
1 
 

Министерство образования и науки Российской Федерации 

 «Южно–Уральский государственный университет» 

 Юридический институт 

Кафедра «Трудовое, социальное право и правоведение» 

 

 

ДОПУСТИТЬ К ЗАЩИТЕ 

Зав. кафедрой ТСПиП 

к.ю.н., доцент 

__________Г.Х. Шафикова 

_________________ 2017 г. 

 

 

 

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА 

ТРУДОВОЙ ДОГОВОР И ГРАЖДАНСКО–ПРАВОВОЙ ДОГОВОР В СФЕРЕ 

ТРУДА В РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ И ЗАРУБЕЖНЫХ СТРАНАХ 

ЮУрГУ – Добавлю перед распечаткой 

 

 

Научный руководитель  

Выпускной  

квалификационной работы  

доцент кафедры 

__________Шафиков А.М. 

_________________2017 г. 

 

Автор выпускной 

 квалификационной работы 

 студент группы Ю-481 

__________Васильев М.В. 

________________ 2017 г. 

 

Нормоконтролер 

доцент кафедры 

________Филиппова Э.М. 

_________________2017 г. 

 

 

 

Челябинск 2017 



2 
 

ОГЛАВЛЕНИЕ 

 

ВВЕДЕНИЕ .................................................................................................................. 6 

ГЛАВА 1 ДОГОВОРЫ В СФЕРЕ ПРИМЕНЕНИЯ ТРУДА: ПОНЯТИЕ, ВИДЫ, 

СТОРОНЫ И ИСТОРИЯ ВОЗНИКНОВЕНИЯ ПО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВУ 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ И РЯДА ЗАРУБЕЖНЫХ СТРАН ....................... 9 

1.1 Становление и развитие договоров в сфере применения труда ................... 9 

1.2 Понятие, виды договоров в сфере применения труда ................................. 18 

1.3 Содержание трудового договора в Российской Федерации и зарубежных 

странах .................................................................................................................... 34 

ГЛАВА 2 СООТНОШЕНИЕ ТРУДОВОГО И ГРАЖДАНСКО-ПРАВОВОГО 

ДОГОВОРА В ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ .................................................... 48 

2.1 Сравнительный анализ трудового договора и гражданско–правового 

договора (на примере договора подряда) в сфере применения труда ............. 48 

2.2 Место трудового договора и гражданско–правового договора в системе 

современного права ............................................................................................... 55 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ ......................................................................................................... 65 

БИБЛИОГРАФИЧЕСКИЙ СПИСОК ..................................................................... 70 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

ВВЕДЕНИЕ 

 

Трудовое законодательство выступает одним из главных достижений 

развития правовой культуры в XX веке. Возникновение и развитие правовых 

норм в трудовой и социальных сферах не только позволило многим 

государствам избежать серьезных социальных потрясений, но и способствовало 

существенному повышению качества жизни и социальной защищѐнности 

основной массы населения. В течение последних лет в России происходили 

существенные изменения трудового права, результаты которых начинают в 

полной мере проявляться уже сейчас, что требует их научной оценки и 

осмысления. В этих условиях исследование трудового договора – важнейшего 

института трудового права – приобретает особую важность в связи с тем, что, с 

одной стороны, необходимо повышение эффективности централизованного 

регулирования трудовых отношений, закрепляющего определенный уровень 

гарантий для работников, а с другой – расширение договорной сферы и 

судебной защиты трудовых прав, свобод и обеспечения реализации законных 

интересов различных субъектов трудового права. 

Положения о трудовом договоре реализует одно из основных прав 

человека и гражданина – право свободно распоряжаться своими способностями 

к труду, выбирать род деятельности и профессию. 

Мировая цивилизация не знает лучшей юридической формы воплощения 

свободы труда в трудовых отношениях, чем трудовой договор, который, с 

одной стороны, дает возможность каждому выполнять работу, в наибольшей 

степени соответствующую его интересам, а с другой – учитывает потребности 

работодателя, который имеет возможность принять на работу наиболее 

необходимых ему работников. 

Актуальность выбранной нами тематики состоит в том, чтобы на фоне 

всего происходящего, нашей стране важно не оставаться в стороне и 

постараться соответствовать установленным в мире стандартам, которые 
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представляют собой синтез опыта и достижений современной цивилизации в 

области правового регулирования труда. 

При совершенствовании российского действующего законодательства, в 

частности, касающегося института трудового договора, необходимо делать 

некоторые заимствования, учитывать мировой опыт, так как созданные в ходе 

длительного исторического развития социальные амортизаторы улучшили 

капиталистический рынок и способствовали формированию западной 

цивилизации, которая характеризуется относительно высоким уровнем 

качества жизни, социальной защищенности трудящихся, что делает 

приемлемой для большинства населения рыночную экономику, 

освободившуюся от многих пороков и противоречий, характерных для чистого 

капитализма пошлых веков. Многочисленные юридические акты стали 

инструментов общественного контроля над стихией рынка, над прерогативами 

собственника (предпринимателя), которые раньше считались 

неприкосновенным, не подлежащим каким–либо ограничения, социальному 

контролю и регулированию. 

Целью дипломной работы является исследование трудового договора по 

законодательству России и зарубежных стран, а также разработка предложений 

по совершенствованию действующего трудового законодательства РФ за счет 

опыта зарубежных стран. 

Для достижений поставленной цели необходимо решить следующие 

задачи: 

1. Рассмотреть понятие, содержание и виды трудового договора. 

2. Рассмотреть сходства и различия трудового договора и гражданско-

правового договора в сфере. 

3. Рассмотреть сходства и различия трудового договора по 

законодательству России и зарубежных стран. 

Поставленные цель и задачи предопределили структуру работы. Она 

состоит из введения, трех глав разбитых на параграфы, заключения и 
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библиографического списка. Первая глава посвящена понятию трудового 

договора и его видам по законодательству РФ. Вторая глава посвящена 

сходству и различию трудовых договоров и гражданско-правовых договоров в 

сфере труда. Третья глава посвящена анализу трудового законодательства в РФ 

и зарубежных странах. 

Нормативную базу исследования составили Конституция Российской 

Федерации, международные акты, Трудовой кодекс Российской Федерации, 

Гражданский кодекс Российской Федерации, Закон РФ "О занятости населения 

в Российской Федерации", а также нормативно–правовые акты зарубежных 

стран. 

