонарушении, служит основанием 
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для наложения административного штрафа на граждан в размере от 
1 тыс. до 1,5 тыс. руб.; на должностных лиц — от 2 тыс. до 3 тыс. руб. 
либо дисквалификацию на срок от шести месяцев до одного года; на 
юридических лиц — от 50 тыс. до 100 тыс. руб. либо административное 
приостановление деятельности на срок до 90 суток.

Необходимо отметить, что государственные инспекторы труда, на-
деленные властными полномочиями, также несут юридическую ответ-
ственность в случае совершения противоправного поведения (действия 
или бездействия), в том числе административную1. 

17.4. Защита прав работников профессиональными союзами
Профессиональные союзы, их объединения (ассоциации), первич-

ные профсоюзные организации и их органы представляют и защищают 
права и интересы членов профсоюзов как индивидуального, так и кол-
лективного характера. Согласно ст. 2 Федерального закона от 12 января 
1996 г. (в ред. от 22 декабря 2014 г.) «О профессиональных союзах, их 
правах и гарантиях деятельности» (далее — Закон о профсоюзах), про-
фсоюз, являясь добровольным общественным объединением граждан, 
связанных общими производственными, профессиональными инте-
ресами по роду их деятельности, создается в целях представительства 
и защиты их социально-трудовых прав и интересов. 

Таким образом, функция профсоюзов представляется двуединой: 
представительской и защитной, осуществляемой, как правило, одновре-
менно. Профсоюзы, представляя права, свободы и законные интересы 
своих членов, обеспечивают осуществление функции их защиты. 

Следует отметить, что объектом защиты выступают права и закон-
ные интересы, среди которых необходимо выделить индивидуальные, 
коллективные права (законные интересы) и индивидуальные права 
(законные интересы) коллективного характера. 

Так, участвуя в проведении проверки соблюдения трудовых прав 
конкретного работника, состоящего в профсоюзе на правах членства, 
выявляя нарушение его субъективного права и принимая меры к его 
восстановлению, профсоюз защищает право данного работника, которое 
является индивидуальным.

1 В соответствии со ст. 19.6.1 КоАП РФ проведение проверки при отсутствии ос-
нований для ее проведения, нарушение сроков проведения проверки, отсутствие со-
гласования внеплановой выездной проверки с органами прокуратуры, непредставле-
ние акта о проведенной проверке, проведение плановой проверки, не включенной в 
ежегодный план проведения плановых проверок, служат основанием для наложения 
административного взыскания в виде предупреждения либо административного штра-
фа в размере от 3 тыс. до 5 тыс. руб. Повторное совершение административного право-
нарушения влечет за собой наложение административного штрафа в размере от 5 тыс. 
до 10 тыс. руб. либо дисквалификацию на срок от шести месяцев до одного года.
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Осуществляя контроль за исполнением коллективного договора, 
профсоюз тем самым обеспечивает защиту коллективных прав. Про-
ведение забастовки также может преследовать цель защиты коллек-
тивных интересов работников. При этом, проводя с работодателем 
консультации по вопросу установления (изменения) правил поведения 
локальными нормативными актами, например системы оплаты труда, 
профсоюз осуществляет защиту интересов каждого работника (инди-
видуально). Однако такой интерес, который является по своей сути 
индивидуальным, носит коллективный характер в силу того, что касается 
всех работающих в организации. Требование профсоюза об устранении 
нарушений законодательства в области охраны труда направлено на 
защиту индивидуальных прав коллективного характера (право каждого 
работника и всех одновременно). 

Необходимо отметить, что профсоюзы представляют и защищают 
в установленном порядке права и интересы не только своих членов, но 
и иных работников (независимо от их членства в профсоюзе).

Так, в силу ст. 11 Закона о профсоюзах права и интересы членов про-
фсоюзов обеспечиваются путем представления и их защиты профсоюза-
ми, их объединениями (ассоциациями), первичными профсоюзными 
организациями и их органами исключительно по вопросам индиви-
дуальных трудовых и связанных с трудом отношений. Представление 
и защита коллективных прав и интересов работников осуществляются 
независимо от их членства в профсоюзе.

Осуществление профсоюзами защитной и представительской функ-
ции обеспечивается рядом правовых средств, среди которых прежде все-
го следует отметить их права, закрепленные в ТК и Законе о профсоюзах.

Так, в силу ст. 370 ТК профсоюзы имеют право на осуществление 
контроля за соблюдением работодателями и их представителями трудо-
вого законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, выполнением ими условий коллективных до-
говоров, соглашений1. Его особенность состоит в том, что оно одно-
временно является и обязанностью профсоюзов. 

В целях осуществления защитной функции профсоюзы обеспечи-
вают непрерывный (постоянный) контроль за соблюдением работо-
дателями, должностными лицами трудового законодательства, в том 
числе по вопросам трудового договора, рабочего времени и времени 
отдыха, оплаты труда, гарантий и компенсаций, льгот и преимуществ, 
а также по другим социально-трудовым вопросам в организациях, 
в которых работают члены данного профсоюза (ст. 19 Закона о про-
фсоюзах).

Надо сказать, что в отличие от осуществляемого государственными 
органами власти надзора профсоюзы не могут применять к работодателю 

1 Аналогичная норма содержится в ст. 19 Закона о профсоюзах.
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меры принуждения. Например, они не вправе приостановить работу 
организации, отдельных производственных подразделений и оборудо-
вания; отстранять от работы лиц, не прошедших в установленном по-
рядке обучение безопасным методам работы. Они не вправе применять 
санкции к лицам, допускающим нарушение в области охраны труда, 
в процессе применения трудового законодательства. 

Несмотря на это, российское законодательство предусматривает до-
статочные правовые средства, позволяющие профсоюзам полноценно 
осуществлять защитную функцию1.

Так, профсоюзы имеют реальные возможности осуществлять дей-
ственный контроль за деятельностью работодателя в ходе применения 
наемного труда. Они вправе:

• получать информацию от руководителей и иных должностных лиц 
организаций, работодателей — индивидуальных предпринимате-
лей о состоянии условий и охраны труда, а также о всех несчастных 
случаях на производстве и профессиональных заболеваниях;

• проводить независимую экспертизу условий труда и обеспечения 
безопасности работников;

• принимать участие в расследовании несчастных случаев на про-
изводстве и профессиональных заболеваний; 

• осуществлять проверку состояния условий и охраны труда, вы-
полнения обязательств работодателей, предусмотренных коллек-
тивными договорами и соглашениями;

• принимать участие в работе комиссий по испытаниям и приему 
в эксплуатацию средств производства в качестве независимых 
экспертов. 

• В целях обеспечения реализации прав работников профсоюзы 
наделены такими правами, как: 

• предъявлять работодателям требования о приостановке работ 
в случаях непосредственной угрозы жизни и здоровью работников;

• направлять работодателям представления об устранении выявлен-
ных нарушений трудового законодательства и иных нормативных 
правовых актов, содержащих нормы трудового права, обязатель-
ные для рассмотрения;

• обращаться в соответствующие органы с требованием о привле-
чении к ответственности лиц, виновных в нарушении трудового 
законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового 
права, сокрытии фактов несчастных случаев на производстве.

Субъективное право профсоюзов требовать устранения выявленных 
нарушений обеспечено корреспондирующей обязанностью работодателя 

1 Речь идет о правах профсоюзов (их органов), гарантиях, обязанностях работода-
телей реагировать на требования профсоюзов, ответственности за нарушение трудо-
вого законодательства и законодательства, регулирующего деятельность профсоюзов.
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в недельный срок со дня получения такого требования сообщить в со-
ответствующий профсоюзный орган о результатах его рассмотрения 
и принятых мерах (ч. 2 ст. 370 ТК).

В ходе реализации своих полномочий профсоюзы, а также их ин-
спекции труда взаимодействуют с федеральным органом исполнительной 
власти (его территориальными органами), уполномоченным на прове-
дение государственного надзора и контроля за соблюдением трудового 
законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, и другими федеральными органами исполни-
тельной власти, осуществляющими контрольно-надзорные функции 
в установленной сфере деятельности. 

Характерной чертой деятельности профсоюзов является то, что они 
всегда выступают в лице своих органов, обеспечивая защиту прав работ-
ников, членов профсоюза, осуществление представительской функции. 

К числу органов профсоюза прежде всего следует отнести их выбор-
ные органы, созданные и действующие в организации в соответствии 
с учредительными документами профсоюза1.

К ним можно отнести профсоюзные инспекции труда (правовые 
и технические), которые в соответствии с ч. 3 ст. 370 ТК вправе 
создавать профсоюзы. Правовые и технические инспекции труда 
профсоюзов действуют на основании положений, утверждаемых 
соответствующими профсоюзами2. Наряду с ними профсоюзный 
контроль за состоянием охраны труда и окружающей среды осу-
ществляют, в частности, уполномоченные (доверенные) лица по 
охране труда профессиональных союзов3, действующие в соответ-
ствии с Рекомендациями по организации работы уполномоченного 
(доверенного) лица по охране труда профессионального союза или 

1 В частности, на локальном уровне (в отдельно взятой организации) представ-
ляют интересы членов профсоюза, а также работников, как правило, профсоюзный 
комитет (профком) или профсоюзный организатор (профорг).

2 Следует отметить, что право создавать правовые и технические инспекции труда 
имеют общероссийские профессиональные союзы и их объединения. Такие инспек-
ции действуют на основании положений, утверждаемых общероссийскими професси-
ональными союзами и их объединениями. Создавать такие инспекции также вправе 
межрегиональное и территориальное объединение (ассоциация) организаций профес-
сиональных союзов, действующие на территории субъекта Российской Федерации. 
Инспекции, создаваемые такими профсоюзами, действуют на основании принимае-
мых ими положений в соответствии с типовым положением соответствующего обще-
российского объединения профессиональных союзов. Типовое положение о правовой 
инспекции труда разработано и утверждено ФНПР. Постановлением Исполнительно-
го комитета ФНПР от 22 ноября 2011 г. № 7–15 были внесены изменения в Типовое 
положение о правовой инспекции труда профсоюзов // СПС «КонсультантПлюс».

3 Типовое положение об уполномоченном (доверенном) лице по охране труда 
профессионального союза, утвержденное постановлением Исполнительного комитета 
ФНПР от 18 октября 2006 г. № 4–3 // СПС «КонсультантПлюс». 
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трудового коллектива, на основании положений, утверждаемых про-
фсоюзами1.

Профсоюзные инспекторы труда в установленном порядке обладают 
довольно широким кругом полномочий. Для осуществления контроль-
ной деятельности они имеют право:

• беспрепятственно посещать организации независимо от форм 
собственности и подчиненности, их структурные подразделения, 
рабочие места, где работают члены данного профсоюза, и про-
верять соблюдение требований охраны труда;

• вносить обязательные для рассмотрения должностными лицами 
организаций, работодателями — индивидуальными предприни-
мателями предложения об устранении выявленных нарушений 
требований охраны труда;

• участвовать в расследовании несчастных случаев на производстве 
(работе). 

Они также уполномочены защищать права и интересы членов про-
фсоюза по вопросам условий труда и безопасности на производстве 
(работе), возмещения вреда, причиненного их здоровью на производстве 
(работе), а также по другим вопросам охраны труда и окружающей среды 
в соответствии с федеральным законодательством.

В случаях выявления нарушений, угрожающих жизни и здоровью 
работников, профсоюзные органы в организации, профсоюзные инспек-
торы по охране труда вправе потребовать от работодателя немедленного 
устранения этих нарушений и одновременно обратиться в Федеральную 
инспекцию труда для принятия неотложных мер.

При невыполнении требований по устранению нарушений, особенно 
в случаях появления непосредственной угрозы жизни и здоровью работ-
ников, профсоюзные органы, профсоюзные инспекторы по охране труда 
вправе требовать от работодателя, органа управления организацией, 
должностного лица приостановления работ до принятия окончательного 
решения Федеральной инспекцией труда. 

Работодатель, должностное лицо несут ответственность, предусмо-
тренную ст. 5.27, 5.27.1 КоАП РФ, в случае неустранения выявленных 
нарушений.

Наряду с контрольной функцией профсоюз осуществляет функцию 
представительскую, обеспечивая таким образом не только права и сво-
боды работников, но и их законные интересы.

Представительские функции профсоюза, предусмотренные гл. 58 
ТК, условно могут быть разделены на две группы:

1 Постановлением Минтруда РФ от 8 апреля 1994 г. № 30 утверждены Рекомен-
дации по организации работы уполномоченного (доверенного) лица по охране тру-
да профессионального союза или трудового коллектива (Бюллетень Минтруда РФ. 
1994. № 5).
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• представление интересов в ходе установления (изменения) условий 
труда в результате принятия работодателем локальных норматив-
ных актов (внесения в них изменений);

• представление интересов в ходе применения трудового законо-
дательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права.

В первом случае (установление условий труда) защита законных 
интересов работников осуществляется двумя способами:

• путем переговоров в целях достижения соглашения (взаимопри-
емлемого решения) в ходе определения условий коллективного 
договора, заключаемого между работниками и работодателем;

• путем выработки мотивированного мнения относительно содер-
жания локального нормативного акта, разработанного работода-
телем, которое подлежит учету в установленном законом порядке. 

Исключение составляют случаи, предусмотренные коллективным 
договором (соглашением). В частности, в ряде случаев порядок принятия 
локальных нормативных актов предусматривает такую форму участия 
профсоюзов, как согласование условий, содержащихся в локальном 
нормативном акте. 

Соглашением сторон, как правило, устанавливаются правила, пред-
усмотренные коллективными договорами (соглашениями). Порядок за-
ключения коллективного договора, соглашения1 предусмотрен гл. 6 ТК, 
трудовым законодательством. 

Порядок учета мотивированного мнения при принятии локальных 
нормативных актов, состоящий из ряда этапов, предусмотрен ст. 372 
ТК. Вся процедура состоит из этапов, сменяющих друг друга. Можно 
выделить следующие этапы.

Этап 1. Выборный орган первичной профсоюзной организации, 
представляющий интересы всех или большинства работников2, получив 
проект локального нормативного акта (документ, которым вносятся 
изменения или дополнения в действующий локальный нормативный 
акт) вместе с обоснованием по нему, должен рассмотреть его в срок не 
позднее пяти рабочих дней со дня его получения. На этом этапе про-
фсоюзу необходимо проанализировать содержание представленного 
документа. Более того, необходимо оценить его не только с позиции 
соответствия его положений требованиям закона, но и главным образом 
с учетом интересов работников. После этого необходимо выработать 

1 Вопросы заключения коллективного договора рассмотрены в гл. 5 настоящего 
учебника.

2 Если выборный орган первичной профсоюзной организации представляет ин-
тересы половины и менее работников, то мотивированное мнение в соответствии со 
ст. 8 ТК следует получить у иного представительного органа работников (при наличии 
такового) с соблюдением установленных ст. 372 ТК правил. 
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мотивированное мнение (сформулировать его) и принять его. Такое 
решение оформляется письменно и подлежит направлению в письмен-
ной форме работодателю.

Этап 2. Он является альтернативным, т. е. он может иметь место 
в одном случае — когда профсоюз выразил свое несогласие с актом 
в целом или в его части, а работодатель не согласился с мнением про-
фсоюза1. Если же профсоюз согласился с предложением работодателя 
либо работодатель согласился с мнением профсоюза, процедура учета 
мотивированного мнения сразу переходит к третьему этапу.

Второй этап заключается в проведении в течение трех рабочих дней до-
полнительных консультаций между профсоюзом и работодателем. Целью 
таких консультаций является выработка взаимоприемлемого решения по 
спорным вопросам. Результаты решений, принятых в ходе дополнитель-
ных консультаций, оформляются протоколом только по тем позициям, 
по которым не было достигнуто сторонами переговоров соглашения.

Этап 3. Реакция профсоюза на решение работодателя.
Работодатель по результатам дополнительных консультаций прини-

мает решение, которое может быть различным по своему содержанию. 
Работодатель вправе:

• принять локальный нормативный акт с учетом позиции профсоюза;
• принять акт, не согласившись с мнением профсоюза; 
• отказаться от принятия локального нормативного акта. 
В случае принятия локального нормативного акта без учета выска-

занных профсоюзом предложений выборный орган первичной про-
фсоюзной организации вправе выбрать возможный вариант защиты 
прав и законных интересов работников: 

• обжаловать его в соответствующей государственной инспекции 
труда или в суде;

• начать в установленном порядке процедуру коллективного тру-
дового спора.

Во втором случае (применение трудового законодательства и иных 
нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права) про-
фсоюз осуществляет представительскую функцию следующим образом:

• формулируя мотивированное мнение выборного органа первичной 
профсоюзной организации при расторжении трудового договора 
по инициативе работодателя по основаниям, предусмотренным 
п. 2, 3 или 5 ч. 1 ст. 81 ТК;

• принимая решение по вопросу дачи (отказа в даче) предваритель-
ного согласия в случае увольнения по инициативе работодателя 
по основаниям, предусмотренным п. 2 и 3 ч. 1 ст. 81 ТК. 

1 Следует отметить, что профсоюз, выражая свое мнение по проекту документа, 
вправе возразить против предлагаемого правила (или нескольких), в том числе в редак-
ции, сформулированной работодателем, предложив свой вариант.
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Процедура учета мотивированного мнения выборного профсоюзного 
органа также схожа с рассмотренной выше. Она также состоит из не-
скольких этапов. 

Этап 1. Профсоюзный орган в течение семи рабочих дней со дня 
получения от работодателя проекта приказа об увольнении работника, 
являющегося членом профсоюза, и копий документов, послуживших 
основанием для него, рассматривает этот вопрос и направляет работо-
дателю свое мотивированное мнение в письменной форме. Мнение, не 
представленное выборным органом первичной профсоюзной органи-
зации в семидневный срок, работодателем не учитывается.

Этап 2 (альтернативный) состоит в проведении в течение трех рабо-
чих дней дополнительных консультаций с работодателем. Это проис-
ходит в случае, если профсоюз выразил несогласие с решением, пред-
ложенным работодателем. Результаты переговоров, проведенных в ходе 
дополнительных консультаций, оформляются протоколом.

Этап 3 зависит от поведения работодателя, который вправе при 
недостижении общего согласия по результатам консультаций по 
истечении 10 рабочих дней со дня направления в выборный орган 
первичной профсоюзной организации проекта приказа и копий до-
кументов принять окончательное решение. Оно может быть любым: 
работодатель вправе согласиться с профсоюзом и отказаться от уволь-
нения работника; либо принять решение, не согласившись с мнением 
профсоюза, и издать приказ о прекращении трудового договора. Такое 
решение профсоюз вправе обжаловать в соответствующую государ-
ственную инспекцию труда. Государственная инспекция труда в те-
чение 10 дней со дня получения жалобы (заявления) рассматривает 
вопрос об увольнении и в случае признания его незаконным выдает 
работодателю обязательное для исполнения предписание о восста-
новлении работника на работе с оплатой вынужденного прогула. Со-
блюдение вышеуказанной процедуры не лишает работника или пред-
ставляющий его интересы выборный орган первичной профсоюзной 
организации права обжаловать увольнение непосредственно в суде, 
а работодателя — обжаловать в суде предписание государственной 
инспекции труда.

Порядок предварительного согласия соответствующего вышесто-
ящего выборного профсоюзного органа в случае увольнения работ-
ников по инициативе работодателя по основаниям п. 2 и 3 ч. 1 ст. 81 
ТК. Следует заметить, что длительное время порядок получения 
предварительного согласия на увольнение работника не был регла-
ментирован законом1. Это затрудняло осуществление работодателем 

1 Данная норма является новеллой. Соответствующие изменения в ст. 374 ТК вне-
сены Федеральным законом от 28 июня 2014 г. № 199-ФЗ «О внесении изменения в 
ст. 374 Трудового кодекса Российской Федерации».
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права на увольнение работников, являющихся руководителями (за-
местителями) выборных профсоюзных органов, не освобожденных от 
основной работы. Более того, предварительное согласие предполагало 
недопустимость прекращения трудового договора с работниками 
в отсутствие решения вышестоящего органа профсоюза, в том числе 
когда такое решение либо не было направлено работодателю, либо 
не было принято вовсе. 

Разработанный и утвержденный порядок получения предвари-
тельного согласия на увольнение работников предусмотрен ст. 374 
ТК и подлежит применению в отношении руководителей (их заме-
стителей) выборных коллегиальных органов первичных профсоюзных 
организаций, выборных коллегиальных органов профсоюзных орга-
низаций структурных подразделений организаций (не ниже цеховых 
и приравненных к ним), не освобожденных от основной работы при 
увольнении их по основаниям, предусмотренным законом. Следует 
отметить, что установленный порядок получения предварительного 
согласия на увольнение имеет определенные сходства с процедурой 
учета мотивированного мнения. Например, непредоставление соот-
ветствующим вышестоящим профсоюзом в установленный законом 
срок (семь рабочих дней со дня получения от работодателя проекта 
приказа об увольнении и копий документов, послуживших основанием 
для его издания) предварительного согласия позволяет работодателю 
принять решение об увольнении такого работника в отсутствие решения 
вышестоящего органа.

Порядок предварительного согласия на увольнение отдельных ка-
тегорий работников, перечисленных выше, также предусматривает 
три этапа: 

• первый этап — рассмотрение соответствующим профсоюзным 
органом обращения работодателя, выработки решения по этому 
вопросу, его оформление и направление работодателю (срок — 
семь рабочих дней);

• второй этап — проведение в течение трех рабочих дней дополни-
тельных консультаций с вышестоящим профсоюзом;

• третий этап — обжалование решения работодателя об увольнении 
работника в суде. 

При этом следует иметь в виду, что работодатель вправе принять 
решение об увольнении работника в двух случаях:

• профсоюз дал согласие на увольнение;
• профсоюз не представил своего решения в письменном виде в те-

чение семи рабочих дней.
Отказ в даче согласия на увольнение такого работника не позволяет 

работодателю прекратить трудовые отношения. Однако данное решение 
может быть обжаловано в суде в установленном законом порядке. 
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17.5. Самозащита работниками трудовых прав 
Самозащита с позиции ст. 352 ТК представляет собой один из основ-

ных способов защиты трудовых прав работников, который выражается 
в возможности отказаться от выполнения требований в установленных 
законом случаях. 

Легальное определение понятия «самозащита» отсутствует, что 
служит причиной неодинакового его толкования. Как правило, под 
самозащитой понимают способ защиты прав, «при котором субъект 
права (работник) защищает себя собственными действиями, не при-
бегая к помощи суда, государственных либо общественных органов»1. 
Однако встречается мнение, согласно которому забастовку и локауты 
признают коллективным способом самозащиты2. В качестве аргументов 
против подобной трактовки самозащиты в учебной литературе приве-
дены характерные признаки рассматриваемого понятия, позволяющие 
отграничить забастовку от самозащиты. Среди них выделены целевое 
назначение; правовые последствия; порядок осуществления права на 
самозащиту; возможности использования одновременно иных способов 
защиты; самостоятельность (самостоятельное осуществление незави-
симо от иных работников)3.

Для определения понятия «самозащита» представляется целесоо-
бразным учитывать конституционно-правовой смысл нормы, предус-
мотренной ч. 2 ст. 379 ТК, сформулированный в Определении Консти-
туционного Суда РФ от 22 апреля 2014 г. № 739-О, согласно которому 
самозащита представляет собой самостоятельное поведение работника, 
направленное на обеспечение реализации им права на защиту трудовых 
прав и свобод4. Несколько в ином аспекте приведено толкование ст. 379 
ТК в Определении от 22 апреля 2014 г. № 739, которое определяет ее 
как способ защиты работниками своих трудовых прав, направленный 
на обеспечение соблюдения работодателем трудовых прав и свобод5. 
Здесь Конституционный Суд РФ рассматривает самозащиту как сред-

1 Трудовое право: учебник  для академического бакалавриата / В. Л. Гейхман, 
И. К. Дмитриева 3-е изд., перераб. и доп. М.: Юрайт, 2014. С. 470.

2 См.: Лушникова А. М., Лушникова М. В. Курс трудового права: учебник: в 2 т. Т. 2. 
М.: Статут, 2009. С 1036–1074.

3 Трудовое право России: учебник / отв. ред. Ю. П. Орловский, А. Ф. Нуртдинова. 
3-е изд. М.: «КОНТРАКТ»; ИНФРА-М, 2014. С. 561–562.

4 См.: Определение Конституционного Суда РФ от 24 января 2013 г. № 61-О «Об от-
казе в принятии к рассмотрению жалобы гражданина Елгаева Александра Ивановича на 
нарушение его конституционных прав ч. 2 ст. 379 Трудового кодекса Российской Федера-
ции» // СПС «КонсультантПлюс». 

5 См.: Определение Конституционного Суда РФ от 22 апреля 2014 г. № 739-О «Об 
отказе в принятии к рассмотрению жалобы гражданина Вдовина Анатолия Николае-
вича на нарушение его конституционных прав ч. 1 ст. 379 Трудового кодекса Россий-
ской Федерации» // СПС «КонсультантПлюс».
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ство, стимулирующее работодателя к правомерному поведению, кото-
рое представляет собой часть правового механизма, обеспечивающего 
реализацию права (осуществления работником субъективного права, 
исполнения работодателем юридической обязанности, соблюдения 
трудового законодательства). 

Анализ ст. 379 ТК с учетом конституционно-правового смысла 
данной нормы, сформулированного Конституционным Судом РФ, 
позволяет определить самозащиту как один из основных способов за-
щиты трудовых прав, свобод и законных интересов работников. Данное 
утверждение базируется также на наличии признаков, одинаково при-
сущих всем способам защиты, включая самозащиту. 

К их числу следует отнести прежде всего правомерность поведения, 
выбранного в целях предотвращения либо пресечения правонаруше-
ния или восстановления нарушенного права. Защита трудовых прав 
работников может осуществляться любым не запрещенным законом 
способом. Вторым признаком, одинаково характерным для всех спо-
собов защиты, можно назвать установление законом определенных 
требований к порядку реализации способа защиты (формы защиты). 
Третьим признаком является целевое его назначение — предупреждение, 
пресечение, устранение правонарушения, восстановление нарушенного 
права. Другими словами, применение способа защиты обусловлено до-
стижением определенной цели — обеспечения полноценного осущест-
вления работником субъективного права, закрепленного в нормативных 
правовых актах, коллективном договоре (соглашениях), локальных 
нормативных актах, трудовом договоре. Четвертым признаком является 
возможность выбора работником способов поведения для достижения 
указанной цели. Он вправе использовать предусмотренные ТК способы 
защиты одновременно или выбирать способ (или несколько), наиболее 
приемлемый к той или иной ситуации. 

При этом нельзя не отметить, что самозащита имеет признаки, от-
личающие ее от иных способов защиты. Среди них можно выделить 
следующие.

Во-первых, самозащита представляет собой правомерное поведение 
только в форме бездействия. К самозащите следует отнести проводимые 
работником мероприятия, предусмотренные ст. 379 ТК, т. е. работнику 
предоставлено право отказаться от выполнения работы, которая либо 
не предусмотрена трудовым договором, либо непосредственно угрожает 
его жизни и здоровью, за исключением случаев, предусмотренных фе-
деральными законами. Анализ данной правовой нормы свидетельствует 
о том, что самозащита субъективных прав работника осуществляется 
путем невыполнения им требований работодателя, которое нарушает 
его права и законные интересы (в частности, право на здоровые и без-
опасные условия труда). Таким образом, самозащита осуществляется 
в форме бездействия. 
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Во-вторых, самозащита (право на самозащиту) может быть реализо-
вана исключительно субъектом (лицом), чьи права нарушены (наруша-
ются). Только работник, чьи права нарушены, вправе самостоятельно 
без участия государственных органов контроля (надзора), органов су-
дебной власти, общественных организаций, их органов воспользоваться 
данным способом.

В-третьих, целевым назначением самозащиты служит, с одной сто-
роны, реализация права на защиту, с другой — оказание воздействия на 
работодателя, в том числе стимулирование работодателя к правомерному 
поведению. Например, работник, отказываясь от выполнения работы, 
не обусловленной трудовым договором, с одной стороны, обеспечивает 
свое право на предоставление ему работы, обусловленной трудовым 
договором (ч. 1 ст. 21 ТК), с другой стороны, вынуждает работодателя 
к правомерному поведению в виде соблюдения им ст. 60 ТК, согласно 
которой запрещается требовать от работника выполнения работы, не 
обусловленной трудовым договором1.

В-четвертых, осуществление самозащиты права происходит в рам-
ках трудовых отношений, в то время как применение иных способов 
защиты влечет за собой возникновение иных отношений, непосред-
ственно связанных с трудовыми, где появляется новый субъект (суд, 
орган надзора и контроля). 

В-пятых, следует выделить своеобразную форму самозащиты (по-
рядок ее осуществления). В отличие от иных форм защиты, опреде-
ленных не только ТК, но и иными нормативными актами, порядок 
осуществления самозащиты определяется исключительно нормами ТК.

Проблемы применения работником самозащиты состоят нередко 
в неверной оценке своего поведения с позиции его правомерности. 
Это зачастую служит одной из причин совершения работником дис-
циплинарного проступка. Незаконный (необоснованный) отказ от 
выполнения работы не может быть признан самозащитой и не может 
рассматриваться как правомерное поведение работника, направленное 
на реализацию законного права. В отсутствие законного основания 
(условий, предусмотренных законом) такое поведение является противо-
правным и при наличии состава правонарушения может быть рассмо-
трено как основание для привлечения к юридической ответственности. 

Критерием оценки правомерности поведения работника, осущест-
вляющего самозащиту, может служить наличие одновременно трех 
условий, таких как: 

• совершение работодателем противоправного поведения;
• возможность отказа от выполнения работы в случае совершения 

работодателем противоправного поведения;
• соблюдение порядка осуществления самозащиты.

1 Исключение составляют случаи, предусмотренные ТК, иными федеральными 
законами.
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Одним из сложных для работника моментов применения самозащиты 
является оценка поведения работодателя, поскольку отказ от выполне-
ния работы может быть использован лишь в случае противоправного 
поведения работодателя. Разъясняя правомерность отказа работника от 
работы, Верховный Суд РФ отмечает, что в отдельных случаях подоб-
ное поведение может быть признано незаконным, например отказ от 
выполнения работы при его переводе на другую работу, совершенном 
с соблюдением закона. В этом случае отказ признается нарушением 
трудовой дисциплины, а невыход на работу — прогулом1.

Кроме того, не всегда правонарушение, допущенное работодателем, 
может служить самостоятельным основанием для применения работ-
ником самозащиты. Сам факт нарушения работодателем требований 
трудового законодательства (локальных нормативных актов, условий 
коллективного договора, трудового договора) не позволяет работнику 
применить самозащиту. Он вправе отказаться от работы только в слу-
чаях, предусмотренных ТК и иными федеральными законами. Напри-
мер, работник, который в свое время привлекался к работе в выходной 
день не вправе самовольно использовать дополнительное время отдыха 
(отгулов). Аналогичным образом самовольный уход работника в от-
пуск (основной, дополнительный), в том числе в условиях нарушения 
работодателем норм трудового права (например, отсутствие графика 
отпусков в организации), по мнению Верховного Суда РФ, является 
прогулом (приравнивается к случаям отсутствия на рабочем месте без 
уважительных причин)2. Таким образом, в рассматриваемых ситуациях 
отказаться от выполнения работы недопустимо, поскольку случаи при-
менения самозащиты законом не определены. 

В соответствии со ст. 379 ТК работник вправе отказаться от выпол-
нения работы в двух случаях: 

1) когда такая работа не предусмотрена трудовым договором;
2) если она непосредственно угрожает его жизни и здоровью. 
Исключения из этого правила могут быть предусмотрены ТК и ины-

ми федеральными законами.
В первом случае самозащита может иметь место, когда работодатель 

требует от работника выполнения работы, которая не предусмотрена 
ни трудовым договором, ни должностной инструкцией, с которой ра-
ботник ознакомлен в установленном порядке (в случае если трудовая 
функция работника предусмотрена трудовым договором в виде ссылки 
на должностную инструкцию). Проблема применения самозащиты 
в рассматриваемой ситуации сводится к двум моментам. Во-первых, в от-

1 См.: Пункт 19 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. 
№ 2 (ред. от 28 сентября 2010 г.) «О применении судами Российской Федерации Тру-
дового кодекса Российской Федерации» // СПС «КонсультантПлюс». 

2 См. там же: пункт 39 постановления Пленума Верховного Суда РФ.
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сутствие легального определения понятия «трудовая функция» сложи-
лась противоречивая практика применения судебными органами власти 
трудового законодательства. Они неодинаково определяют ее понятие. 
Это не позволяет работникам прибегать к применению данного способа 
защиты, не будучи в полной мере уверенными в одинаковой оценке 
ситуации судами общей юрисдикции. Во-вторых, работники не всегда 
учитывают случаи исключения из правил, когда работодатель вправе 
поручать работнику выполнение работы, не обусловленной трудовым до-
говором, когда отказ от выполнения работы недопустим и представляет 
собой дисциплинарный проступок (правонарушение, допускаемое уже 
работником). Например, поручение работодателем работнику работы, 
не обусловленной трудовым договором, в связи с его временным пере-
водом на другую работу (когда такой перевод допускается без согласия 
работника) правомерно. Вместе с тем отказ работника от ее выполнения 
допустим и является правомерным, если такая работа противопоказана 
ему по состоянию здоровья. Аналогичным образом недопустим перевод 
работника, который вправе использовать самозащиту, когда работник, 
например, был переведен на работу с вредными и (или) опасными ус-
ловиями труда, что не предусмотрено его трудовым договором. Отказ 
работника от временного перевода в порядке ст. 72.2 ТК по указанным 
причинам является законным и обоснованным1.

Во втором случае (работа непосредственно угрожает жизни или здо-
ровью) самозащита может иметь место, когда работнику гарантировано 
предоставление работы в безопасных условиях труда, не связанных 
с осуществлением особых видов деятельности, сопряженных с профес-
сиональными рисками, либо работа противопоказана ему по состоянию 
здоровья. Так, согласно ч. 1 ст. 219 ТК, работник действует правомерно, 
отказываясь от выполнения работ в случае возникновения опасности для 
его жизни и здоровья вследствие нарушения требований охраны труда 
вплоть до устранения такой опасности. В силу ч. 7 ст. 220 ТК поведение 
работника, который отказывается от выполнения тяжелых работ и работ 
с вредными и (или) опасными условиями труда, не предусмотренных 
трудовым договором, является законным2. 

Напротив, нельзя признать законным отказ работника от выполне-
ния работы, которая непосредственно угрожает его жизни и здоровью, 
если трудовой договор заключен по поводу работы, выполнение ко-
торой непосредственно связано с опасностью для жизни и здоровья. 
Например, в силу п. 2 ст. 9 Федерального закона от 21 июля 1997 г. 
№ 116-ФЗ (ред. от 13 июля 2015 г.) «О промышленной безопасности 
опасных производственных объектов» работники опасного произ-

1 См. там же: пункт 19 постановления Пленума Верховного Суда РФ. 
2 См.: Там же. 
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водственного объекта обязаны в установленном порядке участвовать 
в проведении работ по локализации аварии на опасном производ-
ственном объекте. В данной ситуации наблюдается исключение из 
правил, предусмотренное законом. Работник принят для работы, вы-
полнение которой непосредственно связано с угрозой для жизни, его 
обязанностью является выполнение работы, связанной с угрозой жизни 
и здоровью. В этой связи он не вправе использовать такой способ за-
щиты, как самозащита. 

Положение ст. 379 ТК предусматривают уведомительный порядок 
осуществления самозащиты. Работник обязан в письменной форме 
известить работодателя, своего непосредственного руководителя либо 
иного представителя работодателя о намерении применить самозащиту 
в связи с нарушением его права. Несоблюдение порядка (формы) за-
щиты служит основанием для признания неправомерным поведение 
работника. 

Подводя некий итог, можно утверждать, что способ самозащиты 
представляет собой правомерный отказ работника от выполнения работы 
в установленном законом порядке в случаях, предусмотренных законом. 

ТК содержит немало норм, предоставляющих работнику право от-
казаться от выполнения работы. Однако не каждый случай возможного 
отказа от выполнения работы можно отнести к способу защиты нару-
шенного права (самозащите). 

Так, согласно ч. 2 ст. 259 ТК, женщины, имеющие детей в возрас-
те до трех лет, могут быть направлены в служебные командировки, 
привлечены к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные 
и нерабочие праздничные дни только с их письменного согласия, если 
такая работа им не противопоказана по состоянию здоровья. По смыслу 
данной нормы указанные работники вправе отказаться от выполнения 
работы, о чем они должны быть ознакомлены в письменной форме 
работодателем. Такой отказ не является дисциплинарным проступком, 
в связи с чем эти работники не могут быть привлечены к дисципли-
нарной ответственности1. Отказ от работы в ночное время является 
правомерным и в том случае, когда на ее выполнение была затрачена 
лишь часть ночного времени. Несмотря на правомерность поведения, 
выраженного в отказе от выполнения работы, оно не является способом 
защиты права. Это гарантия права работника на труд в установленных 
законом условиях. Данная норма закрепляет гарантии прав отдельных 
категорий работников при направлении в служебные командировки, 
привлечении к сверхурочной работе, работе в ночное время, выходные 
и нерабочие праздничные дни. 

1 Пункт 14 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 28 января 2014 г. № 1 
«О применении законодательства, регулирующего труд женщин, лиц с семейными 
обязанностями и несовершеннолетних» // Бюллетень Верховного Суда РФ. 2014. № 4.
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В учебной литературе встречается мнение, согласно которому одной 
из форм самозащиты рассматривается предусмотренное ч. 2 ст. 142 ТК 
право работника приостановить работу на весь период до выплаты за-
держанной суммы при условии, что срок задержки выплаты заработной 
платы превысил 15 дней. Аналогичным образом Конституционный Суд 
РФ рассматривает приостановку работы в рассматриваемом случае путем 
приостановки работы на весь период до выплаты задержанной суммы 
самозащитой данного права1.

Этот способ также представляет собой бездействие работника. ТК 
предусматривает порядок (форму) осуществления самозащиты. Так, 
законом предусмотрено, что в рассматриваемой ситуации работник 
обязан известить о своем намерении приостановить работу в письмен-
ной форме. Исключение составляют случаи, предусмотренные ст. 142 
ТК, когда не допускается приостановление работы. Однако в отличие 
от отказа от выполнения работы в установленных законом случаях (без 
ограничения каким-либо сроком) период приостановки работы ограни-
чен сроком невыплаты работодателем заработной платы. Кроме того, 
осуществление работником самозащиты обеспечено сохранением за 
ним всех прав, предусмотренных трудовым законодательством и иными 
актами, содержащими нормы трудового права. Вместе с тем приоста-
новка работы не гарантирует работнику сохранения заработной платы 
на весь период (вплоть до выплаты заработной платы), однако за ним 
сохраняется место работы. 

Более того, приостановка работником работы не влечет за собой 
безусловное восстановление его нарушенного права на заработную 
плату, не обеспечивает пресечение правонарушения. В этой связи вряд 
ли можно признать данное поведение самозащитой, под которым по-
нимается самостоятельное поведение работника, направленное на 
обеспечение реализации им права на защиту субъективного права на 
оплату труда. В этом случае неубедительным представляется призна-
ние такого поведения способом защиты, под которым понимается 
принудительная реализация права на защиту в случае нарушения его 
субъективного права. 

Следует отметить, что норма, предусматривающая право приоста-
новки работы в указанных случаях, именуется «ответственностью рабо-
тодателя за нарушение сроков выплаты заработной платы и иных сумм, 
причитающихся работнику». Следовательно, законодатель не признает 
приостановку работы разновидностью самозащиты. Под юридической 
ответственностью понимается наступление негативных последствий 

1 См., напр.: Определение Конституционного Суда РФ от 19 октября 2010 г. 
№ 1304-О-О «Об отказе в принятии к рассмотрению жалобы гражданина Келя Сергея 
Ивановича на нарушение его конституционных прав абз. 5 ч. 2 ст. 142 Трудового ко-
декса Российской Федерации» // СПС «КонсультантПлюс». 
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для лица, виновного в нарушении прав, свобод и законных интересов. 
Следовательно, поведение работника должно обеспечивать работо-
дателю негативные последствия. Однако законом не предусмотрено 
сохранение за работником заработной платы на весь период приоста-
новления работы. 

Контрольные вопросы
1. Дайте определение понятия «защита трудовых прав работников», 

назовите источники правового регулирования защиты трудовых прав 
работников, охарактеризуйте их.

2. Сформулируйте отличительные особенности способов и форм защи-
ты трудовых прав работников. Приведите классификацию способов 
защиты трудовых прав работников.

3. Какие виды надзора и контроля за соблюдением трудового законо-
дательства вы знаете? Охарактеризуйте систему государственных 
органов надзора и контроля за соблюдением трудового законодатель-
ства, существующую в России. Приведите классификацию органов, 
наделенных полномочиями по проведению надзора и контроля за 
соблюдением трудового законодательства.

4. Раскройте понятие «федеральный исполнительный орган, осущест-
вляющий надзорные функции». Сформулируйте определение феде-
ральной инспекции труда, опишите ее структуру, задачи и основные 
полномочия органов федеральной инспекции труда.

5. Перечислите полномочия государственных инспекторов труда. Опи-
шите процедуру инспектирования организаций (работодателей), 
основные принципы осуществления надзора. Раскройте права и обя-
занности работодателя в ходе осуществления контроля и надзора за 
соблюдением трудового законодательства. 

6. Какова роль органов прокуратуры и иных государственных органов 
в защите трудовых прав работников? Проведите различие между 
надзором, осуществляемым органами прокуратуры и федеральной 
инспекцией труда. 

7. Что такое контроль? Какие виды контроля известны? В чем заключа-
ется отличие надзора от контроля? Какова роль профессиональных 
союзов по осуществлению контроля за соблюдением трудового за-
конодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, их полномочия?

8. Каким образом профсоюзы осуществляют защиту прав, свобод и за-
конных интересов работников в ходе установления новых (измене-
ния существующих) условий труда, а также в процессе применения 
трудового законодательства? 

9. Назовите способы установления (изменения) работодателем усло-
вий труда с участием выборного органа первичной профсоюзной 
организации, опишите процедуру.
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Глава 18.  
ТРУДОВЫЕ СПОРЫ

Общая характеристика трудовых споров. 
Индивидуальные трудовые споры и порядок их рассмотрения и разрешения 

в органах по рассмотрению индивидуальных трудовых споров:
 в комиссии по трудовым спорам и суде. Особенности рассмотрения 

индивидуальных трудовых споров в суде. 
Вынесение решений по индивидуальным трудовым спорам, 
исполнение решений о восстановлении на работе. Понятие 

коллективных трудовых споров. Примирительный характер рассмотрения 
и разрешения трудовых споров. Право на забастовку.

18.1. Общая характеристика трудовых споров

Причины возникновения трудовых споров и нормативная основа их 
разрешения. В условиях кардинальных социально-экономических пре-
образований в Российской Федерации участились случаи нарушения 
трудовых прав граждан и несоблюдения трудового законодательства, что 
свидетельствует о необходимости более действенной защиты трудовых 
прав работников.

Под защитой трудовых прав понимается комплексная система мер, 
применяемых для обеспечения надлежащей реализации трудовых прав 
и свобод, включающая судебную защиту, законодательные, админи-
стративно-организационные и другие средства (защита профсоюзами), 
а также самозащиту работниками своих трудовых прав1.

В защите трудовых прав работников большую роль играют органы по 
рассмотрению трудовых споров, а право на судебную защиту является 
одной из важных гарантий трудовых прав работников. Особенно воз-
растает роль суда в современный период развития рыночной экономики 
и функционирования рынка труда, сопровождаемых нередко столкно-
вениями противоречивых интересов работников и работодателей. По-

1 Гейхман В. Л., Дмитриева И. К. Трудовое право: учебник для вузов. М., 2002. 
С. 257.



добные столкновения могут порождать трудовые споры — коллективные 
или индивидуальные.

Причинами индивидуальных трудовых споров чаще всего являются 
нарушения трудовых прав работника, допускаемые работодателем. Эти 
неправомерные действия могут быть результатом невысокого уровня 
правосознания или могут произойти в силу недостаточности правовых 
знаний либо проявления пренебрежительного отношения к соблюдению 
трудового законодательства, иных актов, содержащих нормы трудового 
права, коллективного договора, соглашений, условий трудового догово-
ра работника. Индивидуальный трудовой спор может возникнуть и по 
причине недостаточности правовых знаний работника, его добросовест-
ного заблуждения, в связи с чем он оспаривает правомерные действия 
работодателя. Может быть и иная ситуация, когда недобросовестный 
работник знает, что он не прав, но стремится любым путем оспорить 
правомерные действия работодателя.

От причин, вызывающих индивидуальные трудовые споры, отлича-
ют объективные факторы и обстоятельства, порождающие эти споры. 
Ими могут быть недостатки в организации производства и труда у кон-
кретного работодателя либо отдельные пробелы, неточности трудового 
законодательства и др.

Нормативную основу рассмотрения и разрешения трудовых споров 
составляют Конституция РФ и федеральные законы, прежде всего ТК.

Конституция РФ устанавливает право каждого защищать свои права 
и свободы способами, не запрещенными законом (ч. 2 ст. 45), гаранти-
рованность каждому судебной защиты его прав и свобод (ч. 1 ст. 46), как 
и признание права на индивидуальные и коллективные трудовые споры 
с использованием установленных федеральным законом способов их 
разрешения, включая право на забастовку (ч. 4 ст. 37). На основе этих 
важнейших конституционных положений в трудовом праве получили 
развитие соответствующие отраслевые (основные) принципы, ныне 
выраженные в ТК (абз. 14, 15 ст. 2 ТК).

Первый из них общеправовой «принцип обеспечения права каждого 
на защиту государством его прав и свобод, включая судебную защиту», 
дополняясь гарантиями, проявляется в нормах разд. XIII ТК, как охва-
тывающих защиту трудовых прав и свобод всеми способами, не запре-
щенными законами, так и устанавливающих основные способы защиты. 
В их число входит наряду с другими судебная защита, включая Кон-
ституционный Суд РФ, Верховный Суд РФ, суды общей юрисдикции.

Другой отраслевой (основной) «принцип обеспечения права на разре-
шение индивидуальных и коллективных трудовых споров, а также права 
на забастовку в порядке, установленном ТК и иными федеральными 
законами», также, дополняясь гарантиями, выражается в ряде норм 
ТК. В их число входят нормы об установлении порядка разрешения 
индивидуальных и коллективных трудовых споров, отнесенных к ве-
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дению федеральных органов государственной власти в сфере трудовых 
и иных непосредственно связанных с ними отношений (ч. 1 ст. 6 ТК), 
и, соответственно, нормы гл. 61 ТК о рассмотрении индивидуальных 
трудовых споров, гл. 62 ТК о рассмотрении и разрешении коллективных 
трудовых споров и др.

Установленный ТК порядок рассмотрения индивидуальных трудовых 
споров и порядок рассмотрения и разрешения коллективных трудовых 
споров призван обеспечить защиту трудовых прав и законных интересов 
работников от любых нарушений, а также направлен на защиту трудовых 
прав и интересов работодателей от действий недобросовестных работ-
ников, нарушающих условия трудового договора, правила внутреннего 
трудового распорядка.

Нормы трудового права, устанавливающие порядок рассмотрения 
и разрешения трудовых споров, образуют самостоятельный институт 
трудового права. При рассмотрении трудовых споров возникают непо-
средственно связанные или производные от трудовых процессуальные 
правоотношения по рассмотрению и разрешению трудовых споров. 
Например, такие отношения возникают между комиссией по трудовым 
спорам (КТС) и спорящими сторонами (работником и работодателем) 
при рассмотрении индивидуального трудового спора.

При рассмотрении и разрешении коллективных трудовых споров 
отсутствует орган, выносящий обязательные для сторон решения, за ис-
ключением случаев признания забастовки незаконной (или законной), 
которая признается таковой по решению суда. На всех этапах прими-
рительной процедуры разрешения коллективного трудового спора нет 
специального и постоянно действующего органа, наделенного юрис-
дикцией для вынесения обязательных для сторон решений, которые 
подлежат принудительному исполнению. Обязательным для сторон 
является решение, принятое по соглашению сторон, в том числе на этапе 
разрешения спора в примирительной комиссии, которая формируется 
из представителей сторон на равноправной основе.

Можно сказать, что правоотношения по разрешению коллективного 
трудового спора, возникающие между работниками и работодателями 
(их представителями) и органами, участвующими в разрешении спора, 
носят процедурно-процессуальный характер.

Порядок разрешения трудовых споров характеризуется указанными 
основными принципами (абз. 14, 15 ст. 2 ТК) и демократическими 
принципами разбирательства. Эти принципы по своей природе явля-
ются принципами такого самостоятельного института трудового права, 
как трудовые споры.

Порядок разрешения трудовых споров в Российской Федерации 
является достаточно прогрессивным. Свидетельством этого является 
участие профсоюза (иного представительного органа) в интересах ра-
ботника в урегулировании возникших разногласий с работодателем, 
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рассмотрение спора комиссией по трудовым спорам, формируемой на 
паритетных началах, а также гарантированная возможность обращения 
работника в КТС и суд за защитой своего права и др.

При рассмотрении (разрешении) коллективных трудовых споров 
на всех этапах примирительных процедур у данного работодателя ин-
тересы работников представляет первичная профсоюзная организация 
(иные представители, если они избираются работниками в порядке, 
установленном ст. 31 ТК). Рассмотрение и разрешение коллектив-
ных трудовых споров, возникающих на иных уровнях (федеральном, 
региональном, отраслевом, территориальном и др.), осуществляются 
с участием профсоюзов соответствующего уровня как представителей 
работников.

К принципам (наряду с указанным участием профсоюза) при инди-
видуальных спорах можно отнести выборность представителей от ра-
ботников в КТС на общем собрании (конференции) или делегирование 
профсоюзом (иным представительным органом) с последующим утверж-
дением этих представителей в КТС на общем собрании (конференции) 
работников, а также само функционирование КТС, что обеспечивает 
доступность и удобство для обращения работников.