Кроме этого, при проведении научно–правового исследования мы 

использовали как специальную, так и периодическую литературу России таких 

авторов, как Киселев И. Я., Анисимов Л.Н., Анисимов А.Л, Смирнова А.С., 

Гусов К. Н. и т.д. 

Практическая значимость данной дипломной работы заключается в том, 

что представленные предложения можно будет учесть при совершенствовании 

действующего законодательства РФ в трудовой сфере. 
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ГЛАВА 1 ДОГОВОРЫ В СФЕРЕ ПРИМЕНЕНИЯ ТРУДА: ПОНЯТИЕ, ВИДЫ, 

СТОРОНЫ И ИСТОРИЯ ВОЗНИКНОВЕНИЯ ПО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВУ 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ И РЯДА ЗАРУБЕЖНЫХ СТРАН 

1.1 Становление и развитие договоров в сфере применения труда 

 

С 1861 г. Российская империя встала на капиталистический путь 

развития, который в итоге привел к свержению самодержавия. С отменой 

крепостного права начались миграция рабочей силы в промышленно развитые 

города и преобразования государственного предпринимательства в 

многоукладную экономику. 

Затянувшееся формирование рабочего класса привело к запоздалому 

возникновению трудового законодательства России. Только с ростом в конце 

ХIХ в. активного недовольства рабочих условиями труда государство стало 

уделять особое внимание проблемам трудовых отношений в сфере 

сельскохозяйственного и промышленного производства. С 1882 по 1903 г. было 

принято девять законов, утвержденных Александром III и Николаем II, 

содержащих меры охраны и защиты труда наиболее уязвимых категорий 

работников – детей и женщин, а также административно–контрольные меры за 

соблюдением работодателями и работниками законодательства о труде. Среди 

этих законов были такие, которые вводили правила заключения договоров 

трудового найма. Это Закон от 3 июня 1886 г. «Об утверждении проекта правил 

о надзоре за фабричной промышленностью, о взаимных отношениях 

фабрикантов и рабочих и об увеличении числа чинов фабричной инспекции» и 

Положение от 12 июня 1886 г. «О найме на сельские работы». Впоследствии 

названные акты вошли в Полное собрание законов Российской империи, а 

законы об индустриализации труда – в Устав о промышленном труде, 

являвшийся специализированной составляющей инкорпорированного и 

частично кодифицированного тома XI Свода законов Российской империи 

(1913 г). 
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Уже в начале ХХ в. в стране были законодательно созданы условия для 

трудовых отношений, обеспеченных правоохранительными мерами и 

контролируемых силами государства. 

Итак, оценки современников относительно заслуг личностей и 

обстоятельств, способствовавших или повлиявших на появление в России 

передового в мировом масштабе трудового законодательства, диаметрально 

противоположны. 

Существенный и перспективный научный вклад в теоретические основы 

социального, или, как он его называл, трудового, права внес российский 

профессор Л.С. Таль, имя которого на долгие годы было предано забвению. В 

значительной степени благодаря научным исследованиям этого ученого и 

преподавателя сначала в проектах законов Временного буржуазного 

правительства, а затем и при разработке советского законодательства, в первых 

КЗоТах, были применены его концептуальные положения о природе трудового 

и коллективного договоров, хозяйской власти, о конструировании 

промышленного рабочего права. В своих изысканиях в области рабочего права 

он учитывал специфику экономической и организационно–управленческой 

зависимости работника от работодателя. Таль объяснил правовую природу 

хозяйской власти как неотъемлемую составляющую трудовой дисциплины, 

возложенную законодательной властью на отдельных лиц для решения 

общегосударственных задач. Им предлагались различные подходы и решения 

проблемы взаимодействия системы работодатель – работник и пути 

выравнивания их трудовых отношений в сторону социального партнерства. 

Впоследствии, в частности, его трудоправовая архитектоника решения 

рабочего вопроса нашла свое отражение в нормах мирового сообщества. 

Дальнейшее развитие такого взаимосвязанного многопланового 

юридического явления, как трудовой договор, играющего значительную роль 

при отборе, подборе, расстановке и использовании кадров, проходило в 

условиях послереволюционной России, когда во главу угла были поставлены 
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иные производственные отношения и иные общественные ценности. 

Практически через год после Октябрьской революции, в декабре 1918 г., 

ВЦИК и СНК приняли первый Кодекс законов о труде РСФСР. В нем даже не 

упоминалось о трудовом договоре, хотя характерные ему правовые элементы 

присутствовали, а сам договор (в устной форме) подразумевался в части IV 

Введения, содержащей следующие гарантии:«Все соглашения о труде, как 

ранее состоявшиеся, так и впредь заключаемые, поскольку они противоречат 

постановлениям Кодекса, недействительны и необязательны ни для 

трудящихся, ни для применяющих чужой труд».Такая неопределенность с 

формой и содержанием трудового договора была вызвана в первую очередь 

известной исторической обстановкой, связанной с гражданской войной и 

заменой права на труд на конституционно установленную трудовую 

обязанность (повинность) в период военного коммунизма. Частичное 

восполнение письменной формы, содержащей элементы трудового договора, 

взяла на себя обязательная в практическом применении трудовая книжка. По 

словам Ю. М. Иванова, по определенному законом информационному 

содержанию трудовой книжки работник и работодатель в случае 

возникновения спорных ситуаций о нарушении правовых гарантий, 

содержащихся в КЗоТ, могли искать юридической защиты в местном и 

кассационном отделе труда Народного комиссариата труда
1
. 

С изменением внешней и внутриполитической обстановки в стране и с 

провозглашением нэпа ВЦИК в октябре 1922 г. одобрил введение в действие 

нового КЗоТ РСФСР. Во втором КЗоТе законодатель легализовал трудовой 

договор, отведя ему отдельную специальную гл. V, содержащую в 

дефинитивной ст.27 определение его юридического понятия как «соглашение 

двух или более лиц, по которому одна сторона (нанимающийся) предоставляет 

свою рабочую силу другой стороне (нанимателю) за вознаграждение».22 статьи 

                                           
1
Иванов Ю.М. Очерки практики и теории тоталитарного социализма. – М.: Статут, 2010. – С. 

33. 
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этой главы довольно подробно регламентировали порядок возникновения, 

исполнения и прекращения трудовых отношений, но в них отсутствовало 

требование к конкретной форме договора, а его существенные условия 

определялись соглашением сторон и должны были соответствовать нормам 

законов о труде и условиям локальных нормативно–правовых актов. При этом 

действие всеобщей конституционно установленной трудовой обязанности 

(повинности) ограничивалось случаями и контингентом, определенными в 

КЗоТе, с распространением государственного контроля на 

частнособственнические трудовые отношения в рыночных условиях. 