Принцип гласности означает открытый характер деятельности КТС, 
на заседаниях которой по рассмотрению индивидуальных трудовых 
споров могут присутствовать все желающие работники, извещенные 
соответствующим объявлением о заседаниях КТС.

Принцип законности, объективности и полноты исследования 
обстоятельств спора требует от членов КТС всестороннего изучения 
материалов и доказательств, с учетом которых и на основе трудового 
законодательства, иных нормативных правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, коллективного договора, соглашений, усло-
вий трудового договора выносится обоснованное и законное решение. 
В организации, у работодателя — индивидуального предпринимателя, 
где действует КТС, ее члены имеют полную возможность ознакомиться 
со всеми необходимыми материалами, запрашивать дополнительные 
данные, приглашать нужных свидетелей и экспертов.

Принцип быстроты рассмотрения индивидуального спора обеспечи-
вается строго определенными и краткими сроками, установленными 
непосредственно в законе, как и принцип бесплатности рассмотрения 
этих споров, который также закреплен в законе.

Принцип обеспечения реального исполнения решений по индивидуаль-
ным трудовым спорам выражается в том, что при неисполнении работо-
дателем решения оно подлежит исполнению в принудительном порядке.

Можно констатировать, что определенные принципы относятся 
к порядку разрешения коллективных трудовых споров. К ним (кроме 
указанного участия профсоюзов или иного представителя работников) 
можно отнести и ряд других. К ним, в частности, следует отнести:
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• принцип автономии и равноправия спорящих сторон;
• принцип примирительного разрешения коллективного трудового 

спора;
• принцип свободного и добровольного участия в забастовке;
• принцип обязательности исполнения соглашений, достигнутых спо-

рящими сторонами, или решений о признании забастовки неза-
конной, выносимых судом.

Понятие трудовых споров и их классификация. Под трудовыми спо-
рами принято понимать неурегулированные разногласия, возникающие 
между работником и работодателем либо между работниками и рабо-
тодателями (их представителями) по вопросам применения трудового 
законодательства, иных актов, соглашений, коллективного договора, 
условий трудового договора или по установлению и изменению условий 
труда, заключению, изменению и выполнению коллективного договора, 
соглашений, о которых заявлено в КТС, суд либо которые иницииро-
ваны работниками (их представителем) при отклонении их требований 
(части требований) работодателем или умолчании работодателя. В этом 
общем определении трудовых споров они кратко охарактеризованы 
и позволяют видеть их различия на индивидуальные и коллективные 
споры по субъектному составу, предмету, характеру спора и, соответ-
ственно, порядку рассмотрения и разрешения. Трудовые споры раз-
граничиваются также в зависимости от того, из каких правоотношений 
они возникают. В соответствии с этими основаниями можно дать при-
мерную классификацию трудовых споров. Они разграничиваются на 
индивидуальные и коллективные споры (прежде всего по субъектному 
составу и предмету спора).

Субъектами (сторонами) индивидуального трудового спора являются 
отдельный работник и работодатель. Предметом такого спора является 
требование работника о восстановлении или признании тех или иных 
трудовых прав, которые, по его мнению, должны ему принадлежать на 
основании трудового законодательства и иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы трудового права, локальных нормативных 
актов или вытекающих из условий коллективного договора или со-
глашений либо трудового договора (в том числе об установлении или 
изменении индивидуальных условий труда).

По заявлению работника индивидуальный трудовой спор может воз-
никнуть, например, о неправомерности перевода или о восстановлении 
на работе и оплате вынужденного прогула в связи с увольнением либо 
о снятии дисциплинарного взыскания и т. д. Индивидуальные трудовые 
споры, как правило, возникают по поводу применения указанных актов, 
регулирующих трудовое отношение работника и работодателя, а также 
условий трудового договора, включая их установление или изменение.

В коллективных трудовых спорах участвуют работники (их предста-
вители) и работодатель (работодатели), его (их) представители.
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Коллективные трудовые споры возникают по поводу установления 
и изменения условий труда (включая заработную плату), заключения, из-
менения и выполнения коллективных договоров и соглашений, а также 
в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представитель-
ного органа работников при принятии локального нормативного акта.

Предметом коллективного спора могут быть общие требования ра-
ботников в области труда, режима рабочего времени и времени от-
дыха, охраны труда и другие социально-экономические требования, 
затрагивающие коллективные интересы работников либо отдельных 
их категорий или профессиональных груподп. Эти требования могут 
выдвигаться как в период принятия (заключения) коллективного до-
говора, соглашений, так и по поводу их исполнения, применения или 
в отсутствии коллективного договора, соглашений.

Индивидуальные трудовые споры как споры юридического характера 
возникают в связи с применением и толкованием действующих юриди-
ческих норм, которые рассматриваются в специально создаваемом для 
этого органе — комиссии по трудовым спорам — и в суде.

Споры неискового характера возникают по вопросам установления 
или изменения условий труда, заключения, изменения и выполне-
ния коллективного договора, соглашений, условий труда, они имеют 
коллективное значение и, соответственно, являются коллективными 
трудовыми спорами.

В зависимости от вида трудового спора и его характера определяется 
способ (порядок) его разрешения, устанавливаемый в законе федераль-
ного уровня (прежде всего в ТК), как того требует Конституция РФ 
(ч. 4 ст. 37).

Индивидуальные трудовые споры (конфликты права) как споры 
искового характера подлежат рассмотрению в КТС, формируемой 
у конкретного работодателя, в том числе работодателя, являющегося 
индивидуальным предпринимателем. Если работник самостоятельно 
или с участием представляющей его интересы профсоюзной орга-
низации (иным представителем) не урегулировал разногласия при 
непосредственных переговорах с работодателем и обратился в КТС, 
то возникает индивидуальный трудовой спор, рассматриваемый в по-
рядке, установленном ТК. При несогласии с решением КТС стороны 
спора вправе обратиться в суд для рассмотрения индивидуального 
трудового спора.

Непосредственно в суде, минуя КТС, рассматриваются индивиду-
альные споры, затрагивающие наиболее важные права, как, например, 
о восстановлении на работе или об отказе в заключении трудового до-
говора и др., а также при прямом обращении работника в суд с исковым 
заявлением, минуя КТС. КТС и суд рассматривают индивидуальные 
трудовые споры, вынося решения о восстановлении или признании 
права либо отказывая в иске. Данные решения обязательны для сто-
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рон, в противном случае подлежат принудительному исполнению через 
службу судебных приставов.

Иной порядок установлен для рассмотрения и разрешения коллек-
тивных трудовых споров неискового характера. Прежде всего стороны 
обязаны принять участие в его рассмотрении и разрешении путем прове-
дения примирительных процедур, включающих в себя несколько этапов. 
Первый из них позволяет сторонам в непосредственных переговорах, 
не обращаясь к иным (третьим) лицам или органам, разрешить возник-
ший спор. С этой целью они образуют на паритетных началах в равном 
представительстве примирительную комиссию, которая может принять 
решение только путем соглашения, достигнутого сторонами спора.

18.2. Индивидуальные трудовые споры и порядок 
их рассмотрения в органах... по рассмотрению индивидуальных 

трудовых споров: в комиссии по трудовым спорам и суде

Понятие индивидуальных трудовых споров. Определение индивидуаль-
ного трудового спора нашло законодательное закрепление в ст. 381 ТК. 
Согласно этой статье, индивидуальный трудовой спор — это неурегули-
рованные разногласия между работодателем и работником по вопросам 
применения трудового законодательства и иных нормативных правовых 
актов, содержащих нормы трудового права, коллективного договора, со-
глашения, локального нормативного акта, трудового договора (в том числе 
об установлении или изменении индивидуальных условий труда), о кото-
рых заявлено в орган по рассмотрению индивидуальных трудовых споров.

Из данного понятия вытекает, что одной стороной индивидуального 
трудового спора является работодатель, а другой стороной — работник. 
Помимо работника (физического лица, вступившего в трудовые отноше-
ния с работодателем), выделяется в качестве стороны указанного спора 
также лицо, ранее состоявшее в трудовых отношениях с работодателем 
(бывший работник), или лицо, желающее заключить трудовой договор 
и поступить на работу, но которому в этом отказано работодателем.

В законодательной формулировке отражено, что возникновению 
индивидуального трудового спора предшествуют переговоры сторон 
трудового правоотношения, т. е. необходимость урегулировать воз-
никшие разногласия, что зафиксировано в определении: «индиви-
дуальный трудовой спор — неурегулированные разногласия между 
работодателем и работником». Иногда термины «разногласие» и «спор» 
рассматриваются как синонимы, хотя не любое разногласие есть спор. 
С момента возникновения разногласий обычно ведутся переговоры 
с работодателем самим работником или с участием его представителя. 
Если же в ходе непосредственных переговоров разногласия не удается 
урегулировать, неурегулированные разногласия перерастают в инди-
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видуальный трудовой спор при обращении работника в КТС или суд 
для разрешения спора с соблюдением установленных процессуальных 
и процедурных норм.

Необходимость урегулирования возникших разногласий (не спора) 
предусмотрена ТК (ч. 2 ст. 385), где установлено, что если работник 
самостоятельно или с участием своего представителя не урегулировал 
разногласия при непосредственных переговорах с работодателем, то 
индивидуальный трудовой спор рассматривается КТС.

В юридической литературе также проводится различие между по-
нятиями «конфликт» и «трудовой спор». При этом подчеркивается, что 
конфликт может «тлеть», когда стороны не предпринимают никаких 
усилий, чтобы его погасить, а разрешение такого конфликта возможно 
самими сторонами добровольно в результате переговоров. Но если этого 
не происходит, то возникает необходимость привлечения к разрешению 
указанного конфликта специальных уполномоченных на это органов, 
и «конфликт перерастает в трудовой спор»1.

Этот признак индивидуального трудового спора отмечается в указан-
ном определении (ст. 381 ТК), согласно которому обязательным является 
обращение лица (работника) с заявлением в орган по рассмотрению 
индивидуальных трудовых споров. Работник, например, обращается с ис-
ковым заявлением в КТС, а по вопросам о восстановлении на работе лицо 
обращается непосредственно в суд в сроки, установленные в законе, и др. 
Предметом иска является соответствующее конкретное требование истца 
к ответчику. Это может быть требование работника о восстановлении или 
признании трудовых прав, которые, по его мнению, должны ему принад-
лежать на основе указанных актов, а также условий трудового договора 
(о неправомерности перевода на другую работу, о невыплате заработной 
платы, премии, о восстановлении на работе в связи с увольнением, об 
отказе в заключении трудового договора, приеме на работу и др.).

Порядок рассмотрения и разрешения индивидуальных трудовых споров 
в комиссии по трудовым спорам. Рассмотрение индивидуальных трудо-
вых споров в КТС и суде регулируется гл. 60 ТК. В ней определены 
органы по рассмотрению индивидуальных трудовых споров: КТС и суд; 
установлен порядок рассмотрения этих споров в КТС (ст. 382–389 ТК) 
и лишь частично — в суде (ст. 391–396 ТК), поскольку судебный по-
рядок основан на нормах ГПК РФ, в котором предусмотрены также 
особенности рассмотрения индивидуальных трудовых споров.

Индивидуальные трудовые споры рассматриваются в указанных орга-
нах по рассмотрению индивидуальных трудовых споров в соответствии 
с установленной подведомственностью и подсудностью этих споров.

Работник может обратиться в КТС для рассмотрения индивидуаль-
ного трудового спора, за исключением тех споров, которые должны 

1 Куренной А. М. Трудовые споры: практический комментарий. М., 2001. С. 14.
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рассматриваться непосредственно в суде или для которых федеральным 
законом установлен другой порядок рассмотрения. Вместе с тем работ-
ник вправе обратиться непосредственно в суд, минуя КТС.

Правовое положение КТС раскрывается исходя из порядка ее форми-
рования и функционирования, вынесения решений и др. КТС является 
постоянно действующим самостоятельным органом по рассмотрению 
индивидуальных трудовых споров, ее решения не нуждаются в чьем-либо 
утверждении. Суд не имеет ни надзорных, ни контрольных полномо-
чий по отношению к КТС и не вправе пересматривать, изменять или 
отменять ее решения, которые при рассмотрении спора оцениваются 
судом как одно из доказательств по делу.

Образование КТС осуществляется согласно ст. 384 ТК. Комиссии по 
трудовым спорам образуются по инициативе работников. Инициативу 
в создании КТС вправе проявить представительный орган работников, 
каковым в России традиционно является профсоюз. Инициатором 
создания КТС может выступать работодатель — юридическое лицо 
(организация), а также работодатель, являющийся индивидуальным 
предпринимателем. При этом указанная инициатива требует письмен-
ного оформления. Работодатель и представительный орган работников 
при получении письменного предложения о создании КТС обязаны 
в 10-дневный срок направить своих представителей в КТС.

Комиссия по трудовым спорам образуется из равного числа пред-
ставителей от работодателя и работников, на паритетной основе (на-
пример, пять представителей от работников и, соответственно, пять 
представителей от работодателя).

Представители работодателя назначаются в комиссию руководителем 
организации, если работодатель — индивидуальный предприниматель, то 
он сам назначает представителей в КТС. Представители работников в ко-
миссию по трудовым спорам избираются общим собранием (конференци-
ей) работников или делегируются представительным органом работников 
с последующим утверждением на общем собрании (конференции) работни-
ков. В любом случае последнее слово в определении своих представителей 
в КТС остается за общим собранием (конференцией) работников.

К компетенции общего собрания работников отнесено решение во-
проса о создании КТС в структурных подразделениях организаций. Эти 
комиссии образуются и действуют на тех же основаниях, что и комиссии 
по трудовым спорам организации. В КТС структурных подразделений 
организаций могут рассматриваться индивидуальные трудовые споры 
этих структурных подразделений и в пределах полномочий этих под-
разделений. Полномочия подразделения определяются полномочиями 
его руководителя.

Комиссия по трудовым спорам самостоятельно избирает из своего 
состава председателя, его заместителя и секретаря комиссии. Комиссия 
организации и структурных подразделений должна иметь свою печать. 
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ТК на работодателя возложена обязанность организационно-техниче-
ского обеспечения деятельности КТС.

Поскольку в ТК определены лишь общие начала и принципы обра-
зования комиссий по трудовым спорам, более детальная регламентация 
этих вопросов осуществляется в коллективном договоре или на уровне 
локальных нормативных актов (такого, например, как Положение о ко-
миссии по трудовым спорам). Комиссия по трудовым спорам рассма-
тривает индивидуальные трудовые споры, как правило, во внерабочее 
время; если же по каким-либо обстоятельствам это невозможно (напри-
мер, в связи с особенностями режима рабочего времени), то по решению 
работодателя заседания КТС могут проводиться в рабочее время.

Членам КТС предоставляется свободное от работы время для уча-
стия в работе комиссии, а также им сохраняется средний заработок 
(ч. 2 ст. 171 ТК).

Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в КТС 
является достаточно эффективным. К его явным преимуществам отно-
сится то, что рассмотрение спора происходит в коллективе, где трудятся 
работники и обычно знают участников трудового спора и обстоятель-
ства его возникновения. У конкретного работодателя легче установить 
фактические обстоятельства дела, собрать необходимые документы, 
иные доказательства.

Действовавший ранее обязательный предварительный порядок рас-
смотрения в КТС подавляющего большинства индивидуальных тру-
довых споров до обращения работника в суд позволял в значительной 
мере разгрузить суды, ускорить рассмотрение индивидуальных трудовых 
споров, повысить оперативность реагирования на нарушения трудовых 
прав граждан.

Компетенция комиссии по трудовым спорам определена ТК в общей 
форме. Комиссия является органом по рассмотрению индивидуальных 
трудовых споров, за исключением споров, по которым ТК и иными 
федеральными законами установлен другой порядок их рассмотрения 
(ч. 1 ст. 385 ТК). Указанной же статьей определено, как известно, что 
индивидуальный трудовой спор рассматривается в КТС, если работник 
самостоятельно или с участием своего представителя не урегулировал 
разногласия при непосредственных переговорах с работодателем. Для 
обращения в КТС установлен трехмесячный срок со дня, когда работник 
узнал или должен был узнать о нарушении своего права.

Пропуск этого срока не означает, что заявление работника не будет 
принято и спор не подлежит рассмотрению. Если срок пропущен по 
уважительным причинам, КТС может его восстановить и разрешить спор 
по существу. Уважительность причин пропуска указанного срока оце-
нивается самой комиссией на ее заседании. Уважительными причинами 
признаются, например, болезнь работника, служебная командировка 
и др. В любом случае бремя доказывания возлагается на работника.
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Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров включает 
обязательную регистрацию в КТС заявления, поступившего от работ-
ника, после чего КТС обязана рассмотреть трудовой спор в 10-дневный 
срок со дня подачи заявления. Спор может рассматриваться в присут-
ствии работника или его представителя, что является важной гарантией 
для работника. Рассмотрение спора в отсутствие работника допускается 
лишь по его письменному заявлению. При неявке работника или его 
представителя на заседание комиссии рассмотрение его заявления от-
кладывается. В случае вторичной неявки без уважительных причин КТС 
может вынести решение о снятии заявления работника с рассмотрения, 
что не лишает работника права подать заявление повторно. При этом 
сроки рассмотрения спора в КТС исчисляются с момента подачи вто-
рого заявления, но с учетом трехмесячного срока, установленного для 
обращения в КТС.

Комиссия по трудовым спорам имеет право вызывать на заседание 
свидетелей, приглашать специалистов, по требованию комиссии рабо-
тодатель (его представители) обязан в установленный комиссией срок 
представлять необходимые документы. Заседания КТС проводятся от-
крыто, на них могут присутствовать работники, которые о заседаниях 
КТС заблаговременно извещаются.

Заседание КТС считается правомочным, если на нем присутствуют 
не менее половины избранных в ее состав членов, представляющих ра-
ботников, и не менее половины членов, представляющих работодателя. 
Руководит заседанием председатель или его заместитель, а протокол 
комиссии ведет ее секретарь. В протоколе отражаются ход рассмотре-
ния спора и все возникающие вопросы, как, например, ходатайства 
сторон, их аргументация, выступления свидетелей, экспертов, оценка 
письменных доказательств и других данных по рассматриваемому спору. 
Протокол подписывается председателем КТС, а в его отсутствие — за-
мести телем председателя и заверяется печатью КТС.

В ТК определены порядок принятия решения КТС, а также со-
держание указанного решения (ст. 388 ТК). Комиссия по трудовым 
спорам принимает решение большинством голосов присутствующих 
на ее заседании членов. Решение принимается тайным голосованием. 
В решении указываются наименование организации либо фамилия, имя, 
отчество работодателя — индивидуального предпринимателя и данные 
работника, обратившегося в КТС; даты обращения в КТС и рассмо-
трения спора; члены комиссии, присутствующие на заседании. Само 
решение должно быть мотивированным, основанным на материалах дела 
и принятым в соответствии с законом, иным нормативным правовым 
актом. В соответствии с ч. 3 ст. 388 копия решения КТС подписывается 
председателем или его заместителем и заверяется печатью, после чего 
должна вручаться работнику и работодателю или их представителям 
в течение трех дней со дня принятия решения.
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Принятое КТС решение может быть обжаловано в суде заинтересован-
ным работником или работодателем в течение 10-дневного срока со дня 
вручения им копий решения (ч. 2 ст. 390 ТК). В суд может обратиться про-
фсоюз с обжалованием решения КТС, представляя интересы работника.

Индивидуальный трудовой спор может быть перенесен в суд для 
рассмотрения и по такому основанию, как несоблюдение сроков раз-
решения спора в КТС. Если КТС в установленный 10-дневный срок 
со дня поступления заявления не рассмотрела спор, заинтересованный 
работник вправе перенести его рассмотрение в суд (ч. 1 ст. 390 ТК).

Данное положение закона действует и тогда, когда спор оставлен без 
рассмотрения в связи с неявкой работника или его представителя на 
заседание комиссии либо вторичной неявкой без уважительных причин, 
повлекших за собой снятие заявления работника с рассмотрения КТС. 
В этом случае спор в КТС не рассматривается, что не лишает права 
работника обратиться в суд в установленный законом срок.

Решения, принятые КТС, не нуждаются в последующем утверждении 
и не пересматриваются. При неточности, допущенной в решении КТС, 
выносится дополнительное решение для разъяснения ранее принятого.

Решения КТС по индивидуальным трудовым спорам подлежат ис-
полнению работодателем в трехдневный срок по истечении 10 дней, 
предусмотренных на обжалование, кроме решения о восстановлении на 
прежней работе незаконно переведенного работника на другую работу, 
которое подлежит немедленному исполнению (ст. 396 ТК).

В случае неисполнения решения КТС в установленный срок ука-
занная комиссия выдает работнику удостоверение, являющееся ис-
полнительным документом. Удостоверение не выдается, если работ-
ник или работодатель обратились в установленный срок с заявлением 
о перенесении трудового спора в суд. Работник может обратиться за 
удостоверением в течение одного месяца со дня принятия решения КТС.

Удостоверение, выданное КТС при неисполнении решения комис-
сии, предъявляется работником судебному приставу не позднее трех-
месячного срока со дня получения этого удостоверения. Судебный 
пристав приводит решение КТС в исполнение в принудительном по-
рядке. Если работником пропущен установленный трехмесячный срок 
по уважительным причинам, то КТС, выдавшая удостоверение, может 
восстановить этот срок.

18.3. Особенности рассмотрения индивидуальных
 трудовых споров в суде... Подведомственность суду 

индивидуальных трудовых споров

Порядок рассмотрения индивидуальных трудовых споров в суде 
регулируется гражданским процессуальным законодательством РФ 
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и ТК (ст. 390–397). Рассмотрению индивидуальных трудовых споров 
в суде свойственны некоторые особенности, в том числе связанные 
с подведомственностью и подсудностью этих споров.

Подведомственность индивидуальных трудовых споров суду уста-
новлена законом в соответствии с действующей системой органов по 
рассмотрению данных споров. При этом суд может выступать инстан-
цией, разрешающей индивидуальный трудовой спор, который уже 
был рассмотрен в КТС. В этом случае в суд обращается с заявлением 
работник или работодатель либо профессиональный союз, защищаю-
щий интересы работника, когда они не согласны с решением комиссии 
по трудовым спорам. В суд обращается с заявлением и прокурор, если 
решение комиссии по трудовым спорам не соответствует трудовому 
законодательству и иным актам, содержащим нормы трудового права 
(ч. 1 ст. 39 ТК).

В других случаях, предусмотренных законом, работник сразу обра-
щается непосредственно в суд, в ч. 2 ст. 391 ТК указаны такие случаи 
исключительной подведомственности судам индивидуальных трудовых 
споров. Непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные 
трудовые споры по заявлениям работника или работодателя в следу-
ющих случаях:

• заявление работника о восстановлении на работе независимо 
от оснований увольнения, об изменении даты и формулировки 
причины увольнения, о переводе на другую работу, об оплате за 
время вынужденного прогула либо о выплате разницы в зара-
ботной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы; 
о неправомерных действиях (бездействии) работодателя при об-
работке и защите персональных данных;

• заявление работодателя о возмещении работником ущерба, при-
чиненного работодателю, если иное не предусмотрено федераль-
ными законами.

Непосредственно в судах рассматриваются и другие индивидуальные 
трудовые споры:

• от лиц об отказе в приеме на работу;
• от лиц о дискриминации;
• от лиц, работающих по трудовому договору у работодателей — 

физических лиц, не являющихся индивидуальными предприни-
мателями, и работников религиозных организаций.

Кроме того, работник вправе перенести рассмотрение индивидуаль-
ного трудового спора в суд, если этот спор не был рассмотрен в КТС 
в установленный 10-дневный срок (ч. 1 ст. 390 ТК). Работник обраща-
ется в суд по возникшим индивидуальным спорам, подведомственным 
КТС, если комиссия не образована.

Нормы Гражданского процессуального законодательства РФ опре-
деляют подведомственность и подсудность индивидуальных трудовых 
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споров, учитывая их специфику. Разъяснения по данным вопросам 
приведены в постановлении Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 
2004 г. № 2.

Так, индивидуальные трудовые споры о восстановлении на работе 
рассматриваются судом и могут рассматриваться судьей единолично, 
если участники процесса не возражают против этого. Если до начала 
рассмотрения спора о восстановлении на работе кто-либо из участву-
ющих в споре лиц возражает против единоличного рассмотрения дела 
судьей, то указанный спор рассматривается коллегиально (ст. 6, 23, 
113 ГПК). Все дела о восстановлении на работе, независимо от основа-
ния прекращения трудового договора, подсудны районному суду. Дела 
по искам работников, трудовые отношения с которыми прекращены, 
о признании увольнения незаконным и об изменении формулировки 
причины увольнения подлежат рассмотрению районным судом, по-
скольку по существу предметом проверки в этом случае является за-
конность увольнения.

В соответствии со ст. 46 Конституции РФ, гарантирующей каждому 
право на судебную защиту, в ТК не установлено обязательное досудебное 
обращение работника в КТС за разрешением спора. Это не должно быть 
истолковано как ликвидация досудебного рассмотрения этих споров, 
порядок разрешения которых основан на демократических принципах 
и является одной из форм социального партнерства. Работник вправе, 
минуя КТС, обратиться в суд, поскольку сам принимает решение о том, 
где рассматривать его трудовой спор. Однако, ориентируясь на ст. 45 
Конституции РФ, гарантирующую каждому возможность защищать 
свои права всеми способами, не запрещенными законом, он может об-
ращаться в КТС, что не исключает его права в дальнейшем обратиться 
в суд (п. 2 постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 
2004 г. № 2).

Таким образом, судам подведомственны индивидуальные трудовые 
споры, возникающие из трудовых правоотношений (п. 1 ч. 1 ст. 22 
ГПК). 

Рассмотрение индивидуальных трудовых споров в суде. Рассмотрение 
в суде индивидуальных трудовых споров отличается от иных гражданско-
правовых споров, поскольку характеризуется рядом процессуальных 
особенностей. К ним относятся также сроки обращения в суд, уста-
новленные ч. 1 ст. 392 ТК, ст. 24 ГПК.

Для обращения в суд с заявлением (иском) по индивидуальным 
трудовым спорам установлены следующие сроки:

1) по искам об увольнении заявление работника о восстановлении 
на работе подается в районный суд в месячный срок со дня вручения 
копии приказа об увольнении, либо со дня выдачи трудовой книжки, 
либо со дня, когда работник отказался от получения приказа об уволь-
нении или трудовой книжки;
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2) по иным трудовым спорам работник обращается в суд в трехме-
сячный срок со дня, когда он узнал или должен был узнать о нарушении 
своего права;

3) по вопросам обжалования решений КТС, право на которое предо-
ставлено работнику и работодателю, при их обращении в 10-дневный 
срок со дня вручения им копий решения КТС;

4) по искам о взыскании с работника материального ущерба, при-
чиненного работодателю при обращении работодателя в течение одного 
года со дня обнаружения причиненного ущерба.

Пропуск срока обращения в суд не предусмотрен законом в качестве 
основания к отказу суда в приеме и рассмотрении искового заявления. 
При пропуске работником или работодателем срока обращения в суд 
исковое заявление принимается и рассматривается судом в установ-
ленном законом порядке.

Судья не вправе отказать в принятии искового заявления по мо-
тивам пропуска без уважительных причин срока обращения в суд 
(ч. 1 и 2 ст. 392 ТК) или срока на обжалование решения КТС (ч. 2 ст. 390 
ТК), так как ТК не предусматривает такой возможности. Не является 
препятствием к возбуждению трудового дела в суде и решение КТС об 
отказе в удовлетворении требования работника в связи с пропуском 
срока на его предъявление.

Правосудие по гражданским делам осуществляется на основе со-
стязательности и равноправия сторон, вопрос о пропуске истцом срока 
обращения в суд может разрешаться судом при условии, если об этом 
заявлено ответчиком (ч. 1 ст. 152 и ч. 1 ст. 12 ГПК).

При этом при подготовке дела к судебному разбирательству необ-
ходимо иметь в виду, что в соответствии с ч. 6 ст. 152 ГПК возражение 
ответчика относительно пропуска истцом без уважительных причин 
срока обращения в суд за разрешением индивидуального трудового 
спора может быть рассмотрено судьей в предварительном судебном 
заседании. Признав причины пропуска срока уважительными, судья 
вправе восстановить этот срок. Установив, что срок обращения в суд 
пропущен без уважительных причин, судья принимает решение об от-
казе в иске именно по этому основанию без исследования иных фак-
тических обстоятельств по делу (абз. 2 ч. 6 ст. 152 ГПК).

Если же ответчиком сделано заявление о пропуске истцом срока 
обращения в суд или срока на обжалование решения комиссии по 
трудовым спорам после назначения дела к судебному разбирательству 
(ст. 153 ГПК), оно рассматривается судом в ходе судебного разбира-
тельства.

Наряду с особенностями, присущими подведомственности инди-
видуальных трудовых споров и срока обращения в суд, рассмотрение 
трудовых споров в суде отличается и другими процессуальными осо-
бенностями.
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Процессуальное положение сторон, других участников гражданско-
го процесса, их права и обязанности определены ГПК. Сторонами по 
любому гражданскому делу являются субъекты спорного материаль-
ного правоотношения, а по трудовому спору, исходя из субъектного 
состава трудового правоотношения, сторонами всегда будут работник 
и работодатель.

Как известно, стороны гражданского процесса — это истец и ответ-
чик, а по трудовым делам, соответственно, истцом всегда является ра-
ботник, а ответчиком — работодатель. Исключительный случай — когда 
работодатель обращается в суд с иском о возмещении материального 
ущерба, причиненного работником: в этом случае работодатель высту-
пает в качестве истца, а ответчиком по данной категории дел является 
работник, нанесший ущерб работодателю. Во всех иных случаях истцом 
будет работник, а ответчиком — работодатель. Даже если трудовое дело 
в интересах работника было начато по заявлению профсоюзов или про-
курора, а также независимо от того, что оно возбуждено по заявлению 
(жалобе) работодателя, не согласного с решением КТС, суд разрешает 
этот трудовой спор в порядке искового производства. Во всех случаях 
указанный работник извещается о возникшем процессе и участвует 
в нем в качестве истца.

По общему правилу граждане могут лично осуществлять свои про-
цессуальные права при наличии у них процессуальной дееспособности, 
которая наступает в полном объеме с 18-летнего возраста, т. е. с дости-
жением совершеннолетия. Особенность трудовых дел заключается в том, 
что стороной трудового спора может быть лицо, наделенное трудовой 
правосубъектностью (праводееспособностью), возникающей у лица 
с 16-летнего возраста, а в установленных законом случаях — с 15, 14 лет 
(ст. 63 ТК). При вступлении в трудовое правоотношение с работода-
телем на основе трудового договора указанные несовершеннолетние 
работники могут в трудовом споре занимать процессуальное положение 
стороны, лично защищать в суде свои трудовые права и охраняемые 
законом интересы.

От имени работодателя-организации (юридического лица) выступает 
руководитель (иной орган управления) на основании устава, соответ-
ствующих нормативных правовых актов. Сотрудник юридической служ-
бы может представлять интересы работодателя при наличии правильно 
оформленной доверенности. В этом случае доверенность от имени ор-
ганизации выдается ее руководителем в установленном порядке.

Процессуальной особенностью трудовых дел также является участие 
профсоюзов в защите трудовых прав работников. В случаях нарушения 
законодательства о труде профсоюзы вправе по просьбе своих членов, 
других работников, а также по собственной инициативе обращаться 
с заявлением в защиту их трудовых прав в органы, рассматривающие 
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трудовые споры (ч. 1 ст. 23 Федерального закона «О профессиональных 
союзах, их правах и гарантиях деятельности»).

Следует отметить, что работники при обращении в суд с исками 
о восстановлении на работе, взыскании заработной платы (денежного 
содержания) и иным требованиям, вытекающим из трудовых отноше-
ний, освобождаются от оплаты пошлин и судебных расходов (ст. 393 
ТК, п. 1 ст. 89 ГПК).

Некоторые особенности при рассмотрении индивидуальных споров 
связаны с вынесением по ним решений и исполнением решений о вос-
становлении на работе. 

Вынесение решений по индивидуальным трудовым спорам, исполнение 
решений о восстановлении на работе. В процессе рассмотрения индивиду-
ального трудового спора суд исследует все материалы дела, заслушивает 
свидетелей, экспертов, дает оценку позициям истца и ответчика. Если 
спор был рассмотрен КТС, то суд исследует и решение КТС наряду 
с другими материалами дела.

Рассматривая индивидуальные трудовые споры, суд руководствуется 
нормами трудового законодательства и гражданского процессуально-
го законодательства, а также соблюдает руководящие постановления 
Верховного Суда РФ. 

Основополагающее значение имеет указанное постановление Пле-
нума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2. К имеющим важное 
значение следует отнести и другие постановления Пленума Верховного 
Суда РФ: постановление Пленума Верховного Суда РФ от 10 октября 
2003 г. № 5 (в ред. от 5 марта 2013 г.) «О применении судами общей 
юрисдикции общепризнанных принципов и норм международного 
права и международных договоров Российской Федерации»; постанов-
ление Пленума Верховного Суда РФ от 28 января 2014 г. № 1 «О при-
менении законодательства, регулирующего труд женщин, лиц с семей-
ными обязанностями и несовершеннолетних»; постановление Пленума 
Верховного Суда Российской Федерации от 16 ноября 2006 г. № 52 
«О применении судами законодательства, регулирующего материальную 
ответственность работника за ущерб, причиненный работодателю»; 
постановление Пленума Верховного Суда РФ от 2 июня 2015 г. № 21 
«О некоторых вопросах, возникших у судов при применении законо-
дательства, регулирующего труд руководителя организации и членов 
коллегиального исполнительного органа организации» и др.

С учетом всех обстоятельств дела и на основе закона суд принимает 
обоснованное и мотивированное решение, в котором содержится вывод 
суда об удовлетворении иска или отказе в иске. По денежным требо-
ваниям указывается конкретная сумма, подлежащая удовлетворению 
в пользу работника, либо сумма, взыскиваемая с работника в погашение 
материального ущерба, нанесенного работодателю. При признании 
органом, рассматривающим индивидуальный трудовой спор, денежных 
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требований работника обоснованными они удовлетворяются в полном 
размере (ст. 395 ТК).

ТК, определяя механизм вынесения решений по трудовым спорам 
об увольнении и о переводе на другую работу, предусматривает право-
вые последствия увольнения работника без законного основания или 
с нарушением установленного порядка увольнения либо незаконного 
перевода на другую работу. При признании увольнения или перевода 
на другую работу незаконными работник должен быть восстановлен на 
прежней работе (ст. 394 ТК).

При вынесении такого решения орган по рассмотрению индивиду-
альных трудовых споров одновременно принимает решение о выплате 
работнику среднего заработка за все время вынужденного прогула 
(при увольнении) или разницы в заработке за все время выполнения 
нижеоплачиваемой работы (при переводе). По заявлению работника 
орган, рассматривающий трудовой спор, может ограничиться вы-
несением решения о взыскании в пользу работника сумм, указанных 
в ч. 2 ст. 394 ТК.

Кроме того, в случае признания увольнения незаконным суд может 
по заявлению работника принять решение об изменении формулировки 
основания увольнения на увольнение по собственному желанию. При 
других обстоятельствах, определенных ТК (ч. 5–8 ст. 394), признание 
увольнения незаконным может повлечь иные последствия.

Если формулировка основания и (или) причины увольнения при-
знана неправильной или не соответствующей закону, суд выносит ре-
шение об изменении формулировки с указанием в решении основания 
и причины увольнения в точном соответствии с законом и ссылкой 
на соответствующую статью, часть статьи, пункт статьи ТК или иного 
федерального закона (например: «уволен по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК»).

При условии, что неправильная формулировка, внесенная в трудовую 
книжку работника, препятствовала его поступлению на новую работу, 
суд принимает решение о выплате ему среднего заработка за все время 
вынужденного прогула.

Если после признания увольнения незаконным суд выносит реше-
ние не о восстановлении работника на работе, а об изменении фор-
мулировки основания увольнения, то дата увольнения должна быть 
изменена на дату вынесения решения судом. При этом если к моменту 
вынесения указанного решения работник после оспариваемого уволь-
нения вступил в трудовые отношения с другим работодателем, то дата 
увольнения изменяется на дату, предшествующую дню начала работы 
у этого работодателя.

И, наконец, при признании увольнения незаконным, когда суд вы-
носит решение не о восстановлении на работе, относится то обстоя-
тельство, что на время рассмотрения спора судом истек срок трудового 
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договора, и суд обязан изменить формулировку основания увольнения 
на увольнение по истечении срока трудового договора.

По требованию работника суд может вынести решение о возмещении 
работнику денежной компенсации морального вреда1, причиненно-
го ему указанными действиями. В случае возникновения спора факт 
причинения работнику морального вреда и размеры его возмещения 
определяются судом (ст. 237 ТК).

Решение суда по индивидуальному трудовому спору приводится 
в исполнение по общему правилу после вступления его в законную 
силу (ст. 209 ГПК). Но исполнение решений по некоторым трудовым 
спорам отличается определенными особенностями. Как известно, это 
решения суда, на которые указано в ч. 1 ст. 394 ТК. Соответственно, 
в ст. 211 ГПК в числе решений суда, подлежащих немедленному ис-
полнению, указано:

• восстановление на работе;
• выплата работнику заработной платы в течение трех месяцев. 
Работодатель обязан немедленно исполнить указанное решение не-

зависимо от того, будет он его обжаловать или нет. Исполнение реше-
ния суда заключается в издании приказа или распоряжения об отмене 
приказа об увольнении или о переводе на другую работу и фактическом 
допущении работника к выполнению работы по обусловленной трудо-
вой функции.

При задержке работодателем исполнения решения суда о восстанов-
лении на работе незаконно уволенного или незаконно переведенного 
работника орган, принявший решение, выносит определение о выплате 
ему за все время задержки исполнения решения среднего заработка или 
разницы в заработке (ч. 2 ст. 396 ТК). Такое решение выносит орган, 
принявший решение о восстановлении работника на работе, при его 
обращении с заявлением о неисполнении вынесенного решения (КТС 
при решении о незаконном переводе, суд во всех случаях восстановления 
на работе, в том числе при незаконном переводе).

Во всех случаях если решения суда по трудовым спорам добровольно 
не исполняются, то при обращении работника осуществляется прину-
дительное исполнение в установленном порядке через службу судебных 
приставов2.

При отмене решения в порядке надзора по трудовому спору обрат-
ное взыскание с работника сумм, выплаченных по решению КТС или 
суда, допускается, только если отмененное решение было основано на 
сообщенных работником ложных сведениях или представленных им 
подложных документах (ст. 397 ТК).

1 Более подробно о компенсации морального вреда, причиненного работнику, см. 
гл. 15 настоящего учебника.

2 См.: Федеральный закон от 21 июля 1997 г. № 118-ФЗ «О судебных приставах» 
(в  ред. от 8 марта 2015 г.) // СПС «КонсультантПлюс».
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18.4. Понятие коллективных трудовых споров

Конституция РФ признает право не только на индивидуальные, 
но и на коллективные трудовые споры, включая право на забастовку 
(ст. 37). Порядок и способы рассмотрения и разрешения коллективных 
трудовых споров, а также порядок реализации права на забастовку в ходе 
разрешения коллективного трудового спора определяется гл. 61 ТК. 

Нормы трудового законодательства, регулирующие эти пробле-
мы, распространяются на всех работников, работодателей, а также на 
объединения работников и работодателей и их полномочные органы. 
В определенных случаях может устанавливаться иной порядок разреше-
ния коллективных трудовых споров и ограничения в реализации права 
на забастовку в той мере, в какой это необходимо в целях защиты основ 
конституционного строя, нравственности, здоровья, прав и законных 
интересов других лиц, обеспечения обороны страны и безопасности 
государства.

Трудовое законодательство бывшего СССР и Российской Федерации 
длительное время практически не знало (и не признавало) термина «кол-
лективные трудовые споры». Считалось, что для этого «нет социальной 
базы». Нет базы — нет и споров, следовательно, нет необходимости 
регулировать эти вопросы в законодательном порядке.

Практика показала, что база для конфликтов (в том числе и кол-
лективных) все-таки есть. Более того, на этапе перехода к рынку по-
явились новые основания для таких конфликтов, основные причины 
которых лежат в сфере экономики. Так, появилось такое явление, как 
несоблюдение сроков выплаты заработной платы (что объясняется вза-
имными неплатежами хозяйствующих субъектов, задержкой выплат из 
бюджета и т. д.). Нередко работники отправляются в принудительные 
отпуска без сохранения заработной платы или с частичной оплатой. 
Фактически в данном случае мы имеем дело с проявлением скрытой 
безработицы. Работодатели же зачастую используют этот способ для 
подталкивания работников к уходу с предприятий «по собственному 
желанию», освобождаясь от выплат предусмотренных компенсаций. Все 
это приводит к возникновению коллективных трудовых конфликтов.

В конце 80-х гг. XX в. экономическая и политическая ситуация 
в СССР серьезно обострилась. В стране стихийно развернулось ши-
рокое забастовочное движение. Это заставило законодателей обратить 
внимание на существующую проблему и принять специальный закон — 
Закон СССР от 9 октября 1989 г. (впоследствии — в ред. от 20 мая 1991 г.) 
«О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов)» 
(далее — Закон 1989 г.).

Закон 1989 г. принимался весьма поспешно, поэтому многие его 
нормы практически оказались не в состоянии сгладить возникающие 
противоречия. Характерные черты забастовок в СССР и России начи-
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ная с 1989 г. спонтанность, стихийность, соединение экономических 
требований с политическими, а отсюда их незаконность с позиций 
действовавшего законодательства.

Нормы Закона 1989 г. представляли собой довольно громоздкие 
и плохо работающие на практике юридические конструкции. В нем не 
были разработаны принципы, цели и задачи регулирования, однако 
это была первая попытка хоть как-то урегулировать возникшую не-
стандартную для общества того времени ситуацию.

Закон не был в состоянии решить все проблемы, встающие при разре-
шении коллективных трудовых споров. Тем не менее судебная практика 
справедливо считала, что он не противоречил законодательству РФ (тем 
более что Россия аналогичного самостоятельного закона долгое время 
не принимала). Поэтому несколько лет в РФ все вопросы, связанные 
с разрешением коллективных трудовых споров, рассматривались на 
базе Закона СССР 1989 г.

При этом необходимо учитывать, что с момента вступления в силу 
российского Закона о коллективных договорах и соглашениях именно 
им во многом определялся порядок рассмотрения разногласий по по-
воду заключения и исполнения коллективных договоров.

Кроме того, вопросы коллективных трудовых споров в той или иной 
степени регулировались некоторыми актами органов исполнительной 
власти РФ. Это, в частности, Указ Президента РСФСР от 15 ноября 1991 г. 
«О социальном партнерстве и разрешении трудовых споров (конфлик-
тов)», действовавшее в тот период Положение о Российской трехсто-
ронней комиссии по регулированию социально-трудовых отношений, 
утвержденное постановлением Правительства РФ от 14 июля 1993 г.

При Министерстве труда РФ была создана служба разрешения трудо-
вых конфликтов, на которую возлагались такие функции, как контроль 
за ходом выполнения заключенных соглашений, изучение причин воз-
никновения трудовых споров и их устранение. 4 ноября 1993 г. было 
принято постановление Правительства РФ «О порядке деятельности 
Службы разрешения коллективных трудовых конфликтов при Мини-
стерстве труда Российской Федерации».

Наконец, в России появился законодательный акт, посвященный 
регулированию именно коллективных трудовых споров, — Федераль-
ный закон от 23 ноября 1995 г. «О порядке разрешения коллективных 
трудовых споров» (в ред. от 30 декабря 2001 г.)1, которым устанавливался 
порядок и способы разрешения коллективных трудовых споров, а так-
же порядок реализации права на забастовку в РФ в ходе разрешения 
коллективного трудового спора.

В то же время не являлось предметом данного Закона разрешение 
трудовых споров, возникающих в связи с коллективной защитой инди-

1 В настоящее время данный закон утратил силу.
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видуальных трудовых прав работников. Так, по мнению Верховного Суда 
РФ, прекращение работы, вызванное нарушением прав работников на 
своевременную оплату, является коллективной защитой индивидуаль-
ных трудовых прав работников, к подобным случаям не применяется 
Закон о коллективных трудовых спорах1.

В настоящее время нормы Закона о коллективных трудовых спорах 
практически полностью инкорпорированы в гл. 61 ТК. В то же время 
нормы ТК развивают положения указанного Закона. В названии гла-
вы уточнено, что она регулирует вопросы не только рассмотрения, но 
и разрешения коллективных трудовых споров.

Основной понятийный аппарат, раскрывающий содержание юри-
дических категорий, которые являются предметом регулирования гл. 61 
ТК, содержится в ст. 398 ТК.

Определение коллективного трудового спора, данное в ТК, выделяет 
два признака коллективного трудового спора: коллективный характер 
и особый предмет разногласий. 

Коллективный характер проявляется в том, что одной из сторон 
спора выступают работники, связанные определенным организацион-
ным единством (члены профсоюза, работники организации, ее филиала 
или представительства) и объединенные общими профессиональными 
(социально-трудовыми) интересами. 

В ст. 398 ТК дано отличие коллективного трудового спора от инди-
видуального. Оно определяется тем, что одной из сторон коллективного 
спора всегда выступает коллектив (группа) работников, имеющих об-
щие интересы в области трудовых отношений и иных непосредственно 
связанных с ними отношений.

Нарушение этих интересов может стать предметом разногласий между 
работниками и работодателем. Однако само по себе наличие разногласий 
еще не свидетельствует о возникновении коллективного трудового спора. 
Такой спор возникает, если разногласия не удалось урегулировать.

В качестве важного положения, относящегося к характеристике 
стороны коллективного спора, необходимо признать четкое представ-
ление об организационном единстве работников. Это не любая группа 
трудящихся, а коллектив, обладающий указанными в законе специфи-
ческими чертами.

Анализ ст. 398, 399, 410 ТК позволяет сделать вывод о том, что сто-
роной коллективного трудового спора могут быть: 

• члены первичной профсоюзной организации (когда спор возни-
кает на уровне организации, ее филиала или представительства, 
иного обособленного структурного подразделения); 

• члены профессионального союза или профсоюза, входящего в со-
став соответствующего объединения (когда речь идет о споре на 
уровне отрасли, профессии и т. п.); 

1 См.: БВС РФ. 1998. № 10. С. 20.
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• коллектив работников, занятых у определенного работодателя 
(независимо от того, является он физическим лицом либо орга-
низацией) или работающих в обособленном структурном под-
разделении юридического лица (независимо от того, являются 
ли данные работниками членами профсоюза). 

Состав участников конкретного коллективного трудового спора за-
висит от круга вопросов, являющихся предметом спора, и от уровня, на 
котором этот спор возникает (от отдельной организации до, например, 
отрасли или территории, региона).

Предметом разногласий (а впоследствии и спора) могут быть прак-
тически любые аспекты условий труда как на стадии их установления, 
так и на стадии применения (при этом ТК особо выделяет вопросы 
заработной платы). Эти условия могут устанавливаться на уровне ор-
ганизации в коллективных договорах и иных локальных нормативных 
актах, а за пределами организации — на уровне соглашений, поэтому 
важно определить, входит ли регулирование тех или иных вопросов 
в компетенцию соответствующего работодателя или представителей 
работодателей. Если же установление определенных параметров вхо-
дит в компетенцию государства и его органов, то спора по поводу их 
установления быть не может.

На практике иногда в текст коллективного договора в целях ин-
формации включаются положения законодательства о труде. Однако 
в случае невыполнения работодателем этих позиций коллективного 
договора и возникновения по этому поводу разногласий они не обяза-
тельно перерастают именно в коллективный трудовой спор. Каждый 
отдельно взятый работник, чьи права ущемлены фактическим невы-
полнением работодателем положений законодательства (в том числе 
и воспроизведенных в коллективном договоре), вправе защищать свои 
индивидуальные права в порядке, предусмотренном для разрешения 
индивидуальных трудовых споров.

Так, споры по поводу задержки выплаты заработной платы не при-
знаются коллективными. В этом случае возникают индивидуальные 
трудовые споры между каждым работником, считающим, что этим 
фактом ущемлены его интересы, и работодателем. Трудовое и процес-
суальное законодательство РФ пока не предусматривает возможности 
предъявления групповых (объединенных) исков.

Следует также иметь в виду, что при заключении коллективного 
договора или соглашения могут обсуждаться, а затем и быть включены 
в эти акты вопросы, выходящие за пределы чисто трудовых отношений, 
хотя косвенно и связанные с трудом работников. Тем не менее и эти 
вопросы могут стать предметом коллективного трудового спора.

Новеллой ТК (по сравнению с Законом о коллективных трудовых 
спорах) является допустимость возникновения коллективного трудового 
спора в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного пред-
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ставительного органа работников при принятии актов, содержащих 
нормы трудового права, в организациях.

18.5. Примирительный характер разрешения 
коллективных трудовых споров

Концепция правового регулирования разрешения коллективных трудо-
вых споров построена на стимулировании сторон к поиску компромиссных 
решений, поэтому важная роль отводится примирительным процедурам. 
Эти процедуры реализуются при рассмотрении коллективного трудового 
спора в примирительной комиссии, с участием посредника и (или) в трудовом 
арбитраже. В целях повышения эффективности примирительных про-
цедур стороны трудовых отношений могут воспользоваться положениями 
Рекомендации МОТ № 92 «О добровольном примирении и арбитраже» 
(1951), которая определяет принципы формирования и деятельности на-
званных в ТК форм осуществления примирительных процедур1.

Суд не назван в числе органов, рассматривающих коллективные 
трудовые споры. К его компетенции относится лишь рассмотрение 
вопросов о законности проведения забастовок.

При определении момента начала коллективного трудового спора 
ТК называет в качестве субъектов спора не только работодателей и ра-
ботников, но и их представителей.