Третий КЗоТ РСФСР был принят Верховным Советом РСФСР в декабре 

1971 г. и введен в действие с 1 апреля 1972 г. Его введение было обусловлено 

необходимостью перехода после победы социализма в СССР к построению 

коммунизма и созданию свойственных ему производственных отношений. 

Впервые за годы советской власти было продекларировано именно право на 

труд граждан СССР, «обеспеченное социалистической организацией народного 

хозяйства»: (ч.1 ст.2). Под этой фразой понималось применение к лицам 

нетрудящимся (тунеядцам), помимо различных мер общественного презрения 

типа воспитательного воздействия силами домоуправления, «товарищеского 

суда» еще и уголовной ответственности за тунеядство. Поэтому декларативное 

право на труд можно характеризовать так же, как и в более раннем советском 

законодательстве, т.е. как трудовую обязанность. 

К позитиву следует отнести то, что законодателем были установлены 

способ и форма реализации права на труд – заключение письменного трудового 

договора о работе на предприятии, в учреждении, организации. Но данное 

положение осталось для многих, кроме отдельных спецкатегорий трудящихся 

(вахтовики, работа за границей и т.п.), чисто декларативной ссылкой 

идеологического характера. В реальной практике трудоустройства 

работодатель и работник шли по менее сложному пути и пользовались только 

устной формой трудового договора, ибо закон допускал ее наряду с 
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письменной (ч.1 ст.18). Изменилась дефиниция трудового договора – это 

«соглашение между трудящимся и предприятием, учреждением, организацией, 

по которому трудящийся обязуется выполнять работу по определенной 

специальности, квалификации или должности с подчинением внутреннему 

трудовому распорядку, а предприятие, учреждение, организация обязуется 

выплачивать трудящемуся заработную плату и обеспечивать условия труда, 

предусмотренные законодательством о труде, коллективным договором и 

соглашением сторон» (ст.15). И наконец, практическая защищенность трудовых 

прав работников была довольно высока, а достигалось это силами тотального 

партийного контроля с помощью руководства как производственным 

административным персоналом, так и кадровым составом судейского и 

прокурорского исполнительского звена. 

В дальнейшем основополагающие правовые положения трудового 

договора были изменены дважды, когда вступили в силу (6 октября 1992 г) 

Закон РФ от 25 сентября 1992 г., практически преобразовавший третий КЗоТ в 

четвертый, и Федеральный закон от 6 мая 1998 г. № 69–ФЗ, внесший значимые 

дополнения и изменения в ст.15. На основании этих законов нормы КЗоТа 

претерпели существенные изменения. Закон 1992 г. однозначно установил, что 

трудовой договор должен заключаться только в письменной форме и ввел 

второе его наименование – «контракт». Закон 1998 г. Переименовал 

«трудящихся» в «работников», а «предприятия, учреждения и организации» 

заменил на обобщающий термин «работодатель», которым могло быть не 

только юридическое, но и физическое лицо. 

Четвертый КЗоТ за десять лет действия подвергся многочисленным 

изменениям и дополнениям, но сохранил правовой подход к реализации 

россиянином своего права на труд путем самостоятельного поиска контрагента 

для трудовых отношений и путем свободного заключения с ним трудового 

договора. При этом, как и ранее, государство гарантирует судебную защиту 

работника в случае его неудовлетворенности мотивировкой работодателя при 
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отказе в заключении трудового договора. 

Такое же положение с правом на труд сохранилось и во введенном в 

действие с 1 февраля 2002 г. Трудовом кодексе Российской Федерации, в 

котором регулированию трудовых правоотношений посредством трудового 

договора посвящен раздел III, состоящий из 28 статей. В ст.56 дано 

современное определение понятия «трудовой договор». 

Существенным новшеством следует признать появление в трудовом 

законодательстве нормативных требований к содержанию трудового договора, 

детальному определению случаев заключения срочного трудового договора, к 

правилам вступления трудового договора в силу и другие многозначительные 

для практического применения законодательные уточнения, в том числе и о 

порядке прекращения и расторжения трудового договора. Содержание 

Трудового кодекса в большинстве положений соответствует нормам 

международных стандартов о труде. Но отдельные коллизии норм, как 

внутренние – в самом Кодексе, так и внешние – коллизии с нормами иных 

актов российского законодательства и с положениями действующих в России 

конвенций МОТ, потребуют от законодателя после скрупулезного научно–

практического анализа внесения в Кодекс изменений и дополнений, 

устраняющих правовые дефекты. 

Трудовой договор в зарубежных странах рассматривается в теории 

трудового права с двух позиций, а именно:  

1) трудовой договор в статике, включающий в себя рассмотрение 

вопросов сущности, субъектов, содержания, разновидности и форм трудового 

договора; 

2) трудовой договор в динамике рассматривающий анализ 

взаимоотношений сторон с момента возникновения правоотношений, т.е. с 

момента заключения трудового договора. В теории Российского трудового 

права рассматриваются аналогичные вопросы. 
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Для сравнения понятия трудового договора предлагается рассмотреть 

данный вопрос в таких странах, как Великобритания, Германия, Франция, 

Беларусь. 

Так законодательство, регулирующее вопросы трудового договора в 

Великобритании весьма обширно. Основным актом регулирующим данный 

вопрос, является «Закон о трудовых договорах» 1972 г.
6
. Однако в данном 

законе отсутствует понятие трудового договора, в связи с тем, что трудовой 

договор в Великобритании является разновидностью гражданско-правового 

договора. В данном законе содержатся условия, которые данный договор 

должен содержать. 

Весьма интересен тот факт, что в Великобритании трудовой договор 

разграничивается на два вида трудовых соглашений, а именно договор с 

зависимым от работодателя работником, т.е. непосредственно ему 

подчиненным, и договор с независимым работником (самостоятельным). 

Последний вид можно ассоциировать с Российским договором подряда, т.е. 

договором на выполнение определенных услуг. 

В России в отличие от Великобритании в ТК РФ существует понятие 

трудового договора, закрепленное в ст. 56, что является несомненным 

преимуществом нашего законодательства. Также, в отличие от трудового 

договора Великобритании, в России данный договор не является 

разновидностью гражданско-правового договора. Исходя из этого положения, 

также можно заключить самостоятельность отрасли трудового права в нашей 

стране. 