Возможны три варианта возникновения момента начала коллектив-
ного трудового спора:

1) день сообщения решения работодателя (его представителя) об 
отклонении всех или части требований работников (их представителей);

2) несообщение решения работодателя (его представителей) по 
истечении определенного срока с момента предъявления требований 
работников;

3) день составления протокола разногласий в ходе коллективных 
переговоров.

ТК предоставляет право выдвижения требований в рамках коллек-
тивного трудового спора только работникам и их представителям. Ра-
ботодатели и их представители таким правом не обладают.

Требования работников и их представителей могут выдвигаться как 
на стадии заключения коллективного договора, так и в целях его из-
менения (в пределах срока действия коллективного договора), при раз-
работке локальных нормативных актов (когда ТК предусматривает учет 
мнения представителей работников), а также в других случаях, когда 
регулирование условий труда зависит от работодателя и затрагивает 
интересы работников.

1 См.: Конвенции и рекомендации, принятые Международной конференцией тру-
да. Женева, 1966. С. 1045–1046.
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Из этого следует, что требования работников или их представителей 
сначала всегда выдвигаются в рамках отдельно взятой организации 
(филиала, представительства или иного обособленного структурного 
подразделения), т. е. на том уровне, где заключаются коллективные 
договоры, принимаются локальные нормативные акты, невыполнение 
положений которых может явиться причиной коллективного трудового 
спора. Право их выдвижения предоставлено работникам и (или) пред-
ставительным органам работников организации на данном уровне. Тре-
бования могут выдвигать и работники, работающие у индивидуального 
предпринимателя,

Эти требования, выдвинутые работниками и (или) представительным 
органом работников организации (филиала, представительства или 
иного обособленного структурного подразделения), индивидуального 
предпринимателя, утверждаются на соответствующем собрании (конфе-
ренции) работников, излагаются в письменной форме и направляются 
работодателю. ТК определяет критерии правомочности собрания и кон-
ференции — более половины (для собрания) и не менее двух третьих 
избранных делегатов (для конференции). 

Решение об утверждении требований принимается простым боль-
шинством голосов от присутствующих на собрании (конференции). 

Следует иметь в виду, что даже если требования выдвинуты на за-
седании выборного профсоюзного органа, они все равно должны быть 
утверждены на собрании или конференции работников. В настоящее 
время в ТК введена логичная норма, в соответствии с которой при 
невозможности проведения собрания (созыва конференции) работни-
ков представительный орган работников имеет право утвердить свое 
решение, собрав подписи более половины работников в поддержку 
выдвинутых им требований.

Исходя из общих принципов социального партнерства, ТК обязы-
вает работодателя предоставить работникам или их представителям 
необходимое помещение для проведения собрания (конференции) по 
выдвижению требований и не препятствовать его (ее) проведению.

Письменная форма изложения требований работников является 
обязательным условием для процедуры коллективного трудового спора. 
Способ передачи текста требований может быть любым, главное — за-
фиксировать факт получения работодателем этих требований в пись-
менной форме.

Аналогичная процедура предусмотрена и для выдвижения и на-
правления требований профессиональных союзов и их объединений 
по отношению к соответствующим сторонам социального партнерства.

Существенной гарантией для работников и их представителей являет-
ся возможность направления требований (их копий) в соответствующий 
государственный орган по урегулированию коллективных трудовых 
споров, который обязан проверить получение требований (их копий) 

572 • Глава 18.  Трудовые споры 



другой стороной коллективного трудового спора. При обращении в дан-
ный государственный орган допускается передача требований, в том 
числе в форме электронного документа.

В настоящее время таким органом является Федеральная служба по 
труду и занятости (далее — Роструд). Ее полномочия в сфере урегули-
рования коллективных трудовых споров определены ТК и соответству-
ющими постановлениями Правительства РФ1.

ТК устанавливает обязанность работодателя принять к рассмотре-
нию требования работников и определяет достаточно жесткие сроки 
для реагирования на принятые требования (два рабочих дня в рамках 
организации, три недели — на другом уровне социального партнер-
ства — со дня получения указанных требований). В течение этих сроков 
работодатель должен сообщить представительному органу работников 
или соответствующим профессиональным союзам (их объединениям) 
письменный ответ о принятом решении.

Если работодатель дает положительный ответ, то не возникает и спо-
ра. Если же ответ является отрицательным или он не получен в уста-
новленный срок, то с определенного момента начинается собственно 
коллективный трудовой спор.

ТК максимально ориентирует стороны коллективного трудового 
спора на его разрешение в рамках примирительных процедур, спра-
ведливо считая забастовку крайней мерой разрешения спора. Статья 
401 ТК перечисляет все этапы и все варианты порядка разрешения 
коллективного трудового спора: примирительная комиссия, посредник 
и (или) трудовой арбитраж. Конкретные процедуры каждого из этапов 
закреплены в соответствующих статьях ТК.

ТК специально акцентирует внимание на том, что рассмотрение 
коллективного трудового спора примирительной комиссией является 
обязательным этапом.

Только при недостижении согласия в примирительной комиссии 
стороны коллективного трудового спора могут перейти к другим этапам 
и использовать соответствующие механизмы — пригласить посредника 
или передать спор на рассмотрение трудового арбитража.

Рассмотрение коллективного трудового спора в примирительной ко-
миссии — это шанс для сторон трудовых отношений (и, соответственно, 
трудового спора) разрешить спор самостоятельно. Если эта попытка не 
удается, то стороны переходят к следующим этапам рассмотрения спора. 
При этом стороны вправе выбрать любой из вариантов, т. е. рассмотреть 
спор, используя услуги посредника, или перенести его на рассмотрение 
трудового арбитража, а также последовательно пройти все эти стадии.

1 См.: Постановление Правительства РФ от 30 июня 2004 г. № 324 (ред. от 27 де-
кабря 2014 г.) «Об утверждении Положения о Федеральной службе по труду и занято-
сти» // СПС «КонсультантПлюс».
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Следовательно, возможны три сценария развития коллективного 
трудового спора:

а) примирительная комиссия — посредничество;
б) примирительная комиссия — трудовой арбитраж;
в) примирительная комиссия — посредничество — трудовой ар-

битраж.
Таким образом, любой коллективный трудовой спор в своем раз-

витии проходит как минимум два этапа примирительных процедур. 
При этом примирительная комиссия является обязательным этапом.

Следует отметить, что примирительная комиссия, создаваемая для 
рассмотрения коллективного трудового спора, отличается от органа, 
который создается для ведения коллективных переговоров.

Принципиальным моментом является то, что каждая из сторон кол-
лективного трудового спора в любой момент после начала этого спора 
имеет право обратиться, в том числе в форме электронного документа, 
в Роструд для уведомительной регистрации спора. При этом следует 
обратить внимание на приказ Минтруда России от 12 сентября 2014 г. 
№ 635н «Об утверждении Административного регламента предоставле-
ния Федеральной службой по труду и занятости государственной услуги 
по регистрации в уведомительном порядке коллективных трудовых 
споров по поводу заключения, изменения и выполнения соглашений, 
заключаемых на федеральном уровне социального партнерства, коллек-
тивных трудовых споров в организациях, финансируемых из федераль-
ного бюджета, а также коллективных трудовых споров, возникающих 
в случаях, когда в соответствии с законодательством Российской Феде-
рации в целях разрешения коллективного трудового спора забастовка 
не может быть проведена».

Стороны не имеют права уклоняться от участия в примирительных 
процедурах. Для работодателя в этом случае это означает возможность 
привлечения к административной ответственности, а для работников 
и их представителей — признание забастовки недействительной (если 
до нее дойдет дело).

Все участники примирительных процедур максимально должны 
использовать возможности для разрешения коллективного трудового 
спора. При этом они должны соблюдать установленные в ТК сроки, 
хотя при определенных условиях эти сроки при согласии сторон коллек-
тивного трудового спора могут быть и продлены. Решение о продлении 
срока оформляется протоколом.

Следует отметить, что вначале ТК (в отличие от Закона о коллектив-
ных трудовых спорах) не предусматривал в ходе разрешения коллектив-
ного трудового спора таких форм поддержки своих требований со сто-
роны работников, как проведение собраний, митингов, демонстраций, 
пикетирования. Сегодня ч. 8 ст. 401 ТК устанавливает, что работники 
имеют право в установленном законом порядке проводить собрания, 
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митинги, демонстрации, пикетирование в поддержку своих требований 
в период рассмотрения и разрешения коллективного трудового спора, 
включая период организации и проведения забастовки.

Полномочия иных представительных органов работников (кроме 
профсоюзов) должны оформляться соответствующими документами 
(выписками из протоколов общего собрания (конференции), напри-
мер, и т. п.).

ТК закрепляет подробную технологию рассмотрения коллективного 
трудового спора примирительной комиссией.

Примирительная комиссия является обязательным первым этапом 
рассмотрения любого коллективного трудового спора. Это означает, 
что ее создание необходимо не только при рассмотрении споров, воз-
никающих в рамках отдельно взятой организации (работодателя), но 
и на любом другом уровне (вне организации) — на уровне отрасли, 
территории, региона и т. д.

Она формируется в достаточно короткий срок (два-три рабочих дня 
в зависимости от уровня, на котором возник спор) из представителей 
сторон на равноправной основе. ТК устанавливает такую обязанность 
для всех сторон коллективного трудового права.

Решение о создании примирительной комиссии при разрешении 
коллективного трудового спора на локальном уровне социального пар-
тнерства оформляется соответствующим приказом (распоряжением) ра-
ботодателя и решением представителя работников. Решения о создании 
примирительных комиссий при разрешении коллективных трудовых 
споров на иных уровнях социального партнерства оформляются соот-
ветствующими актами (приказом, распоряжением, постановлением) 
представителей работодателей и представителей работников.

Примирительная комиссия формируется из представителей сторон 
коллективного трудового спора на равноправной основе.

Примирительной комиссии отводится довольно короткий отрезок 
времени на рассмотрение спора со дня издания соответствующих актов 
о ее создании — три рабочих дня на локальном уровне и пять рабочих 
дней на иных уровнях социального партнерства. 

Поскольку примирительная комиссия формируется из представите-
лей сторон коллективного трудового спора на равноправной основе, то 
для того, чтобы она была создана на уровне организации (работодате-
ля), необходимо наличие совместного решения о создании комиссии, 
которое оформляется соответствующим приказом (распоряжением) 
работодателя и решением представителя работников. 

На уровнях выше локального решения о создании примирительных 
комиссий оформляются соответствующими актами (приказом, рас-
поряжением, постановлением) представителей работодателей и пред-
ставителей работников. 

Комиссия самостоятельно определяет порядок своей работы. 
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Существенную помощь сторонам спора на этой стадии могут ока-
зать Рекомендации об организации работы по рассмотрению коллек-
тивного трудового спора примирительной комиссией, утвержденные 
постановлением Минтруда России от 14 августа 2002 г. № 57. Они 
могут применяться в той части, в которой не противоречат действу-
ющей редакции ТК.

Результаты работы примирительной комиссии могут выразиться 
в двух вариантах. Если стороны пришли к соглашению, то принятое 
решение оформляется протоколом. В нем стороны самостоятельно 
определяют порядок и сроки исполнения решения, которое имеет для 
них обязательную силу.

Возможен другой вариант: стороны не достигают согласия. В этом 
случае стороны обязаны продолжить примирительные процедуры, при-
влекая к рассмотрению спора посредника или передав его на рассмо-
трение трудового арбитража.

Уже не позднее следующего рабочего дня после дня составления 
примирительной комиссией протокола разногласий стороны спора 
обязаны провести переговоры о рассмотрении коллективного трудо-
вого спора с участием посредника. При недостижении согласия сто-
рон оформляется протокол об отказе сторон или одной из сторон от 
данной примирительной процедуры и они приступают к переговорам 
о рассмотрении коллективного трудового спора в трудовом арбитраже.

Если стороны выразили согласие на рассмотрение спора с участием 
посредника, они заключают соответствующее соглашение, после чего 
обязаны в срок не более двух рабочих дней согласовать кандидатуру 
посредника. При необходимости стороны спора могут обратиться за 
рекомендацией кандидатуры посредника в Роструд. Посредником может 
быть любой независимый квалифицированный специалист. Не запре-
щено выступать в роли посредника и сотрудникам Роструда.

Если в течение указанного срока стороны спора не достигли согласия 
относительно кандидатуры посредника, то они приступают к пере-
говорам о рассмотрении коллективного трудового спора в трудовом 
арбитраже.

Как и на предыдущем этапе рассмотрения коллективного трудового 
спора (в примирительной комиссии), стороны самостоятельно (с участи-
ем посредника) определяют порядок рассмотрения спора на этой стадии.

Посредник имеет право запрашивать у сторон и получать от них не-
обходимые документы и сведения, касающиеся этого спора. Сведения, 
которые становятся известными посреднику в процессе рассмотрения 
конкретного спора, должны носить для него конфиденциальный ха-
рактер. Они не подлежат разглашению. 

Поскольку участие в рассмотрении трудового спора не является 
для посредника его основной работой, то в отношении его может быть 
предусмотрено предоставление различного рода компенсаций. 
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Например, на период участия в разрешении коллективного трудового 
спора посредник может освобождаться от основной работы с сохране-
нием среднего заработка — с согласия его работодателя и за счет при-
глашающих его участников коллективного трудового спора; он может 
получать специально оговоренное вознаграждение (от указанных выше 
сторон коллективного трудового спора). 

Размер и условия предоставления компенсаций должны оговари-
ваться соглашением сторон коллективного трудового спора.

Рассмотрение коллективного трудового спора с участием посредника 
осуществляется на локальном уровне социального партнерства в срок до 
трех рабочих дней, а на иных уровнях социального партнерства — в срок 
до пяти рабочих дней со дня приглашения (назначения) посредника 
и завершается принятием сторонами спора согласованного решения 
в письменной форме или составлением протокола разногласий.

Совершенно очевидна вспомогательная роль посредника, который, 
используя свои знания и полученную от сторон информацию, пытается 
предложить сторонам взаимоприемлемое решение по существу коллек-
тивного трудового спора. В результате (как и в примирительной комис-
сии) стороны либо принимают согласованное решение, либо, составив 
протокол разногласий, переходят к следующей стадии коллективного 
трудового спора — передают спор на рассмотрение трудового арбитража.

Таким образом, можно констатировать, что фигура посредника при 
рассмотрении коллективного трудового спора не является обязательной, 
хотя пренебрегать такой возможностью продолжить примирительные 
процедуры не стоит, а само посредничество может быть вполне эффек-
тивной примирительной процедурой.

Помощь сторонам спора на этой стадии могут оказать Рекоменда-
ции об организации работы по рассмотрению коллективного трудового 
спора с участием посредника, утвержденные постановлением Минтруда 
России от 14 августа 2002 г. № 58. Они могут применяться в той части, 
в которой не противоречат действующей редакции ТК.

Одним из трех возможных этапов развития коллективного трудового 
спора является трудовой арбитраж. Он, как правило, является временно 
действующим органом, создаваемым для рассмотрения конкретного 
коллективного трудового спора в случаях, если стороны использовали 
услуги посредника, или не достигли с его помощью согласия, или из-
начально отказались от приглашения посредника. 

В то же время решением соответствующей трехсторонней комиссии по 
регулированию социально-трудовых отношений при ней может создаваться 
постоянно действующий трудовой арбитраж для рассмотрения и разреше-
ния коллективных трудовых споров, передаваемых ему для рассмотрения 
по соглашению сторон (такой орган создан, например, в Москве). 

Как и все остальные формы примирительных процедур, трудовой 
арбитраж носит, как правило, добровольный характер, так как создается 

18.5. Примирительный характер разрешения коллективных трудовых споров  • 577



при наличии одновременно двух условий: согласия сторон на рассмо-
трение спора в трудовом арбитраже и соглашения сторон в письменной 
форме об обязательном выполнении решений арбитража. 

Эта добровольность проявляется в том, что он может быть создан 
только по соглашению сторон. Исключение предусмотрено для орга-
низаций, в которых законом запрещено или ограничено проведение 
забастовок, где создание трудового арбитража обязательно (см. ст. 407, 
413 ТК). 

Для принятия решения об обращении в трудовой арбитраж сторонам 
спора отводится очень короткое время — уже на следующий рабочий 
день после рассмотрения спора с участием посредника, либо после 
истечения срока, отведенного для согласования его кандидатуры, либо 
после оформления отказа одной из сторон от участия в рассмотрении 
спора посредника они обязаны провести переговоры о рассмотрении 
данного спора в трудовом арбитраже. 

Если стороны спора согласны рассматривать данный спор в трудовом 
арбитраже, они заключают соответствующее соглашение, в котором 
должно содержаться условие об обязательном выполнении ими реше-
ний трудового арбитража. После этого в достаточно короткие сроки (от 
двух до четырех рабочих дней — в зависимости от уровня социального 
партнерства) стороны обязаны создать совместно с Рострудом времен-
ный трудовой арбитраж либо передать его на рассмотрение в постоянно 
действующий трудовой арбитраж (если он существует). 

В создании и функционировании трудового арбитража Роструд 
играет активную роль — на равных со сторонами спора участвует как 
в создании трудового арбитража, так и в определении его состава, вы-
работке регламента, определении полномочий. Таким образом, трудовой 
арбитраж фактически является неким тройственным органом, который 
может урегулировать коллективный трудовой спор. 

Состав и регламент временного трудового арбитража устанавли-
ваются решением работодателя (представителя работодателей), пред-
ставителя работников и Роструда. В постоянно действующем трудовом 
арбитраже порядок формирования его состава для разрешения кон-
кретного трудового спора и его регламент определяются положением 
о постоянно действующем трудовом арбитраже (уставом такого арби-
тража), утверждаемым соответствующей трехсторонней комиссией по 
регулированию социально-трудовых отношений. 

Рострудом с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по 
регулированию социально-трудовых отношений может утверждаться 
типовое положение о постоянно действующем трудовом арбитраже 
(типовой устав постоянно действующего трудового арбитража). 

Трудовой арбитраж рассматривает коллективный трудовой спор с уча-
стием представителей сторон данного спора в довольно жесткие сроки: до 
трех рабочих дней (со дня создания временного трудового арбитража или 
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передачи коллективного трудового спора на рассмотрение в постоянно 
действующий трудовой арбитраж) — на локальном уровне, в срок до пяти 
рабочих дней — на иных уровнях социального партнерства. 

ТК в общих чертах определяет полномочия трудового арбитража при 
рассмотрении коллективного трудового спора. 

Поскольку рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом 
арбитраже никогда не является его первой стадией, то арбитраж не дол-
жен рассматривать (и пересматривать) вопросы, по которым стороны 
пришли к согласию. 

Кроме того, теперь трудовой арбитраж принимает не рекомендации, 
а решение. Данное решение арбитража по урегулированию коллектив-
ного трудового спора передается его сторонам в письменной форме. 

С целью оказания практической помощи территориальным органам 
по урегулированию коллективных трудовых споров федеральным под-
разделениям органов исполнительной власти субъектов РФ, на которые 
возложены функции по урегулированию коллективных трудовых спо-
ров, постановлением Министерства труда и социального развития РФ 
от 14 августа 2002 г. № 59 утверждены Рекомендации об организации 
работы по рассмотрению коллективного трудового спора в трудовом 
арбитраже. Они могут применяться в той части, в которой не противо-
речат действующей редакции ТК. 

Следует иметь в виду, что в некоторых случаях трудовой арбитраж 
является обязательным органом рассмотрения коллективного трудового 
спора. Такой вариант предусмотрен, в частности, для случаев, когда 
одна из сторон (прежде всего работодатель) уклоняется от переговоров 
о рассмотрении спора с участием посредника или от участия в рассмо-
трении спора с участием посредника. В этом случае другая сторона спора 
имеет право потребовать проведения переговоров о его рассмотрении 
в трудовом арбитраже не позднее следующего рабочего дня после дня 
предъявления указанного требования (ст. 406 ТК).

При уклонении работодателя (представителя работодателей) от 
создания временного трудового арбитража, передачи коллективного 
трудового спора на рассмотрение в постоянно действующий трудовой 
арбитраж или от участия в рассмотрении спора трудовым арбитражем 
считается, что примирительные процедуры не привели к разрешению 
коллективного трудового спора.

В определенных случаях создание трудового арбитража является 
обязательным, его решение имеет для сторон обязательную силу не-
зависимо от наличия соглашения сторон по данному вопросу. Так, 
это предусмотрено для тех случаев, когда в соответствии со ст. 413 ТК 
запрещено проведение забастовки в целях разрешения коллективного 
трудового спора (ст. 413 ТК). 

Если же стороны в данном случае не приходят к соглашению о соз-
дании временного трудового арбитража, его составе и регламенте либо 

18.5. Примирительный характер разрешения коллективных трудовых споров  • 579



о передаче спора на рассмотрение в постоянно действующий трудовой 
арбитраж, решение по этим вопросам принимает соответствующий 
государственный орган по урегулированию коллективных трудовых 
споров (Роструд). Определенную помощь на этом этапе может оказать 
Административный регламент предоставления Федеральной службой 
по труду и занятости государственной услуги по содействию в уре-
гулировании коллективных трудовых споров по поводу заключения, 
изменения и выполнения соглашений, заключаемых на федеральном 
уровне социального партнерства, коллективных трудовых споров в ор-
ганизациях, финансируемых из федерального бюджета, а также коллек-
тивных трудовых споров, возникающих в случаях, когда в соответствии 
с законодательством РФ в целях разрешения коллективного трудового 
спора забастовка не может быть проведена, который утвержден при-
казом Минтруда России от 22 сентября 2014 г. № 654н.

Трудовой арбитраж рассматривает обращения сторон коллективного 
трудового спора; получает необходимые документы и сведения, касаю-
щиеся этого спора; информирует в случае необходимости органы госу-
дарственной власти и органы местного самоуправления о возможных 
социальных последствиях коллективного трудового спора; принимает 
решение по существу коллективного трудового спора.

Трудовые арбитры обязаны сохранять государственную, служебную 
и коммерческую тайну, ставшую им известной при осуществлении при-
мирительных процедур. Конфиденциальная информация, доверенная 
им в процессе рассмотрения спора, не должна распространяться и ис-
пользоваться ими прямо или косвенно для личной или иной выгоды. 

Решение трудового арбитража по урегулированию коллективного 
трудового спора передается сторонам этого спора в письменной форме.

На любом этапе коллективного трудового спора его сторонами может 
быть достигнуто соглашение, которое должно быть заключено в пись-
менной форме.

На практике возможны четыре варианта подобных соглашений: 
•  по результатам работы примирительной комиссии; 
•  по результатам рассмотрения спора с участием посредника; 
•  о выполнении решений трудового арбитража; 
•  достигнутое в результате продолжения примирительных процедур 

на стадии организации и проведения забастовки. 
В любом случае соглашение заключается в письменной форме. Не-

соблюдение установленной формы влечет недействительность согла-
шений. 

Добровольно заключенное соглашение имеет для сторон обязатель-
ную силу. Контроль за его выполнением осуществляется сторонами 
коллективного трудового спора. Представители сторон, виновные 
в невыполнении обязательств по такому соглашению, привлекаются 
к административной ответственности.
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Для обеспечения эффективности всех форм примирительных про-
цедур непосредственным участникам этих процедур — представителям 
работников и работодателей, трудовым арбитрам — предоставляются 
определенные гарантии. 

ТК предусматривает освобождение их от основной работы с сохра-
нением среднего заработка на определенный срок — до трех месяцев 
в течение года. При этом сохранение среднего заработка для членов 
примирительной комиссии, как правило, обеспечивается работодателем. 

Для представителей работников и их объединений установлены га-
рантии в виде запрета применения к ним дисциплинарных взысканий, 
перевода на другую работу и расторжения с ними трудового договора 
по инициативе работодателя без предварительного согласия органа, 
уполномочившего их на представительство.

В то же время представители работников не должны злоупотреблять 
правом и превращать коллективные переговоры или процедуры рас-
смотрения коллективных трудовых споров в перманентный процесс. 

18.6. Право на забастовку и его реализация
Конституционное право граждан РФ на коллективные трудовые 

споры может быть реализовано с использованием установленных феде-
ральным законом способов их разрешения, включая право на забастовку.

В то же время в соответствии с федеральным законом может быть 
установлен иной порядок разрешения коллективных трудовых споров 
и ограничения в реализации права на забастовку в той мере, в какой это 
необходимо в целях защиты основ конституционного строя, нравствен-
ности, здоровья, прав и законных интересов других лиц, обеспечения 
обороны страны и безопасности государства.

В данном случае российское законодательство отвечает стандартам, 
закрепленным в международном трудовом праве. Например, Комитет по 
свободе объединения МОТ справедливо считает, что право на забастовку 
не может рассматриваться как абсолютное право: оно может не только 
быть объектом общего запрета в исключительных обстоятельствах, но 
и регламентироваться положениями, определяющими условия осущест-
вления этого основного права или ограничивающими его осуществление1.

Федеральный закон от 10 января 2013 г. «О железнодорожном транс-
порте в Российской Федерации» (в ред. от 13 июля 2015 г.) в ч. 2 ст. 26 за-
крепляет положение о том, что забастовка как средство разрешения 
коллективных трудовых споров работниками железнодорожного транс-
порта общего пользования, деятельность которых связана с движением 
поездов, маневровой работой, а также с обслуживанием пассажиров, 
грузоотправителей (отправителей) и грузополучателей (получателей) на 

1 См.: Свобода объединений и коллективные переговоры. Женева, 1994. С. 69.
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железнодорожном транспорте общего пользования и перечень профес-
сий которых определяется федеральным законом, является незаконной 
и не допускается.

Федеральным законом от 8 июля 1999 г. были внесены дополнения 
в ст. 52 Воздушного кодекса РФ (принят 19 марта 1997 г., действует 
в ред. от 14 октября 2014 г.), в соответствии с которыми в целях защи-
ты прав и законных интересов граждан, обеспечения обороны страны 
и безопасности государства не допускаются забастовки или иное пре-
кращение работы (как средство разрешения коллективных и индивиду-
альных трудовых споров и иных конфликтных ситуаций) авиационным 
персоналом гражданской авиации, осуществляющим обслуживание 
(управление) воздушного движения.

Положения российского законодательства о труде нацеливают сто-
роны коллективного трудового спора на обязательное проведение (до 
объявления забастовки) примирительных процедур, что является одним 
из важнейших условий реализации права на забастовку. Такой под-
ход соответствует позиции МОТ по данному вопросу. Так, Комитет 
по свободе объединения считает обоснованными следующие условия 
организации и проведения забастовки:

• обязательство представить заблаговременное уведомление;
• обязательство применить в случае трудовых споров процедуры 

примирения, посредничества и (добровольного) арбитража перед 
объявлением забастовки при условии, что данные процедуры яв-
ляются адекватными, беспристрастными и быстрыми, а стороны 
могут участвовать в них на любых этапах;

• обязательство иметь определенный кворум и получить согласие 
оговоренного большинства;

• обязательство принимать решение о забастовке тайным голосо-
ванием;

• применение мер, соответствующих нормам безопасности и не 
допускающих несчастных случаев;

• организация минимальных услуг в конкретных случаях;
• гарантия права на работу тех, кто не участвует в забастовке1. 
Если примирительные процедуры не привели к разрешению коллек-

тивного трудового спора либо работодатель или работодатели (их пред-
ставители) уклоняются от примирительных процедур, не выполняют 
соглашения, достигнутые в ходе разрешения спора, или не исполняют 
решение трудового арбитража, то работники или их представители 
вправе приступить к организации забастовки (за исключением, как 
уже отмечалось, тех случаев, когда в соответствии с законодательством 
забастовка не может быть проведена).

1 См.: Принципы МОТ в отношении права на забастовку. МОТ. Женева, 2001. 
С. 25.
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Участие в забастовке является добровольным. Никто не может быть 
принужден к участию или отказу от участия в забастовке.

Лица, принуждающие работников к участию или отказу от участия 
в забастовке, несут дисциплинарную, административную, уголовную 
ответственность в порядке, установленном ТК, иными федеральными 
законами.

Представители работодателя не вправе организовывать забастовку 
и принимать в ней участие. Запрещается также организация забастовок 
под руководством работодателя.

ТК подробно регламентирует процедурные вопросы организации 
и проведения забастовки на всех ее стадиях. Отступление от этих правил 
может послужить основанием для привлечения виновных лиц к ответ-
ственности, а также к признанию судом забастовки незаконной.

Предложение об объявлении забастовки может сделать только орган, 
который ранее был уполномочен работниками на разрешение коллек-
тивного трудового спора, т. е. не допускается ситуация, когда коллек-
тивный трудовой спор начинал и принимал участие в примирительных 
процедурах один орган, получивший на это полномочия от работников, 
а с предложением об объявлении забастовки выступает уже другой. ТК 
ориентирует работников и их представителей на постоянство и преем-
ственность в вопросах развития коллективного трудового спора.

Коллективный трудовой спор и его крайняя форма — забастовка — 
могут возникнуть и развиваться не только в организации в целом, но 
и в ее филиале, представительстве, ином обособленном структурном 
подразделении. Правом на объявление забастовки не обладают коллек-
тивы других структурных подразделений организации (отдел, участок, 
бригада и т. п.). 

Особое указание в ст. 410 ТК сделано на то, что работники не любо-
го, а именно обособленного структурного подразделения организации 
вправе принимать решение о проведении забастовки, что необходимо 
для защиты прав и законных интересов работников тех подразделений 
организации, которые не поддерживают требования части трудового 
коллектива, намеренной провести забастовку, или по иным причинам 
не желают принять участие в забастовке. 

Такой вывод, в частности, был сделан Верховным Судом РФ, при-
знавшим незаконной забастовку коллектива работников цеха техноло-
гического автотранспорта ЗАО «Серебро Магадана», которая привела 
к вынужденному простою большинства работников всего ЗАО1.

ТК предусматривает возможность проведения забастовки и работ-
никами индивидуального предпринимателя. 

Если решение об объявлении забастовки было принято профсо-
юзом (объединением профсоюзов), то даже в том случае, если этот 

1 См.: БВС РФ. 2006. № 1, 12.
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профсоюз был уполномочен работниками на представительство их 
интересов на стадии примирительных процедур, данное решение 
все равно должно быть утверждено собранием (конференцией) ра-
ботников организации. 

При разрешении коллективных трудовых споров, связанных, как 
правило, с заключением соглашений на разных уровнях, решение объ-
явить забастовку может принять профсоюз (объединение профсоюзов). 
Однако окончательное решение об участии или неучастии в забастовке 
должны все равно принимать работники, занятые у конкретного рабо-
тодателя. 

ТК предусматривает разные условия для кворума собраний и кон-
ференций, которые собираются для принятия вопроса об объявлении 
забастовки. Для конференции порог явки — не менее двух третьих деле-
гатов, для собрания этот порог ниже — собрание работников считается 
правомочным, если на нем присутствует более одной второй от общего 
числа работников. 

Законодатель не устанавливает специальных требований к процедуре 
голосования (тайное или открытое). Эти вопросы решаются непосред-
ственно участниками собрания (конференции). Однако в любом случае 
решение оформляется в письменной форме.

 Не ограничивается также и время, необходимое для проведения 
собрания (конференции). В то же время ТК обязывает работодателя 
предоставить помещение и создать необходимые условия для проведе-
ния собрания (конференции) работников и не препятствовать его (ее) 
проведению. В случае непредоставления помещения для проведения 
собрания (конференции) работников в целях выдвижения требований 
или создания препятствий проведению такого собрания (конференции) 
на работодателя может быть наложен административный штраф в раз-
мере от 1 тыс. до 3 тыс. руб. (ст. 5.32 КоАП).

В отдельных случаях, когда нет реальной возможности провести со-
брание (конференцию), ТК допускает право представительного органа 
работников утвердить свое решение, собрав подписи более половины 
работников организации или ее обособленного структурного подраз-
деления в поддержку проведения забастовки. Такой способ возможен, 
например, в организациях, в которых работники заняты на работах, 
носящих разъездной характер, применяются вахтовый метод работы 
или иные нестандартные режимы рабочего времени и т. п. 

Уже на первом этапе коллективного трудового спора — на стадии 
деятельности примирительной комиссии (после трех календарных дней 
ее работы) — возможно однократное объявление часовой предупреди-
тельной забастовки. Она может быть объявлена тем же органом, который 
уполномочен на представление интересов работников в коллективном 
трудовом споре. В этом случае необходимо лишь соблюдать сроки пред-
упреждения, определенные ТК для такого вида забастовки, и условия 
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о ее предупреждении. Кроме того, следует обеспечить минимум необ-
ходимых работ (услуг) в соответствии со ст. 412 ТК.

Забастовка не может быть начата ранее пяти дней после принятия 
решения о ее объявлении, о чем работодатель должен быть предупреж-
ден в письменной форме. В случае проведения забастовки, проводимой 
профсоюзом (объединением профсоюзов), объединения работодателей 
или иные их представители предупреждаются не позднее чем за семь 
рабочих дней. Работодатель в свою очередь предупреждает о планиру-
емой забастовке Роструд. 

Статья 410 ТК определяет, в частности, минимальный перечень 
вопросов и реквизитов, которые должны найти отражение в решении 
об объявлении забастовки. 

Так, в решении указываются перечень разногласий сторон коллек-
тивного трудового спора, являющихся основанием для объявления 
и проведения забастовки, а также дата и время начала забастовки, пред-
полагаемое количество участников. При этом забастовка не может быть 
начата позднее двух месяцев со дня принятия решения о ее объявлении 
(в противном случае она будет признана незаконной). 

Если забастовка не была начата в срок, определенный решением об 
объявлении забастовки, дальнейшее разрешение коллективного трудо-
вого спора осуществляется в порядке, установленном ст. 401 ТК, т. е. 
стороны должны вернуться к примирительным процедурам.

Забастовку возглавляет представительный орган работников. Он 
обладает рядом прав: на созыв собрания (конференции) работников, на 
получение необходимой информации, на привлечение специалистов, 
на осуществление иных действий, предусмотренных ТК. 

Кроме того, он имеет право приостановить забастовку, а для ее воз-
обновления не требуется повторное рассмотрение спора примиритель-
ной комиссией или в трудовом арбитраже. О возобновлении забастовки 
должны быть предупреждены работодатель и Роструд — не позднее чем 
за два рабочих дня. Если забастовка объявлена профсоюзом (объедине-
нием профсоюзов), объединение работодателей, иные представители 
работодателей и Роструд должны быть предупреждены в письменной 
форме не позднее чем за три рабочих дня.

Забастовка не является тупиком в коллективном трудовом споре, 
и его стороны обязаны продолжить его разрешение, продолжая про-
водить примирительные процедуры.

Кроме того, проведение забастовки не должно парализовывать дея-
тельность организации, серьезно ущемлять права и интересы граждан. 
В связи с этим ТК возлагает на работодателя, органы исполнительной 
власти, органы местного самоуправления и орган, возглавляющий заба-
стовку, обязанность по принятию зависящих от них мер по обеспечению 
в период забастовки общественного порядка, сохранности имущества 
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организации и работников, соблюдению других условий, направленных 
на сохранение жизни и здоровья людей.

Данное положение ст. 412 ТК является конкретизацией нормы, за-
крепленной в ст. 17 Конституции РФ, в соответствии с которой осу-
ществление прав и свобод человека и гражданина не должно нарушать 
права и свободы других лиц. В связи с этим для некоторых категорий 
работников законодательно установлен запрет на участие в забастов-
ках (ст. 413 ТК), а также определен порядок обеспечения минимума 
необходимых работ (услуг), которые должны в обязательном порядке 
выполняться в период забастовки с целью предотвращения причине-
ния вреда жизни, здоровью и безопасности людей и жизненно важным 
интересам общества. 

Порядок разработки и утверждения перечня минимума необходимых 
работ (услуг) в отраслях экономики определяется Правительством РФ. 
Ответственность за выполнение данного требования законодательства 
возлагается на всех участников социального партнерства. Соответствен-
но, разработка этих документов предполагает активное участие про-
фсоюзов (на различных уровнях). 

Так, во исполнение ст. 412 ТК 17 декабря 2002 г. Правительство 
РФ утвердило Правила разработки и утверждения перечня минимума 
необходимых работ (услуг) в отрасли (подотрасли) экономики, обеспе-
чиваемых в период проведения забастовок в организациях, филиалах 
и представительствах.

Перечень минимума необходимых работ (услуг) в каждой отрасли 
(подотрасли) национальной экономики утверждается федеральным 
органом исполнительной власти, на который возложены координация 
и регулирование деятельности в отрасли, по согласованию с обще-
российскими профсоюзами, действующими на этом уровне. Данный 
принцип действует и на уровне субъектов РФ. 

Разработка минимума необходимых работ (услуг), выполняемых 
в период проведения забастовки работниками организаций (филиалов, 
представительств или иных обособленных структурных подразделе-
ний), индивидуального предпринимателя, определяется соглашением 
сторон коллективного трудового спора совместно с органом местного 
самоуправления в пятидневный срок с момента принятия решения об 
объявлении забастовки. 

Если не удается достичь соглашения по вопросу определения мини-
мума необходимых работ (услуг) в организации, то он устанавливается 
органом исполнительной власти субъекта РФ. Это решение может быть 
обжаловано сторонами коллективного трудового спора в суде. 

Выполнение обязанностей по выполнению минимума работ имеет 
большое значение. При необеспечении этого минимума забастовка мо-
жет быть приостановлена решением суда до выполнения работниками 
и представительным органом работников соответствующих требований.
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Конституция РФ, признавая право на забастовку, также закрепляет 
и принцип, в соответствии с которым основные права и свободы не 
должны трактоваться как отрицание или умаление других общепризнан-
ных прав и свобод человека и гражданина. Права и свободы человека 
и гражданина могут быть ограничены федеральным законом только в той 
мере, в какой это необходимо в целях защиты основ конституционного 
строя, нравственности, здоровья, прав и законных интересов других 
лиц, обеспечения обороны страны и безопасности государства (ст. 55).

В то же время Конституция РФ в ст. 17, признавая право на заба-
стовку, закрепляет принцип, в соответствии с которым основные права 
и свободы не должны трактоваться как отрицание или умаление других 
общепризнанных прав и свобод человека и гражданина. 

Международно-правовое регулирование труда также не обходит 
стороной эту важную проблему. Так, МОТ использует термин «жизнен-
но важные службы в строгом смысле этого слова», относя к таковым 
больницы, предприятия электро- и водоснабжения, телефонную связь, 
работу авиадиспетчеров1.

В соответствии со ст. 55 Конституции РФ ТК перечисляет случаи, 
когда забастовки являются незаконными и не допускаются. 

Право на забастовку может быть ограничено федеральным законом. 
Так, не допускается проведение забастовок работниками любых 

организаций в периоды введения военного или чрезвычайного поло-
жения. Если в этой ситуации возникает коллективный трудовой спор 
(или продолжается спор, возникший ранее введения чрезвычайного по-
ложения), то его разрешение должно быть отложено либо спор должен 
быть разрешен на любой стадии, кроме забастовки. 

Запрет на проведение забастовок распространяется также на ра-
ботников ряда организаций, к которым относятся органы и организа-
ции Вооруженных Сил РФ; другие военные, военизированные и иные 
формирования и организации, непосредственно ведающие вопроса-
ми обеспечения обороны страны, безопасности государства, аварий-
но-спасательных, поисково-спасательных, противопожарных работ, 
предупреждения или ликвидации стихийных бедствий и чрезвычайных 
ситуаций; правоохранительные органы; организации, непосредственно 
обслуживающие особо опасные виды производств или оборудования; 
станции скорой и неотложной медицинской помощи. 

Широкий перечень условий, названных в ст. 413 ТК, означает, что 
сам факт включения указанных организаций в данный перечень уже 
является однозначным запретом для работников этих организаций на 
проведение забастовок при любых условиях. 

В ст. 413 ТК перечислены также организации (филиалы, представи-
тельства или иные обособленные структурные подразделения), непо-

1 См.: Принципы МОТ в отношении права на забастовку. МОТ. Женева, 2001. С. 19.
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средственно связанные с обеспечением жизнедеятельности населения 
(энергообеспечение, отопление и теплоснабжение, водоснабжение, 
газоснабжение, авиационный, железнодорожный и водный транспорт, 
связь, больницы), работникам которых проведение забастовок запре-
щено не категорически, а в случаях, если оно создает угрозу обороне 
страны и безопасности государства, жизни и здоровью людей.

Это означает, что в каждом конкретном случае при решении вопроса 
о проведении забастовки в такого рода организациях следует выяснять 
весь комплекс взаимосвязей и взаимозависимостей, сопутствующих 
этой стадии коллективного трудового спора. При этом необходимо 
совпадение двух условий: организации входят в указанный перечень, 
проведение забастовки создает угрозу обороне страны, безопасности 
государства, жизни и здоровью людей. 

Право на забастовку может быть ограничено федеральным законом. 
Рядом федеральных законов введены определенные ограничения на 
проведение забастовок для граждан (работников), труд которых является 
предметом регулирования данными законами. Такие ограничения уста-
новлены, например, для государственных служащих; муниципальных 
служащих; авиационного персонала гражданской авиации, осуществля-
ющего обслуживание (управление) воздушного движения; сотрудников 
федеральной фельдъегерской связи; работников ядерных установок 
и пунктов хранения; сотрудников милиции; военнослужащих; сотруд-
ников федеральных органов правительственной связи и информации; 
работников профессиональных аварийно-спасательных служб, про-
фессиональных аварийно-спасательных формирований.

В частности, Верховный Суд РФ, рассмотрев 14 марта 2003 г. касса-
ционную жалобу забастовочного комитета филиала «Примтеплоэнерго» 
на решение Приморского краевого суда о признании забастовки неза-
конной, в своем определении указал, что являются незаконными и не 
допускаются забастовки в организациях, связанных с обеспечением 
жизнедеятельности населения, в том числе с отоплением, тепло- и водо-
снабжением, в том случае, если проведение забастовок создает угрозу 
жизни и здоровью людей1.

Установленные в законодательстве ограничения не означают, что 
у работников организаций, перечисленных выше, нет возможности 
защитить свои права в рамках возникшего коллективного спора. Они 
могут применить другие способы его разрешения. 

Статья 413 ТК определяет условия, при которых забастовка является 
незаконной: нарушение сроков, процедур и требований, предусмо-
тренных ТК. 

ТК также определяет уровень судов, которые вправе признавать 
забастовку незаконной; перечень лиц, по заявлению которых судами 

1 См.: СПС «КонсультантПлюс».
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рассматриваются такие дела; порядок доведения решения суда до работ-
ников; обязанности, возникающие в данном случае у органа, возглав-
ляющего забастовку; порядок исполнения решения суда о признании 
забастовки незаконной. 

Дела о признании забастовок незаконными отнесены к компе-
тенции верховных судов республик, краевых, областных судов, судов 
городов федерального значения, судов автономной области и автоном-
ных округов. Они рассматриваются в порядке искового производства 
по заявлению работодателя или прокурора, который выступает в за-
щиту прав граждан и охраняемых законом интересов общества или 
государства.

Решение суда о признании забастовки незаконной, вступившее 
в законную силу, подлежит немедленному исполнению. Это реше-
ние доводится до работников через орган, возглавляющий забастовку. 
Работники обязаны прекратить забастовку и приступить к работе не 
позднее следующего дня после вручения копии такого решения суда 
их представительному органу, возглавляющему забастовку. 

В случае признания судом забастовки незаконной в связи с нару-
шением работниками и их представителями процедуры ее проведения 
последние не лишаются возможности использовать свое право на за-
бастовку, устранив допущенные нарушения. 

Примером (достаточно типичным) нарушений при возникновении 
и развитии коллективного трудового спора является, например, на-
рушение такого принципа социального партнерства, как полномоч-
ность представителей сторон. Так, Верховный Суд РФ 28 марта 2014 г. 
рассмотрел дело о признании недействительной забастовки, которую 
проводил профсоюзный комитет первичной профсоюзной организации 
работников ООО «Группа Антолин Санкт-Петербург». Иск, предъ-
явленный работодателем, был удовлетворен, «поскольку выдвижение 
заявленных требований произведено с нарушением положений ст. 399 
ТК, поэтому процедура урегулирования коллективного трудового спора 
не соответствует требованиям ст. 398 и 400 ТК и не может быть при-
знана соблюденной». Принципиальным явился тот факт, что данная 
профсоюзная организация объединяла и объединяет менее половины 
работников работодателя, а решение общего собрания (конференции) 
работников о поручении первичной профсоюзной организации пред-
ставлять их интересы не принималось, иного представителя (предста-
вительного органа) не избиралось1.

Решение суда о признании забастовки незаконной может быть об-
жаловано в порядке, предусмотренном ГПК. 

ТК предусматривает случаи, когда неначавшаяся забастовка может 
быть отложена, а начавшаяся приостановлена, и называет органы госу-

1 См.: СПС «КонсультантПлюс».
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дарственной власти, в чью компетенцию входит решение этих вопросов 
(суд, Правительство РФ). 

В случае создания непосредственной угрозы жизни и здоровью лю-
дей суд вправе неначавшуюся забастовку отложить на срок до 15 дней, 
а начавшуюся — приостановить на тот же срок. В случаях, имеющих 
особое значение для обеспечения жизненно важных интересов РФ или 
отдельных ее территорий, Правительство РФ вправе приостановить 
забастовку до решения вопроса соответствующим судом, но не более 
чем на 10 календарных дней.

Законодательство предусматривает наличие определенных гарантий 
для работников в связи с проведением забастовки.

Если забастовка проводится в соответствии с требованиями, опреде-
ленными законодательством, то участие в ней работника не может рас-
сматриваться в качестве нарушения трудовой дисциплины и основания 
для расторжения трудового договора. Эта гарантия не распространяется 
на случаи, когда работники не прекращают забастовку, признанную 
в установленном порядке незаконной (см. ст. 417 ТК). 

На время забастовки за участвующими в ней работниками сохраня-
ются место работы и должность. В то же время поскольку работники 
не выполняли в это время свои трудовые функции, то работодатель 
освобождается от обязанности выплачивать им заработную плату. Это 
не касается работников, выполнявших работы по обеспечению обяза-
тельного минимума работ (услуг).

В коллективном договоре, соглашении или соглашении, достиг-
нутом в ходе разрешения коллективного трудового спора, могут быть 
предусмотрены компенсационные выплаты работникам, участвующим 
в забастовке. 

Работники, которые лично не участвовали в забастовке, однако были 
лишены в связи с ее проведением возможности выполнять свою работу, 
могут подать письменное заявление о начале простоя. В этом случае его 
оплата производится в порядке и размерах, которые предусмотрены 
ТК для случаев оплаты простоя не по вине работника. На этот период 
работодатель имеет право переводить указанных работников на дру-
гую работу с соблюдением требований о переводах на другую работу 
(ст. 72.1, 72.2 ТК).

В коллективном договоре, соглашении или соглашении, достигнутом 
в ходе разрешения коллективного трудового спора, может быть пред-
усмотрен более льготный порядок выплат работникам, не участвующим 
в забастовке, по сравнению с установленным в ТК.

ТК дает определение локаута. Локаут — это увольнение работников 
по инициативе работодателя в связи с их участием в коллективном 
трудовом споре или забастовке. В то же время ТК устанавливает одно-
значный запрет на него. Работники не могут быть уволены на любой 
стадии коллективного трудового спора, включая стадию забастовки.
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Если же забастовка признана судом незаконной, а работники про-
должают бастовать, то в этом случае к ним могут быть применены меры 
дисциплинарного воздействия (вплоть до увольнения).

В случае увольнения работников в связи с их участием в кол-
лективном трудовом споре или забастовке они вправе обратиться 
в суд с иском о восстановлении на работе. Суд, вынося решение 
о восстановлении на работе, одновременно решает вопрос об оплате 
вынужденного прогула. Не исключено и вынесение решения о воз-
мещении морального вреда. 

Работодатель или его представители могут быть привлечены к ад-
министративной ответственности путем наложения административного 
штрафа в размере от 4 тыс. до 5 тыс. руб. (ст. 5.34 КоАП).

В законодательстве установлены и иные формы ответственности за 
уклонение от участия в примирительных процедурах и невыполнение 
соглашения, достигнутого в результате примирительной процедуры.

В случаях, предусмотренных ст. 416 ТК, представители работодателя 
могут привлекаться к дисциплинарной ответственности. Кроме того, 
при определенных условиях они могут быть привлечены к администра-
тивной ответственности (ст. 5.32, 5.33 КоАП). 

На практике возможны различные варианты правонарушений, 
предусмотренных ст. 417 ТК, за которые предполагается ответствен-
ность. Это может быть, в частности, демонстративное уклонение от 
участия в примирительных процедурах (отказ от создания прими-
рительных органов, предусмотренных ТК, а также отказ от работы 
в этих органах; нарушение сроков их создания и сроков, отведенных 
для ответа на требования работников; невыполнение обязательств по 
созданию необходимых условий для работы примирительных органов 
и т. п.). 

Возможно наступление ответственности в случае невыполнения 
соглашения, достигнутого в результате примирительной процедуры, 
неисполнения либо отказа от исполнения решения трудового арбитража. 

В то же время сами по себе факты наличия разногласий сторон или 
их несогласия с предложениями друг друга не могут рассматриваться 
как уклонение от примирения. 

Субъектами ответственности в названных выше случаях могут быть 
как непосредственно работодатели, так и их представители, а в ряде 
случаев — представители работников.

Устанавливая ответственность работодателей за уклонение от уча-
стия в примирительных процедурах и невыполнение соглашений, ТК 
предусматривает также возможность привлечения работников к от-
ветственности за незаконные забастовки. 

Гарантии работникам в связи с их участием в забастовке предостав-
ляются лишь в тех случаях, когда забастовка осуществляется законными 
методами, с соблюдением установленных в законодательстве процедур. 
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Если забастовка признана судом незаконной, а работники присту-
пают к ней или продолжают бастовать, к ним могут применяться меры 
дисциплинарного воздействия (вплоть до увольнения) с соблюдением 
соответствующих положений ТК.

Убытки, которые обязан возместить представительный орган работ-
ников, объявивший и не прекративший забастовку после признания ее 
незаконной, возмещаются за счет его средств в судебном порядке по 
нормам гражданского законодательства.