Из ст. 11 Закона ФРГ «О содействии осуществлению права на труд» 1969 

года следует, что трудовой договор есть добровольное соглашение между 

работником и работодателем, в соответствии с которым работник принимает на 

себя обязательство трудиться на определенного нанимателя (работодателя) в 

обмен на заработную плату при наличии юридической зависимости. 
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В сравнении с Российским понятием трудового договора, необходимо 

отметить, что немецкий значительно уже, это обуславливается тем, что здесь 

отсутствует указание на обязанность работодателя предоставить работнику 

определенную работу, обеспечить условия труда, а также выплачивать 

заработную плату своевременно и в полном объеме. 

Положительным моментом по отношению к Российскому определению 

трудового договора является указание на его «добровольность». Несмотря на 

узкое определение, в Германии обязанности работодателя и работника, которые 

не закреплены в понятии трудового договора, изложены в других статьях 

данного закона
1
. 

В преобладающем количестве зарубежных стран трудовой договор 

относится к ведению гражданского частного права и является разновидностью 

гражданско-правового договора найма услуг, ввиду этого на него 

распространяются общие принципы гражданского, обязательственного и 

договорного права. Исходя из этого, трудовой договор есть двусторонний, 

консенсуальный (обязательства сторон основаны на их согласии), возмездный, 

фидуциарный (доверительный), имеющий специфическую правовую цель 

(каузу). Происхождение трудового договора из гражданского права 

обуславливается его традиционной трактовкой как разновидности договора 

частного права. Также данное положение объясняется еще и тем, что в ряде 

Европейских стран трудовой договор регулируется гражданским кодексом. 

В трудовом кодексе Франции установлено подчинение трудового 

договора правилам гражданского права, но с оговоркой на условие, что в 

законодательстве о труде отсутствует специальная регламентация. 

Трудовой договор в России значительно отличается от гражданского 

договора. Сформулированное определение трудового договора в ст. 56 ТК РФ 

выделяет его основные признаки, которые позволяют отличить трудовой 

                                           
1
Белых В.С. Модернизация российской экономики и предпринимательского 

законодательства: вопросы теории и практики – Екатеринбург: Институт экономики УрО 

РАН, 2011. – С. 263. 
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договор от гражданско-правовых договоров связанных с применением труда, а 

именно: договора подряда, договора на выполнение научно – 

исследовательских работ, договора возмездного оказания услуг, договора 

поручения. 

К таким признакам относятся: 

1) специфика принимаемой на себя работником обязанности 

обусловленная определенной ему трудовой функции; 

2) выполнение работы с подчинением внутреннему трудовому 

распорядку; 

3) обязанность обеспечения работодателем условий труда; 

4) предусмотренная трудовым законодательством и иными 

нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, 

обязанность работодателей своевременно и в полном размере выплачивать 

работнику заработную плату. 

Наиболее родственное Российскому понятию трудового договора, 

определение трудового договора в республике Беларусь, в ст. 1 Трудового 

кодекса этого государства дано следующее понятие трудового договора: это 

«соглашение между работником и нанимателем (нанимателями), согласно 

которого работник обязуется выполнять работу по определенной одной или 

нескольким профессиям, специальностям или должностям соответствующей 

квалификации согласно штатному расписанию и соблюдать внутренний 

трудовой распорядок, наниматель в свою очередь обязуется предоставлять 

работнику обусловленную трудовым договором работу, обеспечивать условия 

труда, предусмотренные законодательством о труде, локальными 

нормативными актами и соглашением сторон, своевременно выплачивать 

работнику заработную плату»
1
. В данном определении смущает то, что 

отсутствует указание на то, что работник должен выполнять работу лично. Это 

                                           
1
Ермолова О.Н. Порядок заключения договора – движение оферты и акцепта // Гражданское 

право. – 2010. – № 4. – С. 32. 
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наталкивает на мысль о том, что работник может привлекать сторонних лиц для 

выполнения работы. 

 

1.2 Понятие, виды договоров в сфере применения труда 

 

Из-за перехода России к рыночной экономике в существенной степени 

претерпели изменения и отношения в сфере найма труда. Социально–

экономическое развитие современной России требует новых подходов к 

регулированию отношений в этой области. На сегодняшний день доминирует 

тенденция как раз таки договорного регулирования. Однако на практике бывает 

непросто отличить трудовой договор от смежных с ним договоров гражданско-

правового характера. 

Отношения с физическими лицами, которые заняты в производственном 

процессе (деятельности) организации, могут быть оформлены либо гражданско-

правовым, либо трудовым договором. 

При выборе определенной формы необходимо отталкиваться от 

определенного приоритета императивных норм перед договорными условиями 

(статья 422 Гражданского кодекса РФ), а также содержания перед формой (ст. 

431 Гражданского кодекса РФ). Как утверждает Е. А, Полозов, в согласовании 

сданными принципами отношения с работниками и прочими занятыми в 

текущей деятельности организации лицами обязаны оформляться исходя из 

реального содержания выполняемых ими функций, оказываемых услуг либо 

работ
1
. 

Разграничение трудовых и гражданско-правовых договоров, по словам В. 

В. Ершова, – это важнейший теоретический и практический вопрос
2
. 

Федеральный закон от 30 июня 2006 г. № 90–ФЗ внес почти 300 

изменений в действующий Трудовой кодекс РФ
1
. 

                                           
1
Полозов Е.А. Нельзя подменять трудовой договор гражданско-правовым // Российская 

юстиция. – 2012. – № 7. – С. 31. 
2
Ершов В.В. Трудовой договор. Третье издание. – М.: Дело, 2011. – С. 78. 
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Отметим при этом, что внесенные в раздел «Трудовой договор» 

изменения и дополнения в одних случаях носят принципиальный характер, в 

других – уточняют или конкретизируют те или иные его положения
2
. Интересы 

совершенствования правового регулирования организации труда в новых 

экономических условиях, по словам Л. Чикановой, требуют, чтобы 

исследователи снова обратились к оценке разграничительных критериев 

договоров, которые заключаются участниками трудовых отношений
3
. 

По мнению автора, со вступлением в силу новой редакции Трудового 

кодекса РФ проблемы разграничения договоров гражданско-правового 

характера и трудового с новой силой продемонстрировали свою нерешенность. 

В связи с этим в статье предпринята попытка выявить соотношение 

гражданско-правового и трудового договоров, а также ответить на вопрос, 

возможно ли регулирование фактически сложившихся трудовых отношений 

гражданско-правовым договором. 