Форма протоколов, оформляющих все действия сторон коллектив-
ного трудового спора, а также принимаемые ими соглашения и решения 
определяются сторонами спора. Протоколы оформляются в письменной 
форме. 

При этом можно использовать формы документов, приложенных 
к рекомендациям Минтруда РФ по разным стадиям коллективного 
трудового спора.

Контрольные вопросы
1. Дайте общую характеристику и раскройте причины трудовых споров.
2. Определите нормативную основу разрешения трудовых споров.
3. В зависимости от каких критериев трудовые споры подразделяются 

на виды?
4. Дайте определение индивидуальных трудовых споров. Между кем 

они возникают, каков предмет этих споров, их характер, из каких 
правоотношений они возникают? 

5. Какова подведомственность и подсудность индивидуальных трудо-
вых споров?

6. Какие вы знаете органы по рассмотрению индивидуальных трудовых 
споров?

7. В каком порядке создается КТС в организации, у работодателя, яв-
ляющегося индивидуальным предпринимателем, какие индивиду-
альные трудовые споры она рассматривает?

8. Каков порядок работы и вынесения решений КТС? 
9. Какие индивидуальные трудовые споры рассматривает суд?
10. В каком порядке рассматриваются индивидуальные трудовые споры 

в суде, каковы особенности их рассмотрения?
11. Каков порядок исполнения решений по индивидуальным трудовым 

спорам?
12. Что такое коллективные трудовые споры?
13. Каков порядок рассмотрения коллективных трудовых споров?
14. Раскройте механизм проведения примирительных процедур.
15. Определите право на забастовку, порядок ее проведения и признания 

забастовки недействительной.
16. Какая ответственность предусмотрена за нарушение законодатель-

ства о коллективных трудовых спорах?
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Глава 19. 
МЕЖДУНАРОДНО-ПРАВОВОЕ 

РЕГУЛИРОВАНИЕ ТРУДА

Понятие международно-правового регулирования труда. 
Источники международно-правового регулирования труда. 
Защита основных прав и свобод человека в области труда. 

Защита прав в области занятости, трудоустройства 
и защиты от безработицы. Защита трудовых прав в области условий 

и охраны труда. Сотрудничество организаций работников, работодателей, 
государства, мирные способы разрешения трудовых конфликтов.

19.1. Понятие международно-правового 
регулирования труда

Сегодня Россия предпринимает меры для того, чтобы стать равно-
правным членом человеческого сообщества, делая шаги от формального 
в нем участия к фактическому. Одним из важнейших направлений дея-
тельности в этой сфере является правовое регулирование труда — основ-
ной области человеческой деятельности. Россия является действующим 
субъектом международно-правового регулирования труда.

Международно-правовое регулирование труда представляет собой 
регламентирование с помощью международных соглашений государств 
(многосторонних и двусторонних договоров) и других международно-
правовых средств вопросов, связанных с применением наемного труда, 
улучшением его условий, охраной труда, защитой индивидуальных 
и коллективных интересов работников1.

Формально-юридическим выражением международно-правового 
регулирования труда являются нормы (стандарты) труда, закрепленные 
в актах, принятых международными организациями, и в двусторонних 
договорах и соглашениях отдельных государств.

1 См.: Трудовое право: учебник / под ред. О. В. Смирнова. М.: Проспект, 2003. 
С. 500; Киселев И. Я. Международно-правовое регулирование труда (международные 
стандарты труда): учеб. пособие. М., 1995. 



Современное российское трудовое законодательство старается мак-
симально учесть мировой опыт, международно-правовые акты. Бо-
лее того, в соответствии с Конституцией РФ (ст. 15) общепризнанные 
принципы и нормы международного права и международные договоры 
РФ являются составной частью ее системы. Если международным до-
говором РФ установлены иные правила, чем предусмотренные законом, 
то применяются нормы международного договора.

Международные договоры РФ с зарубежными государствами и меж-
дународными организациями заключаются от ее имени уполномоченны-
ми федеральными органами. После официального признания, ратифи-
кации и одобрения международные договоры в установленном порядке 
приобретают обязательную силу на всей российской территории.

Таким образом, в Конституции РФ закреплен принцип приоритета 
международно-правовых норм перед нормами национального законо-
дательства. Аналогичный принцип фиксируется и в отраслевых законах. 
Эта новая для правовой системы России ситуация предполагает знание 
и умение применять международно-правовые нормы российскими су-
дами, органами государственной власти и управления.

Кроме того, Конституция РФ (ст. 46) закрепляет право каждого граж-
данина в соответствии с международными договорами РФ обращаться 
в межгосударственные органы по защите прав и свобод человека, если 
исчерпаны все имеющиеся внутригосударственные средства правовой 
защиты. Теперь это не просто теоретическое положение. Так, в резуль-
тате присоединения РФ к Факультативному протоколу Международного 
пакта о гражданских и политических правах 1966 г., который содержит 
механизм защиты прав человека Комитетом по правам человека, граж-
дане могут использовать и эту возможность1. Практическая реализация 
этой конституционной нормы в перспективе может привести к нестан-
дартным для сегодняшней правовой системы ситуациям.

Вступление в 1996 г. России в Совет Европы дает российским граж-
данам дополнительные гарантии для защиты своих прав и налагает на 
государственные органы дополнительные обязанности по соблюдению 
прав человека (в том числе и в сфере трудовых отношений).

Проникновение норм международно-правового регулирования в тру-
довое законодательство России происходит по двум направлениям: 
во-первых, путем ратификации конвенций и иных актов международ-
ных организаций и их органов, участником (членом) которых является 
Россия, и, во-вторых, путем заключения Россией двусторонних и много-
сторонних международно-правовых договоров с другими государствами2.

Первое направление связано с нормотворческой деятельностью Ор-
ганизации Объединенных Наций, Международной организации труда 

1 См.: Комментарий к Конституции Российской Федерации. М., 1994. С. 152.
2 См.: Трудовое право России / под ред. А. С. Пашкова. СПб., 1994. С. 272.
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(МОТ), европейского регионального объединения государств Совета 
Европы, Содружества Независимых Государств (в первую очередь это 
конвенции и рекомендации МОТ); второе — с совместной нормотвор-
ческой практикой двух или нескольких конкретных государств, заинте-
ресованных в обоюдном или региональном урегулировании вопросов 
трудового законодательства.

Это приводит к изменению сложившихся стереотипов в формиро-
вании российской правовой системы и в применении правовых норм. 
Во-первых, становится возможным и необходимым прямое (непосред-
ственное) применение международных норм в случае их ратификации 
РФ. Во-вторых, происходит включение международно-правовых норм 
в российское законодательство, в структуру конкретных законов. На-
конец, в-третьих, имеет место реализация положений, закрепленных 
в международно-правовых нормах через принятие соответствующих 
актов российской правовой системы и через правоприменительную 
практику.

Таким образом, международно-правовое регулирование трудовых от-
ношений становится одним из важнейших разделов науки российского 
трудового права и трудового права как учебной дисциплины.

19.2. Источники международно-правового регулирования труда
Источниками международно-правового регулирования труда яв-

ляются правовые акты различного уровня, в той или иной степени 
регулирующие вопросы отношений в сфере труда, принятые различ-
ными международными организациями. Эти акты распространяют свое 
действие на страны, их подписавшие и (или) признающие.

Принципиальное значение среди этих актов имеют акты ООН. Это 
прежде всего Всеобщая декларация прав человека1 и Международный 
пакт об экономических, социальных и культурных правах2.

Эти акты отличаются по юридической силе. Всеобщая декларация 
прав человека одобрена Генеральной Ассамблеей ООН 10 декабря 1948 г. 
в виде резолюции. Она не имеет обязательного характера. Это в большей 
мере программный политический документ, однако именно он заложил 
краеугольный камень в международную защиту прав и свобод человека.

Во Всеобщей декларации прав человека выделен и сформулирован 
пакет основных неотъемлемых и неотчуждаемых трудовых прав человека:

• право на труд;
• право на свободный выбор работы;
• право на защиту от безработицы;
• право на справедливые и благоприятные условия труда;

1 См.: Международное право в документах. М., 1982. С. 302.
2 См.: Там же. С. 308.
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• право на равную оплату за равный труд без какой-либо дискри-
минации;

• право на справедливое и удовлетворительное вознаграждение, 
обеспечивающее достойное человека существование для него 
самого и его семьи и дополняемое при необходимости другими 
средствами социального обеспечения;

• право создавать профессиональные союзы и вступать в профес-
сиональные союзы для защиты своих интересов;

• право на отдых и досуг, включая право на разумное ограничение 
рабочего дня и на оплачиваемый периодический отпуск.

Международный пакт об экономических, социальных и культурных 
правах одобрен Генеральной Ассамблеей ООН в 1966 г. По своей юриди-
ческой природе это многосторонний международный договор (конвен-
ция), ратифицированный огромным большинством государств — членов 
ООН, в том числе и СССР. Он обязателен для России как правопре-
емницы СССР1.

Среди других актов, принятых на уровне ООН, можно отметить 
Международную конвенцию о защите прав всех трудящихся-мигрантов 
и членов их семей, принятую в 1990 г.

Специализированным учреждением ООН является МОТ. Эта ор-
ганизация была создана еще в 1919 г. Сегодня она объединяет более 
190 государств.

Высшим органом МОТ является ежегодно созываемая Междуна-
родная конференция труда, состоящая из представителей — членов 
МОТ. Каждое государство представлено четырьмя делегатами: двумя 
от правительства, по одному от предпринимателей и от работников.

Важную роль в МОТ играет Международное бюро труда (МБТ), 
выполняющее роль секретариата МОТ. МБТ не является субъектом 
международно-правового регулирования труда, но оно выполняет свою 
роль, занимаясь подготовкой конвенций и рекомендаций МОТ и на-
блюдением за их применением.

Важнейшими документами, регламентирующими ее деятельность, 
являются Устав2 и Декларация об основополагающих принципах и пра-
вах в сфере труда3.

Декларация основополагающих принципов и прав в сфере труда, 
принятая в июне 1998 г., сформулировала четыре основных принципа, 
соблюдение которых является обязательным для всех государств — чле-
нов МОТ независимо от ратификации ими конвенций. К ним относятся:

1 См.: Трудовое право России: учебник / под ред. Ю. П. Орловского, А. Ф. Нуртди-
новой. М., 2004. С. 789–790.

2 См.: Устав Международной организации труда. Женева, 1986.
3 См.: Декларация об основополагающих принципах и правах в сфере труда и ме-

ханизме ее реализации. Женева, 1998.
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а) свобода объединения и действенное признание права на ведение 
коллективных переговоров;

б) упразднение всех форм принудительного труда;
в) действенное запрещение детского труда;
г) недопущение дискриминации в области труда и занятий.
В качестве приложения к Декларации утвержден механизм ее ре-

ализации. Главным принципом работы МОТ является трипартизм, 
означающий, что формирование почти всех ее органов базируется на 
основе трехстороннего представительства — от правительств, предста-
вителей работников и предпринимателей.

Смысл существования МОТ указан в преамбуле к ее Уставу. Она 
должна способствовать установлению всеобщего и прочного мира на 
основе содействия и развития социальной справедливости. В соот-
ветствии с этой идеей определены основные задачи, стоящие перед 
организацией, выработана программа действий с целью реализации 
идеи социальной справедливости.

Деятельность МОТ многообразна, но традиционно в основе задач 
МОТ лежали нормотворческая деятельность и сотрудничество с го-
сударствами-членами, а также с организациями предпринимателей 
и трудящихся.

Акты, принятые МОТ, являются одним из главных источников 
международно-правового регулирования труда. К настоящему времени 
МОТ приняты 189 конвенций и более 200 рекомендаций, касающихся 
самых различных аспектов труда.

Процедура принятия конвенций и рекомендаций МОТ является 
достаточно сложной. До принятия они должны дважды (последо-
вательно) обсуждаться на Международных конференциях (сессиях 
МОТ), чему предшествуют доклады МБТ, базирующиеся на обоб-
щении законодательства и практики различных стран. Каждая кон-
венция или рекомендация обсуждается специальной комиссией, 
сформированной конференцией. Эти документы требуют одобрения 
большинства в две третьих присутствующих на конференции деле-
гатов.

При одинаковых требованиях к процедуре принятия конвенции 
и рекомендации как источники международно-правового регулирования 
имеют различный правовой статус.

Конвенция приобретает статус многостороннего международного 
соглашения после ратификации ее как минимум двумя государства-
ми — членами МОТ, и с этого момента она налагает определенные 
обязательства как на ратифицировавшие, так и на не ратифицировав-
шие ее государства. Но для отдельно взятого государства — члена МОТ 
положения конвенции становятся юридически обязательными только 
после ратификации ее высшим органом государственной власти (кон-
венции содержат правила и о порядке их денонсации).
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Факт ратификации конвенции налагает на государство ряд обяза-
тельств. Во-первых, оно обязано принять законодательные или иные 
акты, гарантирующие проведение ее в жизнь. Во-вторых (и это явля-
ется особо сдерживающим фактором), регулярно представлять в МОТ 
доклады относительно принятых мер по эффективному применению 
ратифицированной конвенции. Такие доклады представляются раз 
в два-четыре года.

По отношению к нератифицированным конвенциям государство все 
же обязано информировать МОТ по запросам ее Административного 
совета о состоянии национального законодательства и практики в от-
ношении нератифицированной конвенции и о мерах, которые предпо-
лагается принять для придания ей силы.

Рекомендация также содержит международно-правовые нормы, 
но в отличие от конвенции она не требует ратификации и рассчитана 
на добровольное ее применение в национальном законодательстве го-
сударства — члена МОТ. Следует согласиться с мнением профессора 
И. Я. Киселева, что рекомендация является источником информации 
и моделью для совершенствования национального законодательства. 
Она детализирует, уточняет, а иногда и дополняет положения конвен-
ции, делает их содержание более полным и гибким, расширяет возмож-
ности выбора для государств при решении вопроса о заимствовании 
международных норм1.

Ратификация также подлежит рассмотрению компетентными вла-
стями для принятия решения о возможностях ее использования в наци-
ональной системе права. Государства — члены МОТ должны давать по 
рекомендациям такую же информацию, как и по нератифицированным 
конвенциям.

Устав МОТ предполагает возможность пересмотра устаревших 
международных актов, а также включает положения о контроле за со-
блюдением (применением) конвенций и рекомендаций.

Довольно сложный механизм принятия конвенций и рекомендаций 
является гарантией от принятия поспешных решений. В то же время 
на государства — члены МОТ налагаются серьезные обязанности по 
отчетности перед этой организацией, что, по-видимому, не вызывает 
большого энтузиазма в деле взятия на себя подобных обязательств (осо-
бенно эта позиция заметна по отношению к ратификации конвенций).

В настоящее время Россией ратифицированы 63 конвенции МОТ, 
из них действуют 55 (семь конвенций были по различным причинам 
денонсированы). В то же время желательно было бы ратифицировать 
некоторые конвенции МОТ, особенно относящиеся к основным правам 
человека и к условиям труда.

1 См.: Трудовое право России: учебник / под ред. Ю. П. Орловского, А. Ф. Нурт-
диновой. С. 794.
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И хотя Россия ратифицировала не все нормативные акты МОТ, 
применение их в практике разработки и принятия нормативных актов 
(как принимаемых централизованно, так и локальных, в том числе 
и коллективных договоров) может оказать предпринимателям и пред-
ставителям работников большую помощь1. Это тем более важно, что 
конвенции и рекомендации МОТ зачастую выходят за пределы регу-
лирования чисто трудовых отношений и включают в себя положения 
по вопросам социального обеспечения, профобразования, социально-
бытового обслуживания работников и т. д.

Кроме МОТ, нормативные положения в сфере труда принимаются 
и другими международными организациями. Кроме актов ООН (инфор-
мацию о них см. выше), следует отметить акты, принимаемые, в част-
ности, на региональном уровне.

Так, в Европе источниками международно-правового регулирования 
труда являются акты, принятые Советом Европы (СЕ) и Европейским 
союзом (ЕС). СЕ принял более 130 конвенций.

В число этих документов входит также Европейская социальная хар-
тия, принятая в 1961 г. и пересмотренная 3 мая 1996 г. (вступила в силу 
1 июля 1999 г.). Хартия практически фиксирует универсальные права 
человека в социальной и экономической сферах, которые закреплены 
в документах ООН и МОТ, учитывая при этом в определенной степе-
ни региональную специфику2. Постановлением Правительства РФ от 
12 апреля 2000 г. Россия одобрила предложения о подписании данного 
документа, распоряжением Президента РФ от 12 мая 2000 г. эта идея 
была одобрена. 3 июня 2009 г. был принят Федеральный закон № 101-ФЗ 
«О ратификации Европейской социальной хартии (пересмотренной)». 
Следует отметить, что РФ ратифицировала Хартию с определенными 
оговорками, не взяв на себя ряд обязательств по этому документу (его 
статус позволял это сделать).

Подписывая Хартию, государства констатируют, что целью Совета 
Европы является достижение большего единства между его участниками 
во имя обеспечения и реализации идеалов и принципов, составляющих 
их общее наследство и облегчающих экономический и социальный 
прогресс и в особенности укрепление и дальнейшую реализацию прав 
человека и основных свобод. Безусловно, документ учитывает наличие 
такого важного условия существования региональной организации, как 
общий рынок, функционирование которого базируется на признании 
равноправия всех его участников.

1 Подробнее см.: Иванов С. А. Применение конвенций МОТ в России в переход-
ный период // Государство и право. 1994. № 8–9. С. 66–74.

2 Подробнее см.: Мачульская Е. Е. Европейская социальная хартия 1961 г.: 50 лет 
в действии — достижения и новые задачи // Трудовое право в России и за рубежом. 
2011. № 4. С. 53–55.
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Стороны признают целью своей политики, проводимой путем ис-
пользования как национальных, так и международных по своему харак-
теру средств, достижение условий, при которых были бы эффективно 
реализованы определенные права и принципы.

Значительная часть этих прав и принципов (их перечислено 31) в той 
или иной степени относится к основной сфере человеческой деятель-
ности — сфере труда. Это, в частности, следующие права и принципы:

• каждый должен иметь возможность зарабатывать себе на жизнь 
путем свободного выбора профессии и занятий;

• все работники имеют право на справедливые условия труда;
• все работники имеют право на здоровые и безопасные условия 

труда;
• все работники имеют право на справедливое вознаграждение, 

достаточное для поддержания достойного уровня жизни самих 
работников и их семей;

• все работники и предприниматели имеют право на свободу объ-
единения в национальные и международные организации для 
защиты экономических и социальных интересов;

• все работники и предприниматели имеют право на ведение кол-
лективных переговоров;

• дети и молодежь имеют право на специальную защиту от физи-
ческих и моральных рисков, которым они подвергаются;

• работающие женщины-матери имеют право на особую защиту;
• каждый имеет право на пользование соответствующими возмож-

ностями в области профессиональной ориентации с целью выбора 
занятий, соответствующих личным способностям и интересам 
работников;

• каждый имеет право на соответствующие возможности в области 
профессионального обучения;

• все работники и члены их семей имеют право на социальное обе-
спечение;

• граждане любого государства — участника Хартии имеют право 
на любую приносящую доход работу на территории другого госу-
дарства — участника Хартии на началах равенства с гражданами 
последнего, если только ограничения не вызваны существенными 
экономическими и социальными причинами;

• работники-мигранты — граждане государства — участника Хартии 
и члены их семей имеют право на защиту и помощь на территории 
любого другого государства — участника Хартии;

• все работники имеют право на равные возможности и на равное 
обращение в сфере занятости без дискриминации по признаку 
пола;

• работники имеют право на информацию и на консультации в рам-
ках предприятий;
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• работники имеют право участвовать в определении и в улучшении 
условий труда и производственной среды на предприятии;

• все работники имеют право на защиту в случае прекращения за-
нятости;

• все работники имеют право на защиту их претензий в случае бан-
кротства предпринимателя;

• все работники имеют право на защиту своего достоинства в период 
трудовой деятельности;

• все лица с семейными обязанностями, поступающие или жела-
ющие поступить на работу, имеют право сделать это, не подвер-
гаясь дискриминации и по возможности не вступая в конфликт 
со своими семейными обязанностями;

• представители работников на предприятиях имеют право на за-
щиту от действий, наносящих им вред, и им должны быть предо-
ставлены соответствующие возможности для осуществления их 
функций;

• все работники имеют право на информацию и консультации в ходе 
осуществления коллективных увольнений.

Далее каждое из перечисленных прав и каждый из принципов уточ-
няются и детализируются в соответствующих статьях Хартии.

СЕ принял также Европейскую конвенцию о защите прав человека 
и основных свобод 1950 г.

ЕС в 1989 г. принял Хартию основных прав работников, провоз-
глашающую социальные и экономические права.

Российская Федерация как государство — член СНГ является участ-
ницей многосторонних соглашений, некоторые из них включают регу-
лирование трудовых отношений, прав человека и гражданина в трудовой 
и социальной сферах. Примером таких документов является, в част-
ности, Соглашение о сотрудничестве в области трудовой миграции 
и социальной защиты трудящихся-мигрантов, заключенное в Москве 
15 апреля 1994 г., участниками которого являются 12 стран — участни-
ков СНГ. РФ ратифицировала данное Соглашение, приняв 24 апреля 
1995 г. соответствующий Федеральный закон.

Определенные обязательства в сфере отношений, связанных с тру-
дом, Россия принимает на себя в связи с подписанием Договора о Ев-
разийском экономическом союзе (подписан в Астане 29 мая 2014 г.). 
Так, в этом Договоре имеется специальный раздел (XXVI) — «Трудовая 
миграция». В нем, в частности, предусмотрено правовое регулирование 
таких вопросов, как сотрудничество государств-членов в сфере трудо-
вой миграции (ст. 96); трудовая деятельность трудящихся государств-
членов (ст. 97); права и обязанности трудящегося государства-члена 
(ст. 98).

РФ является также участницей значительного количества двусто-
ронних межгосударственных соглашений по регулированию отношений 
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в сфере трудовых и социальных отношений. Так, например, в 1993 г. 
заключено Соглашение «О трудовой деятельности и социальной защите 
граждан Российской Федерации и Украины, работающих за предела-
ми границ своих государств». Аналогичные соглашения заключены 
с Беларусью, Молдавией, Узбекистаном, Киргизией, Таджикистаном 
и рядом других стран.

Примером двусторонних документов могут быть два парафированных 
соглашения между правительствами РФ и ФРГ: «О занятости работ-
ников российских предприятий в рамках выполнения договоров под-
ряда» и «О занятости лиц, работающих по найму, с целью повышения 
их профессиональных и языковых знаний» (Соглашение о занятости 
гостевых работников).

По содержанию международно-правовые акты можно классифици-
ровать следующим образом:

• акты, осуществляющие защиту основных прав и свобод человека 
в области труда;

• акты, относящиеся к обеспечению занятости, защите от безра-
ботицы;

• акты, регулирующие условия труда;
• акты по безопасности и гигиене труда;
• акты, регулирующие труд работников, нуждающихся в повы-

шенной правовой защите;
• акты, регулирующие труд отдельных категорий работников;
• акты, регулирующие сотрудничество организаций работников, 

работодателей, государства, мирные способы разрешения трудо-
вых конфликтов1.

Ниже дается общая характеристика международно-правовых нор-
мативных актов в сфере труда.

19.3. Защита основных прав и свобод человека в области труда
Впервые право на труд как важнейшее право человека, признанное 

международным сообществом, было закреплено во Всеобщей декла-
рации прав человека. В значительно более расширенном виде оно ста-
ло составляющей частью Международного пакта об экономических, 
социальных и культурных правах, принятого ООН 16 декабря 1966 г. 
Дальнейшее развитие это право получило в Европейской социальной 
хартии (ЕСХ).

В частности, в ст. 6 указанного выше Международного пакта госу-
дарства признается, что право на труд включает право каждого человека 
на получение возможности зарабатывать себе на жизнь трудом, который 
он свободно выбирает или на который он свободно соглашается. Пакт 

1 См.: Трудовое право: учебник / под ред. О. В. Смирнова. М.: Проспект, 2003. С. 505.
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фиксирует не только признание этого права, но и обязанность государств 
предпринять надлежащие шаги к его обеспечению. На это же нацелена 
и ЕСХ, которая обязывает государства обеспечить эффективное осу-
ществление права на труд (в том числе ставя своей целью достижение 
полной занятости).

Международно-правовые акты особо акцентируют внимание на за-
прете принудительного труда. Об этом, в частности, говорится в Между-
народном пакте о гражданских и политических правах, принятом ООН 
также 16 декабря 1966 г. В ст. 8 указанного Пакта содержится правило 
о том, что никто не должен склонять к принудительному труду.

При этом, однако, следует иметь в виду, что в соответствии с этой 
нормой не считается принудительным трудом: а) работа или служба, вы-
полняемая на основании вступившего в законную силу приговора суда; 
б) военная служба (или альтернативная ей служба); в) работа в условиях 
чрезвычайных обстоятельств (например, стихийных бедствий); г) работа 
или служба, которая входит в обыкновенные гражданские обязанности.