Рассмотрение правоприменительной практики показывает, что зачастую 

распространено ненадлежащее оформление трудовых отношений. Имеются 

ситуации, как утверждает Т. А. Козлова, когда трудовые договоры не 

заключаются с работниками вообще, оформляются с нарушением требований 

действующего законодательства. В правоприменительной практике довольно 

часто встречаемым является заключение гражданско-правовых договоров с 

физическими лицами, предметом которых является оказание услуг и 

выполнение работ
4
. 

Это касается главным образом коммерческих организаций (частных 

фирм), выступающих в роли работодателей. Предпочтение заключению 

                                                                                                                                            
1
Орловский Ю. Н. Новый этап реформирования трудового законодательства // Право и 

хозяйство. – 2012. – № 8. – С. 4. 
2
Сойфер В.Г. Гражданское и трудовое законодательство в регулировании трудовых 

отношений // Законодательство и экономика. – 2013. – № 9. – С. 85. 
3
Чиканова Л. А. Трудовой договор // Хозяйство и право. – 2012. – № 9. – С. 7. 

4
Козлова Т.А. Трудовой договор: понятие и содержание // Трудовое право. – 2012. – № 2. – С. 

18. 
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гражданско-правовых договоров объясняется тем, что они дают более широкие 

возможности по прекращению отношений, не влекут дополнительных выплат 

работникам. Набор обязательств работодателя перед лицом, которое трудится 

по гражданско-правовому договору, как отмечают исследователи
1
, значительно 

меньше, чем перед теми, с кем заключен трудовой договор; такие работники 

обходятся гораздо «дешевле». 

Длительное время работодатель преследовал еще и цель снижения 

налогового бремени (на выплаты по договорам гражданско-правового 

характера не начислялись взносы на социальное страхование)
2
. В настоящее 

время единый социальный налог начисляется в том числе и на выплаты в 

пользу физических лиц по договорам гражданско-правового характера (ст. 236 

Налогового кодекса РФ). 

Увидев выгоду в заключении договора гражданско-правового характера, 

работодатели порой просто меняют название в договоре, называя трудовой 

договор как-нибудь иначе, причем подходят к этому вопросу весьма 

формально. Однако в этом случае их подстерегает опасность, так как трудовой 

договор, как отмечает М. Н. Сафонов
3
, это мина замедленного действия, в 

случае «взрыва» которой предприятию, а особенно малому, может быть 

нанесен довольно существенный материальный ущерб. 

Работодателями при оформлении трудовых отношений не учитывалась 

ст. 11 Трудового кодекса РФ, которой установлено, что в случаях, когда в 

судебном порядке установлено, что договором гражданско-правового характера 

фактически регулируются трудовые отношения между работником и 

работодателем, к таким отношениям применяются положения трудового 

                                           
1
Полозов Е.А. Нельзя подменять трудовой договор гражданско-правовым // Российская 

юстиция. – 2012. – № 7. – С. 31 
2
Козлова Т.А. Трудовой договор: понятие и содержание // Трудовое право. – 2012. – № 2. – С. 

18. 
3
Сафонов М.Н. Трудовые договоры: особенности практического применения // Журнал 

российского права. – 2013. – № 8. – С. 68. 
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законодательства (Федеральным законом от 30 июля 2006 г. № 90–ФЗ ст. 11 

Трудового кодекса РФ изложена в новой редакции. Норма конкретизирована, 

указано: «...применяются положения трудового законодательства и иных актов, 

содержащих нормы трудового права»). Суд может признать заключенный с 

работником договор трудовым, и тогда работодателю придется оформить 

трудовую книжку и предоставить все льготы согласно Трудовому кодексу РФ, в 

том числе необходимо будет выплатить работнику все суммы: отпускные, 

больничные листы, командировочные и т.д. 

Следует согласиться с А. М. Эрделевским, что вопрос о правильном 

разграничении упомянутых договоров возникает не только при разрешении 

споров между работником и работодателем, но также и между работодателем и 

органами государственного управления, например органами социального 

страхования и налоговыми органами, поскольку от вида заключенного договора 

зависят и наступающие в связи с этим правовые последствия
1
. 

Еще 20.05.1997 года Фонд социального страхования своим письмом № 

051/160–97 дал разъяснения о разграничении гражданско-правового и 

трудового договоров. До 01.02.2002 года при проведении проверок сотрудники 

Фонда социального страхования согласно с рекомендациями, которые 

содержатся в письме, сами делали выводы и оценивали договоры о 

правильности начисления взносов и выплаты пособий по социальному 

страхованию
2
. 

О каких же договорах гражданско-правового характера, смежных с 

трудовым, идет речь? 

Главным образом это те договоры, предметом которых является 

выполнение работ, оказание услуг, условия которых так или иначе определяют 

(устанавливают) порядок выполнения одной стороной (физическим лицом) 

                                           
1
Эрделевский А.М. Трудовой и гражданско-правовой договоры: различия и сходство // 

Трудовое право. – 2013. – № 2. – С. 4. 
2
Козлова Т.А. Трудовой договор: понятие и содержание // Трудовое право. – 2012. – № 2. – 

С.20. 
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каких–либо обязанностей в пользу другой стороны. Такие гражданско-

правовые договоры вызывают затруднения из-за того, что имеют некоторые 

черты, общие с трудовым договором. 

Среди таких договоров гражданско-правового характера следует в 

первую очередь выделить: 

– договор возмездного оказания услуг; 

– договор подряда; 

– договор поручения
1
. 

А. М. Эрделевский также относит сюда авторский договор и иные
2
. 

Обратимся непосредственно к вопросу соотношения рассматриваемых 

договоров. 

Итак, как следует из ст. 15, 56 Трудового кодекса РФ, под трудовым 

договором имеется в виду соглашение между работодателем и работником о 

личном выполнении работником за плату трудовой функции (работы по 

должности согласно со штатным расписанием, профессией, специальностью с 

указанием квалификации; определенного вида поручаемой работнику работы), 

подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка при 

обеспечении работодателем условий труда, которые предусмотрены трудовым 

законодательством и прочими нормативными актами, которые содержат нормы 

трудового права, соглашениями, коллективным договором, локальными 

нормативными актами и трудовым договором. 

Гражданско-правовым договором в согласовании со статьей 420 

Гражданского кодекса РФ является соглашение двух либо нескольких лиц об 

установлении, прекращении либо изменении гражданских обязанностей и прав. 

Условия данного договора устанавливаются по усмотрению сторон, за 

исключением ситуаций, если содержание соответствующего условия 

                                           
1
Костян И.А. Трудовой и гражданско-правовой договоры: основные отличия // Справочник 

кадровика. – 2012. – № 8. – С. 33. 
2
Эрделевский А.М. Трудовой и гражданско-правовой договоры: различия и сходство // 

Трудовое право. – 2013. – № 2. – С. 4–6. 
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предписано законом либо другими правовыми актами (пункт 4 статья 421 

Гражданского кодекса РФ). 

Различия трудового договора и договоров гражданско-правового 

характера перечислены непосредственно в указанных статьях. 

Предметом трудового договора является личное выполнение трудовой 

функции (работы определенного рода). В отличие от трудового договора по 

гражданско-правовому договору исполняется определенное задание 

(поручение, заказ и т.п.). Предметом такого договора служат определенный 

результат, услуга, фактическое или юридическое действие
1
. При заключении 

гражданско-правовых договоров следует учитывать, что отдельные виды работ 

(услуг) могут выполняться только на основании лицензии. Виды деятельности, 

подлежащие лицензированию, с 10 февраля 2000 г. определяются в 

соответствии с Федеральным законом от 8 августа 2001 г. 

Конкретный вид поручаемой работнику работы также стал предметом 

трудового договора и нашел свое отражение в новой редакции ст. 15 Трудового 

кодекса РФ, что позволяет говорить о схожести предметов рассматриваемых 

договоров. Анализ содержания указанных договоров показывает, что по своему 

предмету они сближаются. Договоры гражданско-правового характера, как и 

трудовые, имеют своим предметом совершение определенной деятельности 

(определенного действия) физическим лицом. Здесь мы можем говорить о 

труде как таковом. 

Сторонами трудового договора выступают работник и работодатель, а в 

договорах гражданско-правового характера, как правило, – заказчик и 

исполнитель (подрядчик). Конечно, в зависимости от конкретного вида 

договора гражданско-правового характера стороны могут именоваться иначе. 

Например, по договору поручения одна сторона именуется «поверенный», 

другая – «доверитель». 

                                           
1
Полозов Е.А. Нельзя подменять трудовой договор гражданско-правовым // Российская 

юстиция. – 2012. – № 7. – С. 31. 



21 
 

Учитывая последние изменения в Трудовом кодексе РФ, можем 

утверждать, что работник по трудовому договору как исполнитель по 

гражданско-правовому может выполнять конкретную работу (оказывать 

услугу). Однако исполнитель по гражданско-правовому договору делает ее на 

свой страх и риск, т.е. самостоятельно определяет организацию труда, сам 

определяет охрану труда. В некоторых договорах гражданско-правового 

характера он может привлекать третьих лиц в качестве соисполнителей. 

По словам А. М. Эрделевского, работник таким правом не обладает, в 

силу чего привлечение им для выполнения своей трудовой функции других лиц 

противоречило бы существу трудового договора
1
. 

По трудовому договору условия труда (требования охраны труда, 

санитарии и т.п.) должен обеспечить работодатель. Кроме того, работодатель 

берет на себя множество обязанностей по предоставлению льгот, гарантий и 

т.п., за несоблюдение которых наступает ответственность. На человека, 

работающего по гражданско-правовому договору, вообще не распространяются 

льготы, гарантии и компенсации, предусмотренные Трудовым кодексом РФ. 

Здесь, как правило, важен конечный результат труда, а не сам процесс, поэтому 

исполнитель (подрядчик) не подчиняется внутреннему трудовому распорядку и 

дисциплине труда заказчика. Поэтому для него не устанавливается 

фиксированный рабочий день. Он может работать один день в неделю либо все 

семь дней в неделю – главное, чтобы работа была выполнена согласно 

условиям договора. По трудовому договору важен процесс работы, который 

регламентируется трудовым законодательством. За совершение 

дисциплинарного проступка, т.е. за неисполнение или ненадлежащее 

исполнение должностных обязанностей, работодатель вправе привлекать 

работника к дисциплинарной ответственности. 

                                           
1
Эрделевский А.М. Трудовой и гражданско-правовой договоры: различия и сходство // 

Трудовое право. – 2013. – № 2. – С. 5–6. 
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Существует мнение, что в трудовых отношениях работник занимает 

подчиненное положение по отношению к работодателю, так как правила 

внутреннего трудового распорядка утверждаются работодателем. Хотя это 

состояние подчиненности основано на свободном волеизъявлении гражданина, 

совершаемом им при заключении трудового договора
1
. В договорах 

гражданско-правового характера стороны равны. Обе стороны этого договора 

находятся в равном положении, т.е. между ними отсутствуют отношения власти 

– подчинения как в момент заключения, так и в процессе его исполнения. 

Отличительным признаком трудового договора от гражданского является 

зачисление работника по определенной должности, профессии в соответствии 

со штатным расписанием, но в ряде случаев работник может быть принят и на 

нештатную должность. 

По словам А. С. Емельянова, в гражданских отношениях специальность, 

профессия, квалификация исполнителя особого значения не имеют
2
. 

По общему правилу ст. 58 Трудового кодекса трудовой договор 

заключается на неопределенный срок. На определенный срок, который не 

может превышать пять лет, трудовой договор заключается лишь в случаях, 

когда трудовые отношения не могут быть установлены на неопределенный срок 

с учетом характера предстоящей работы или условий ее выполнения, а именно 

в случаях, предусмотренных самим Кодексом и иными федеральными 

законами. 

Трудовые отношения характеризуются стабильностью, устойчивостью
3
. 

Чего не скажешь об отношениях, вытекающих из договоров гражданско-

правового характера. Договоры гражданско-правового характера, как правило, 

краткосрочны. Например, договор подряда невозможно заключить на 

неопределенный срок, поскольку согласно п. 1 ст. 708 Гражданского кодекса 

                                           
1
Эрделевский А.М. Трудовой и гражданско-правовой договоры: различия и сходство // 

Трудовое право. – 2013. – № 2. – С. 5. 
2
Емельянов А.С. Гражданско-правовой договор в трудовых отношениях // Трудовые споры. – 

2012. – № 4. – С. 25. 
3
Ершов В.В. Трудовой договор. Третье издание. – М.: Дело, 2011. – С. 79. 
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РФ существенными условиями договора являются начальный и конечный 

сроки выполнения работы. 