Вопросам принудительного труда посвящены также две конвенции 
МОТ — Конвенция № 29 «Относительно принудительного или обя-
зательного труда» (1930) и Конвенция № 105 «Об упразднении при-
нудительного труда» (1957), а также две Рекомендации (№ 35 и № 36).

Общий принцип международного права закрепляет равенство в от-
ношении осуществления прав и свобод человека, равное право каждого 
на защиту со стороны закона. Это в полной мере относится и к правам 
в области трудовых и социальных отношений. Данные вопросы регу-
лируются рядом конвенций и рекомендаций МОТ. К ним, в частности, 
относятся Конвенция № 111 «Относительно дискриминации в области 
труда и занятий» (1958) — наиболее общий документ, принятый в этой 
сфере; Конвенция № 117 «Об основных целях и нормах социальной 
политики» (1962); Конвенция № 156 «О трудящихся с семейными обя-
занностями» (1981); Конвенция № 100 «Относительно равного возна-
граждения мужчин и женщин за труд равной ценности» (1951).

Равенство в труде предполагает исключение дискриминации, под 
которой понимается всякое различие, недопущение или предпочтение, 
проводимое по признаку расы, цвета кожи, пола, религии, полити-
ческих убеждений, иностранного или социального происхождения, 
приводящие к уничтожению или нарушению равенства возможностей 
в области труда и занятий.

Например, Конвенция № 100 «Относительно равного вознаграж-
дения мужчин и женщин за труд равной ценности» предусматривает, 
что государство при помощи средств, соответствующих действующим 
методам установления ставок вознаграждения, поощряет и в той мере, 
в какой это совместимо с указанными методами, обеспечивает приме-
нение в отношении всех трудящихся принципа равного вознаграждения 
мужчин и женщин за труд равной ценности. Конвенция затрагивает 
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основную заработную плату и другие вознаграждения, предоставляемые 
прямо или косвенно в деньгах или в натуре предпринимателем трудяще-
муся в силу выполнения последним какой-либо работы. Она определяет 
равное вознаграждение за труд равной ценности как вознаграждение, 
определяемое без дискриминации по признакам пола.

Этот принцип может применяться путем национального законода-
тельства, всей системы определения вознаграждения, установленной 
или признанной законодательством, коллективных договоров либо 
сочетания этих различных способов. Одним из методов, призванных 
способствовать применению настоящего принципа, является объектив-
ная оценка различных обязанностей на основе выполняемой работы.

Конвенция предусматривает, что правительства сотрудничают с ор-
ганизациями предпринимателей и трудящихся с целью проведения 
в жизнь положений данной Конвенции.

Кроме документов, фиксирующих принцип равенства и запреща-
ющих дискриминацию, действуют конвенции и рекомендации МОТ, 
относящиеся к отдельным категориям трудящихся: лицам с семейными 
обязанностями, пожилым работникам, трудящимся-мигрантам, работ-
никам отдельных сфер хозяйства.

19.4. Защита прав в области занятости, 
трудоустройства и защиты от безработицы

Международно-правовые документы всегда тесно увязывают права 
человека в сфере труда с защитой от безработицы, с достижением пол-
ной производительной занятости как средства обеспечения на практике 
права на труд.

Важнейшим документом здесь является Конвенция № 122 «О полити-
ке в области занятости» (1964), которая провозглашает в качестве главной 
цели государственной деятельности активную политику, направленную 
на содействие полной, продуктивной и свободно избранной занятости 
трудоспособного населения в целях стимулирования экономического ро-
ста и развития, повышения уровня жизни, удовлетворения потребностей 
в рабочей силе и решения проблем безработицы. Эта политика должна 
иметь целью обеспечение продуктивной работой всех, кто готов при-
ступить к работе и ищет ее, свободы выбора занятости и самых широких 
возможностей приобрести необходимую квалификацию для выполнения 
работы, к которой он пригоден, избегая при этом дискриминации.

Конвенции № 2 «О безработице» (1919) и № 88 «О службе занятости» 
(1948) обязывают государство создавать бесплатные бюро занятости 
с целью обеспечить воздействие на рынок труда для достижения и под-
держания полной занятости.

В последние годы МОТ были приняты документы, относящиеся к де-
ятельности частных агентств занятости. Это Конвенция № 181 (1997) 
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и Рекомендация № 188 (1997). Эти акты, с одной стороны, допускают 
и легализуют деятельность различных по характеру частных бирж труда, 
а с другой — предусматривают меры, направленные на обеспечение со-
циальной защиты работников, пользующихся услугами этих организаций.

Одним из условий стабильной занятости, недопущения произвола 
предпринимателей является создание правовых гарантий в области пре-
кращения трудовых отношений. Этому посвящена Конвенция № 158 
«Прекращение трудовых отношений» (1982), целью которой является 
защита от прекращения трудовых отношений без законного основания.

Конвенция определяет нормы обоснования прекращения трудовых 
отношений (необходимость законного основания, связанного со способ-
ностями или поведением трудящегося или вызванного производствен-
ной необходимостью предприятия или службы). В ней перечисляются 
причины, которые не являются законным основанием для прекращения 
трудовых отношений. Например, такими причинами могут быть:

• членство в профсоюзе или участие в профсоюзной деятельности;
• намерение стать представителем трудящихся;
• выполнение функций представителя трудящихся;
• подача жалобы или участие в деле, возбужденном против пред-

принимателя по обвинению в нарушении законодательства;
• дискриминирующие признаки — раса, цвет кожи, пол, семейное 

положение, семейные обязанности, беременность, вероиспове-
дание, политические взгляды, национальность или социальное 
происхождение;

• отсутствие на работе в период пребывания в отпуске по мате-
ринству;

• временное отсутствие на работе в связи с болезнью или травмой.
Конвенция излагает как процедуры, применяемые до и во время пре-

кращения трудовых отношений, так и процедуру обжалования решения 
об их прекращении. Существенной гарантией прав работника является 
положение о том, что бремя доказывания наличия законного основания 
для увольнения лежит на предпринимателе; компетентные органы наде-
ляются полномочиями выносить решение о причине увольнения с учетом 
представленных сторонами доказательств и в соответствии с процедурами, 
предусмотренными национальными законодательством и практикой.

Конвенция предусматривает право трудящегося, с которым на-
мечено прекратить трудовые отношения, быть предупрежденным об 
этом за разумный срок или право на денежную компенсацию вместо 
предупреждения, если он не совершил серьезного проступка; право 
на выходное пособие и (или) другие виды защиты дохода (пособия из 
фонда страхования по безработице, фондов помощи безработным или 
другие формы социального обеспечения). В случае необоснованного 
увольнения и невозможности отмены решения об увольнении и вос-
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становления трудящегося на прежней работе предполагается выплата 
соответствующей компенсации или другого пособия.

В случае прекращения трудовых отношений по экономическим, 
технологическим, структурным или аналогичным причинам на рабо-
тодателя возлагается обязанность довести до работников и их пред-
ставителей, а также до соответствующего государственного органа ин-
формацию о планируемых мерах. Законодательство может вводить для 
работодателя определенные ограничения при массовых увольнениях; 
данные ограничения также способствуют решению вопросов занятости.

Важное значение имеет регулирование процедуры расторжения тру-
довых договоров в случае признания работодателя несостоятельным. 
Этим вопросам посвящены Конвенция № 173 «О защите требований 
трудящихся в случае неплатежеспособности предпринимателя» и до-
полняющая ее Рекомендация № 180, а также Конвенция № 95 «Отно-
сительно защиты заработной платы» 1949 г. (в определенной степени).

19.5. Защита трудовых прав в области условий и охраны труда
Одним из главных направлений регулирования условий труда является 

законодательное ограничение продолжительности рабочего времени. В со-
ответствии с Конвенцией № 47 «О сокращении рабочего времени до сорока 
часов в неделю» (1935) государства должны стремиться к этому нормативу, 
одновременно не сокращая размер заработной платы. Этот принцип кор-
респондирует с ограничением на проведение сверхурочных работ.

Сравнительно недавно МОТ обратила внимание государств — членов 
этой организации на необходимость обеспечения правовых гарантий 
для работников, работающих на условиях неполного рабочего времени, 
так как эта форма занятости применяется все шире.

В 1994 г. МОТ приняла Конвенцию № 175 «О работе на условиях не-
полного рабочего времени», дополнив ее Рекомендацией № 182. Целью 
принятия этих документов было привлечение внимания при выработке 
национальной политики к данной форме занятости как способу созда-
ния дополнительных рабочих мест, а также повышение уровня защиты 
трудящихся, работающих в таком режиме.

Конвенция требует принятия мер, которые гарантировали бы рабо-
тающим неполный рабочий день ту же защиту, что и занятым полный 
день, в отношении права на организацию и коллективные переговоры, 
на охрану и гигиену труда, на защиту от дискриминации при приеме на 
работу, на гарантии в области оплаты труда, а также в отношении со-
циального обеспечения, охраны материнства и детства, оплачиваемого 
отпуска и отпуска по болезни, праздничных дней и увольнения.

Государство — член МОТ может после консультаций с соответству-
ющими организациями предпринимателей и трудящихся исключить 
полностью или частично из сферы действия конвенции некоторые 

610 • Глава 19. Международно-правовое регулирование труда 



категории трудящихся или персонал целых учреждений в случае, если 
это может вызвать серьезные проблемы.

Международные стандарты установлены также в отношении времени 
отдыха (еженедельного отдыха, оплачиваемых ежегодных и учебных от-
пусков). Основным актом в этой сфере является Конвенция № 132 «Об 
оплачиваемых отпусках» (1970), в соответствии с которой продолжитель-
ность отпуска не должна составлять менее трех недель за каждый год 
работы. Принципиальным является положение о недействительности 
соглашений об отказе от права на минимальный отпуск или неисполь-
зование такого отпуска с целью замены его денежной компенсацией1.

Документы МОТ в области регулирования заработной платы направ-
лены в основном на обеспечение гарантированности ее минимального 
уровня и обеспечение ее охраны в интересах работников.

Важнейшим актом в области регулирования оплаты труда является 
Конвенция № 131 «Об установлении минимальной заработной платы» 
(1970), согласно которой размер минимальной заработной платы должен 
иметь силу закона и ни при каких условиях не понижаться.

Однако гораздо более интересными являются положения Конвенции, 
предлагающие учитывать при определении минимальной заработной 
платы следующие факторы:

• потребности работников и членов их семей (учитывая общий 
уровень заработной платы в стране);

• стоимость жизни;
• социальные пособия;
• сравнительный уровень жизни отдельных социальных групп;
• экономические аспекты (включая требования экономического 

развития);
• уровень производительности труда и желательность достижения 

и поддержания высокого уровня занятости.
Конвенция предусматривает также необходимость создания и функ-

ционирования особой процедуры, нацеленной на систематический 
контроль за состоянием оплаты труда и пересмотр минимальной за-
работной платы.

К сожалению, эта Конвенция не ратифицирована РФ, что позволяет 
устанавливать минимальную заработную плату на уровне значительно 
ниже прожиточного минимума.

Важное значение имеет также Конвенция № 95 «Относительно за-
щиты заработной платы» (1949).

Значительное количество международных правовых актов МОТ 
направлено на обеспечение прав работников в области охраны тру-
да. В число этих актов входит большое количество норм, достаточно 
детально регулирующих общие и отраслевые аспекты охраны труда 

1 Конвенция ратифицирована РФ 1 июля 2010 г.
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и техники безопасности, устанавливающих санитарно-гигиенические 
требования к процессу труда, обязывающие государства создавать эф-
фективную систему инспекции труда (см., например, Конвенцию № 81 
«Об инспекции труда» (1947)).

Кроме того, в эту группу актов следует включить значительное коли-
чество норм, регулирующих различные вопросы охраны прав отдельных 
категорий трудящихся, нуждающихся в повышенной защите: женщин, 
лиц с семейными обязанностями, несовершеннолетних, пожилых ра-
ботников, коренных народов, трудящихся-мигрантов.

В 2000 г. МОТ приняла Конвенцию № 183 «О защите материнства», 
пересмотревшую ряд положений Конвенции № 103. Новая Конвенция 
предполагает увеличение продолжительности отпуска по беременности 
и родам до 14 недель и вносит изменение в формулировку запрета уволь-
нения женщины в период отпуска по беременности и родам. Увольнение 
не допускается, за исключением случаев, когда оно вызвано другими 
основаниями, нежели беременность, роды, кормление ребенка. Бремя 
доказывания справедливости увольнения возлагается на работодателя. 
Конвенция обязывает государства принять меры к тому, чтобы бере-
менность и роды не вели к дискриминации женщин в сфере занятости. 
Это включает запрет на проведение теста на наличие беременности или 
требование предоставления справки об отсутствии беременности, если 
только национальное законодательство не запрещает прием на данную 
работу беременной женщины или кормящей матери или если данная 
работа создает опасность для женщины или ребенка.

В 1999 г. МОТ приняла Конвенцию № 182 и Рекомендацию 
№ 190 о запрете и незамедлительных мерах по ликвидации наихудших 
форм эксплуатации труда детей. Конвенция требует от ратифицировав-
ших ее государств принять незамедлительные меры по запрету и ликви-
дации наихудших форм эксплуатации детей (лиц, не достигших 18 лет)1.

Наихудшими формами эксплуатации труда детей признаны:
• все формы рабства или аналогичной рабству практики, такой как 

работорговля, долговое рабство, принудительный или обязатель-
ный труд, включая принудительное рекрутирование детей для 
участия в военных конфликтах;

• использование детей для целей проституции, в порнографии 
и в порнографических представлениях;

• использование детей для незаконной деятельности, в частности 
для производства и сбыта наркотиков;

• использование детей для работы, которая по своей сути и по-
рядку выполнения наносит вред здоровью, безопасности или 
морали детей.

1 Конвенция ратифицирована РФ 8 февраля 2003 г.
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Рекомендация № 190 предлагает государствам признать уголовными 
преступлениями такие формы эксплуатации детей, как рабство, при-
нудительный труд, принуждение к участию в вооруженных конфликтах, 
к занятию проституцией, производству и сбыту наркотиков, детской 
порнографии.

Многие документы МОТ ориентированы на регулирование труда 
отдельных категорий работников. К ним, в частности, относятся та-
кие категории, как надомники, моряки (этой категории работников 
посвящено около 50 конвенций и рекомендаций), рыбаки, докеры, 
медицинские сестры, работники гостиниц и ресторанов, работники 
сельского хозяйства, учителя, государственные служащие.

19.6. Сотрудничество организаций работников, 
работодателей, государства... , мирные способы 

разрешения трудовых конфликтов

Основой деятельности МОТ в соответствии с ее Уставом является 
установление всеобщего и прочного мира на основе содействия и раз-
вития социальной справедливости. В целях реализации этих задач, за-
крепляя основные права участников трудовых и социальных отношений, 
международно-правовые нормы регулируют такие вопросы, как право 
на ассоциацию, на ведение коллективных переговоров и на заключение 
коллективных договоров, право на забастовку.

Сотрудничество в сфере трудовых отношений традиционно осущест-
вляется в виде двустороннего (бипартизм) и трехстороннего (трипар-
тизм) сотрудничества.

Если такое сотрудничество осуществляется с участием трех сторон: 
организаций трудящихся, предпринимателей и государственных вла-
стей, — то оно именуется трипартизмом1.

Бипартизм и трипартизм — не только идеологическая концепция, 
но и закрепленная в международных правовых стандартах модель по-
ведения участников коллективных трудовых отношений. Она включает 
нормы о сотрудничестве между предпринимателями и трудящимися на 
уровне предприятия (Рекомендации № 94 и 129), нормы о консультациях 
и сотрудничестве между государственными властями и организациями 
предпринимателей и трудящихся в отраслевом и национальном мас-
штабах (Рекомендация № 113) и нормы о трехсторонних консультациях 
для содействия применению международных трудовых норм (Конвен-
ция № 144 «О трехсторонних консультациях (международные трудовые 
нормы)»2, Рекомендация № 152).

1 См.: Трудовое право. учебник / под ред. О. В. Смирнова. М.: Проспект, 2003. 
С. 519–520.

2 Конвенция ратифицирована РФ 4 октября 2014 г.
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Для реализации принципа трипартизма у работодателей и у работников 
должно быть право на объединение. Это право, безусловно, относится 
к числу основных прав и свобод человека в области труда, однако целесоо-
бразно рассмотреть его в сочетании с рядом других полномочий участников 
трудовых и социальных отношений, что и сделано в данном разделе главы.

Общий принцип, закрепляющий право на ассоциацию, находит 
в той или иной степени отражение практически во всех международно-
правовых актах различного уровня, но наиболее подробно эта проблема 
разработана в документах МОТ. Прежде всего это Конвенция № 87 
«Относительно свободы ассоциаций и защиты права на организацию» 
(1948), закрепляющая право трудящихся и предпринимателей свободно 
и без какого бы то ни было различия создавать свои организации с целью 
выдвижения и защиты своих соответствующих интересов.

Эти организации имеют право вырабатывать свои уставы и регламен-
ты, свободно выбирать своих представителей, организовывать свой ап-
парат и свою деятельность и формулировать свою программу действий. 
Государственные власти воздерживаются от всякого вмешательства, 
способного ограничить это право или воспрепятствовать его законному 
осуществлению.

Организации трудящихся и предпринимателей не подлежат роспуску 
или временному запрещению в административном порядке. Они имеют 
право создавать федерации и конфедерации, а также право присоеди-
няться к ним, и эти организации пользуются такими же правами и гаран-
тиями. Приобретение прав юридического лица организациями не может 
быть подчинено ограничительным условиям. Конвенция предусматри-
вает равным образом право вступать в международные организации.

В Конвенции № 98 «Относительно применения принципов права на 
организацию и заключение коллективных договоров» (1949) содержатся 
дополнительные гарантии реализации права на организацию.

Так, трудящиеся пользуются надлежащей защитой против любых 
дискриминационных действий, направленных на ущемление свободы 
объединения. В особенности их следует защищать в случае отказа при-
нять их на работу на том основании, что они являются членами ассоци-
аций или принимают участие в ее деятельности, в случае их увольнения 
или любого другого ущерба, нанесенного по той же причине.

Организации трудящихся и предпринимателей пользуются надле-
жащей защитой против любых актов вмешательства со стороны друг 
друга. Такая защита применяется в особенности в отношении действий, 
целью которых является поощрение господства, финансирования или 
контроля, осуществляемого предпринимателями или организациями 
предпринимателей в отношении организаций трудящихся.

Право на ассоциацию носит всеобщий характер, т. е. относится ко 
всем трудящимся. Однако для некоторых категорий предусмотрены 
специальные нормы. Так, Конвенция № 151 «Трудовые отношения на 
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государственной службе» (1978) подтверждает распространение права 
на объединение на государственных служащих и защиту от дискрими-
нации, направленной на ущемление этого права (например, в связи 
с членством в какой-либо общественной организации).

Специальному регулированию подлежат права представителей тру-
дящихся на предприятиях и в организациях. Этим вопросам посвящена 
Конвенция № 135 «Представители трудящихся» (1971).

В соответствии с ее положениями представителям трудящихся 
должны предоставляться в организации соответствующие возможно-
сти, позволяющие им быстро и эффективно выполнять свои функции; 
предоставление таких возможностей не должно снижать эффективность 
работы соответствующей организации.

Представители трудящихся, которые признаны таковыми в соот-
ветствии с национальным законодательством или практикой, долж-
ны пользоваться защитой от любого действия, которое может нанести 
им ущерб, включая увольнение, основанное на их статусе. Эта защита 
распространяется на их деятельность в качестве представителей тру-
дящихся, их участие в профсоюзной деятельности или на их членство 
в профсоюзе в той мере, в какой она действует в соответствии с суще-
ствующим законодательством, коллективными договорами или другими 
совместно согласованными условиями.

Если в организации функционируют как профсоюзы, так и иные 
представители наемных работников, то в обязанности работодателя 
входит создание условий для их нормального взаимодействия с учетом 
специфики прав каждого из органов, предусмотренной законодатель-
ством, коллективными договорами или соглашениями.

Одни рекомендации МОТ направлены на создание условий для со-
трудничества между работодателями и работниками (и их представителя-
ми) на уровне организации (Рекомендации № 94 (1952) и № 129 (1967)), 
другие — устанавливают нормы о консультациях и сотрудничестве между 
органами государственной власти и организациями предпринимателей 
и работников на отраслевом и национальном уровнях (Рекомендация 
№ 113 (1960)), третьи — регулируют вопросы трехсторонних консуль-
таций для содействия применению международно-правовых норм в об-
ласти трудовых отношений (Конвенция № 144 «Трехсторонние консуль-
тации (международные трудовые нормы)» (1976), Рекомендация № 152).

В соответствии с Конвенцией № 144 государство осуществляет 
процедуры, которые обеспечивают эффективные консультации между 
представителями правительства, предпринимателей и трудящихся по 
проблемам, связанным с обсуждением, выработкой позиции государства 
и решением вопросов о применении документов МОТ на националь-
ном уровне.

Характер и форма процедур определяются в соответствии с наци-
ональной практикой после консультации с представительными орга-
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низациями предпринимателей и трудящихся, где такие организации 
существуют. Эти организации свободно выбирают своих представителей 
в целях осуществления процедур. Предприниматели и трудящиеся пред-
ставлены на равной основе в любых компетентных органах.

Консультации должны проводиться через соответствующие про-
межутки времени, установленные по согласию, но как минимум раз 
в год. Компетентный орган власти выпускает ежегодный доклад об 
осуществлении процедур.

Конвенции и рекомендации МОТ регулируют и вопросы реализации 
права на ведение коллективных переговоров и на заключение коллек-
тивных договоров. Так, Конвенция № 98 «Относительно применения 
принципов права на организацию и заключение коллективных договоров» 
(1949) непосредственно направлена на повышение эффективности этой 
сферы и этого метода регулирования трудовых и социальных отношений.

Конвенция № 154 «Коллективные переговоры» (1981) содержит 
нормы, непосредственно относящиеся к предмету регулирования, обо-
значенному в ее названии, — коллективным переговорам. Конвенция 
распространяется на все отрасли экономической деятельности (за ис-
ключением армии и полиции), но допускает установление особых спо-
собов ее применения (например, к государственной службе)1.

Настоящая Конвенция определяет цели, которые имеют эти меры, 
и уточняет, что ее положения не препятствуют функционированию 
систем трудовых отношений, где коллективные переговоры проходят 
в рамках примирительного или арбитражного механизма или органов, 
в которых стороны, ведущие коллективные переговоры, добровольно 
принимают участие.

Она предусматривает предварительные консультации с организа-
циями предпринимателей и трудящихся и уточняет, что меры, при-
нимаемые с целью содействия коллективным переговорам, не должны 
ограничивать свободу коллективных переговоров. Допускается ведение 
коллективных переговоров с любыми представителями трудящихся при 
условии, что они не ущемляют права друг друга (эта норма, в частности, 
направлена на защиту прав профсоюзов).

Применение положений данной Конвенции обеспечивается коллек-
тивными договорами, арбитражными решениями или любым другим 
способом, соответствующим национальной практике; за неимением 
таковых оно обеспечивается национальным законодательством.

Проблемы заключения коллективных договоров являются предметом 
специальной Рекомендации № 91 (1951).

Право на забастовку закрепляется в ряде международно-правовых 
актов, и по общему правилу оно является гарантией защиты трудо-
вых прав работников. Хотя в арсенале МОТ нет специальных актов по 

1 Конвенция ратифицирована РФ 1 июля 2010 г. 
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этой проблеме, тем не менее ее эксперты и специалисты считают, что 
косвенно это право вытекает из Конвенции № 87 «Относительно сво-
боды ассоциаций и защиты права на организацию» (1948), ибо запрет 
на проведение забастовок ограничивает возможности представителей 
трудящихся в защите их законных интересов.

По общему мнению, ограничение права на забастовку возможно 
лишь в строго определенных случаях:

на государственной службе (но не для всех работников, а лишь для 
ответственных чиновников);

в отраслях экономики, остановка которых может привести к серьез-
ным нарушениям ее нормального функционирования;

при чрезвычайных обстоятельствах, а также в период проведения 
переговоров или арбитражного (третейского) разбирательства.

Но и в этих случаях должны быть гарантированы права трудящихся, 
предусмотренные международно-правовыми нормами и национальным 
законодательством.

Международно-правовые акты регулируют вопросы мирных спосо-
бов разрешения трудовых конфликтов. Этому, в частности, посвящены 
Рекомендация № 92 «О добровольном примирении и арбитраже» (1951) 
и Рекомендация № 130 «О рассмотрении жалоб» (1967).

Следует отметить, что нормы современного российского законода-
тельства, регулирующего вопросы проведения коллективных перегово-
ров, заключения и исполнения коллективных договоров, реализации 
права на забастовку, по основным параметрам соответствуют между-
народным стандартам.

Контрольные вопросы
1. Раскройте понятие международно-правового регулирования труда.
2. Каково значение международно-правового регулирования труда?
3. Охарактеризуйте субъекты международно-правового регулирования 

труда.
4. Охарактеризуйте источники и принципы международно-правового 

регулирования труда.
5. Дайте общую характеристику конвенциям и рекомендациям МОТ 

о труде и предложите их классификацию.
6. Каково взаимодействие международных и национальных норм о труде?
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