Порядок и форма оплаты труда в рассматриваемых видах договоров 

определяются по–разному, ведь гражданско-правовой договор основан на 

других, нежели трудовой договор, принципах. Работодатель обязан 

выплачивать работнику заработную плату (вознаграждение), и размер не может 

быть ниже установленного федеральным законом минимального размера 

оплаты труда. Заработная плата по трудовому договору делится на основную 

(тарифная ставка, должностной оклад, районный коэффициент) и 

дополнительную части (премии, надбавки), выплачивается не реже чем каждые 

полмесяца в день, установленный правилами внутреннего трудового 

распорядка, коллективным договором, трудовым договором. Выплата 

осуществляется по ведомости на выдачу заработной платы, а в безналичном 

порядке – с указанием в назначении платежа «заработная плата за период»
1
. 

Форма оплаты труда по договору гражданско-правового характера 

определяется сторонами самостоятельно. Причем размер платы указывается в 

договоре (как и в трудовом), но в обязательном порядке к МРОТ не привязан. 

Исполнителю выплачивается вознаграждение, которое, как правило, не делится 

на основную и дополнительную части и производится на основании актов 

приемки–передачи. Оплата может производиться поэтапно в соответствии с 

графиком выполнения работ (оказания услуг). Допускается выдача аванса или 

задатка, что не изменяет характера договора, так как окончательная оплата 

всегда производится после сдачи результатов труда (выполнения услуги) 

заказчику. Тем более что выданный аванс может быть возвращен. Выплата 

должна производиться по расходному ордеру или в безналичном порядке с 

указанием в назначении платежа «за выполнение работы (оказание услуги) по 

договору». Кроме того, в отличие от трудового договора по договорам 

                                           
1
Костян И.А. Трудовой и гражданско-правовой договоры: основные отличия // Справочник 

кадровика. – 2012. – № 8. – С. 33. 
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гражданско-правового характера исполнитель несет риск случайной гибели или 

случайного повреждения результата выполненной работы до ее приемки 

заказчиком, если речь идет о выполнении работ. Невыполнение работы 

(услуги) по причинам, не зависящим от подрядчика (исполнителя), не дает 

оснований для оплаты затраченного труда, если иное не установлено 

договором. С работником, работающим по трудовому договору, такого 

произойти не может, так как все имущественные риски ложатся на 

работодателя. И работодатель не вправе в связи с этим не начислять 

заработную плату. Он имеет возможность в соответствии с трудовым 

законодательством подвергнуть работника трудоправовой ответственности при 

наличии вины. 

Отметим, что заключение трудового договора предполагает ведение 

достаточно огромного числа кадровой документации. Это всевозможные 

приказы (распоряжения), личные карточки работников, трудовые книжки и т.д. 

Заключение гражданско-правового договора не влечет необходимости ведения 

такого рода документации. Прием на работу по трудовому договору 

оформляется приказом (распоряжением) работодателя, который издается на 

основании заключенного трудового договора и объявляется работнику под 

роспись в трехдневный срок. На исполнителей по гражданско-правовому 

договору трудовая книжка не заводится, следовательно, не вносится запись об 

их труде. 

На сегодняшний день, утверждает Т. А. Козлова, решение вопроса о 

квалификации договора имеет отношение к компетенции суда общей 

юрисдикции
1
. Тем не менее, возможность регулирования фактических 

трудовых отношений гражданско-правовым договором, как считает С. П. 

Жернаков
2
, имеется при неукоснительном соблюдении следующих условий: 

                                           
1
Козлова Т.А. Трудовой договор: понятие и содержание // Трудовое право. – 2012. – № 2. – С. 

20. 
2
Жернаков С.П. Регулирование трудовых отношений гражданско-правовым договором // 

Трудовые споры. – 2010. – № 3. – С. 64. 
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− работник не должен подчиняться правилам внутреннего трудового 

распорядка работодателя; 

− он должен иметь право самостоятельно определять время работы и ее 

периодичность; 

− предметом договора должен быть результат работы, а не процесс ее 

выполнения; 

− работник должен самостоятельно определять приемы и способы 

выполнения работы и нести риск случайной гибели либо случайного 

повреждения следствия выполненной работы. 

Наверное, можно согласиться с таким мнением. Тем более что авторы 

учебника «Гражданское право» указывают, что «по мере перехода к рыночной 

экономике наиболее товарный вид приобретает рабочая сила. В тоже время 

размывается грань между трудовым и гражданским правом и все больше и 

больше гражданско-правовых элементов применяется при регулировании 

трудовых отношений
1
. 

Конечно, необходимо проводить соотношение трудового договора и с 

конкретными видами договоров гражданско-правового характера в 

отдельности, так как одни из них проявляют большее сходство, другие 

меньшее. Это позволит провести более детальное их разграничение. Тем не 

менее общий анализ соотношения трудового договора со схожими договорами 

гражданско-правового характера дает нам главные отличительные признаки, и 

указанные отличительные признаки позволяют выявить фактические трудовые 

отношения, даже если они представлены работодателем как гражданские. 

Трудовое право непосредственно связано с экономическими и 

социальными процессами в государстве, непосредственно влияет на 

внутренний «социальный климат» страны. 

                                           
1
Сафонов М.Н. Трудовые договоры: особенности практического применения // Журнал 

российского права. – 2013. – № 8. – С. 66. 
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Точность в определении отраслевого регулирования позволяет 

добиваться оптимального сочетания различных интересов. Ошибка в выборе 

средств правового воздействия может повлечь за собой достаточно негативные 

последствия. 

Определению отраслевого регулирования служат критерии 

идентификации правоотношения как трудового. 

В науке трудового права основоположником критериев трудового 

отношения является Таль Л.С. 

К характерным чертам трудового отношения Таль Л.С. относил: 

− нанимающийся по трудовому договору обещает предоставление своей 

рабочей силы в пользу чужого хозяйства; 

− от нанявшегося по трудовому договору требуется личное исполнение 

работы; 

− из трудового договора вытекает обязанность нанимающегося 

согласовывать свое поведение с порядком, который установлен работодателем 

(хозяином), в свою очередь наниматель обязан ограждать личность работника 

от опасностей, которые сопряжены с реальным нахождением его в чужой 

хозяйской сфере; 

− нанявшийся вправе получать вознаграждение за свой труд, оно не 

имеет зависимости от того, воспользовался ли работодатель его трудами либо 

нет. 

В теории советского трудового права названные критерии были 

обобщены и получили название «имущественного, личностного и 

организационного» признаков трудового отношения, рассматриваемые в 

неразрывном единстве. 

Названные критерии до настоящего времени не только не утратили своей 

теоретической актуальности, но и получили свое отражение в некоторых актах, 

изданных компетентными органами, а именно: 

1. Письмо УФНС РФ по г. Москве от 05.04.2005 № 21–08/22742. 
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2. Письмо ФСС от 20 мая 1997 года № 051/160–97 «Рекомендации по 

разграничению трудового договора и смежных гражданско-правовых 

договоров»
1
. 

Стоит, однако, отметить, что органы, издавшие эти акты, толкуют 

теоретические положения весьма специфично. Особенности этой специфики 

мы и рассмотрим в данной статье. 

Также следует оговорить заранее, что в названных актах проводится 

различение именно договоров (трудового и гражданско-правового). 

Соотношение трудового правоотношения и трудового договора неоднократно 

затрагивалось в научных исследованиях, и повторное рассмотрение этой 

проблемы в рамках данной статьи необходимым не полагаем. 

Письмо УФНС РФ по г. Москве от 05.04.2005 № 21–08/22742 называет 

следующие критерии трудового договора: 

− присвоение работнику специальности, должности, профессии с 

указанием квалификации согласно со штатным расписанием организации либо 

закрепление за ним определенной трудовой функции; 

− оплата процесса труда согласно с должностными окладами, тарифными 

ставками работника, при учете надбавок, доплат, поощрительных выплат, льгот 

и компенсаций; 

− обеспечение работнику необходимых условий труда; 

− обеспечение работнику условий и видов социального страхования; 

− соблюдение работником правил внутреннего трудового распорядка 

организации. 

Также указывается, что гражданско-правовые договоры данными 

признаками не обладают. 

Первый из названных критериев имеет, в сущности, несколько 

формальный характер, связанный с наличием или отсутствием в договоре 

должности или трудовой функции (небольшая особенность юридической 

                                           
1
Трудовое право России / под ред. A.M. Куренного. – М.: Юристъ. 2012. – С. 426. 



28 
 

техники – трудовая функция поименована после должности, в отличие от того, 

как это закреплено в ТК РФ). 

Оплата процесса труда, а не его окончательного результата, безусловно, 

является специфической особенностью именно трудового договора. Однако не 

стоит забывать о положениях ст. 421 ГК РФ (а именно – о принципе свободы 

договора). Стороны могут заключить договор, очень близкий по содержанию к 

трудовому, однако намерения вступить в трудовые отношения у них не будет. 

К примеру, некое юридическое лицо может регулярно привлекать 

переводчика (как вариант, для синхронного перевода на регулярно проводимых 

конференциях). Становится ли при этом переводчик работником данного 

юридического лица? Однозначный ответ дать проблематично ввиду 

недостаточности условий, необходимо рассматривать ситуацию исключительно 

в комплексе. 

Обеспечение работнику соответствующих условий труда также можно 

отнести к явным признакам трудового договора. Стоит лишь обратить 

внимание на близость с конструкцией ч. 1 ст. 747 ГК РФ (в которой 

сформулированы дополнительные обязанности заказчика по договору 

строительного подряда). Данная норма указывает, что заказчик обязан 

своевременно предоставить для строительства земельный участок. Площадь и 

состояние предоставляемого земельного участка должны соответствовать 

содержащимся в договоре строительного подряда условиям, а при отсутствии 

таких условий обеспечивать своевременное начало работ, нормальное их 

ведение и завершение в срок. Данное исключение ни в коем случае не колеблет 

общее правило, однако также требует внимания. 

Обратимся к такому критерию, как «обеспечение работнику видов и 

условий социального страхования». На наш взгляд, имеется некоторая 

логическая неточность при указании данного критерия. Полагаем, что 

необеспечение работнику видов и условий социального страхования является 

причиной квалификации договора как трудового, а именно сам трудовой 
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договор является причиной обеспечения работнику видов и условий 

социального страхования. 

Рассмотрение последнего из указанных критериев немного отложим и 

перейдем к анализу письма ФСС от 20.05.1997 № 051/160–97. 

В нем указываются следующие критерии квалификации договора как 

трудового: 

1. Зачисление работника по какой–либо профессии либо должности 

согласно со штатным расписанием. 

2. Прием на работу по личному заявлению, издание приказа 

(распоряжения) работодателя, где указывается должность либо профессия, дата 

начала работы, размер заработной платы, и другие, а также внесение записи о 

работе в трудовую книжку. 

3. Форма и порядок оплаты труда. 

4. Определение для работающих отчетливых правил внутреннего 

трудового распорядка, а также обеспечение работодателем условий труда, 

которые предусмотрены законодательством. 

Первый критерий полностью идентичен названному в письме УФНС РФ 

по г. Москве от 05.04.2005 № 21–08/22742. 

Второй по своей сути отражает процедурно–процессуальную сторону 

трудового права, имеет характер «внешнего оформления» трудового 

отношения. Уже сам факт издания работодателем (отметим прямое указание на 

статус, не просто неким юридическим лицом) говорит о намерении сторон 

вступить именно в трудовые отношения. 

О таком признаке, как «порядок и форма оплаты труда» также уже 

говорилось выше. 

Рассмотрим последний из названных в письмах критериев (обратим 

внимание, что в обоих письмах он указан именно последним). Он отсылает нас 

к такому признаку трудового отношения, как несамостоятельность работника. 

Подробная характеристика содержания данного признака уже была предметом 
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научного исследования. В настоящее время законодатель особое внимание 

уделил именно этому критерию. В проекте ФЗ№ 451173–5 «О внесении 

изменений в некоторые законодательные акты РФ» (принят Государственной 

Думой ФС РФ 22.04.2014 в третьем чтении) предлагается часть первую статьи 

15 дополнить словами «в интересах, под управлением и контролем 

работодателя» после слов «поручаемой работнику работы»). Аналогичной 

формулировкой предлагается дополнить определение трудового договора (ч. 1 

ст. 56 ТК РФ). 

Это означает, что законодатель обращает особое внимание на «феномен 

хозяйской власти» работодателя, связанный с управлением и контролем 

реализуемой работником трудовой функции. 

Данный фактор крайне сложно отследить из формального содержания 

трудового договора. 

Однако же, по нашему мнению, трудовые отношения как предмет 

отрасли права не могут быть охарактеризованы единственным критерием 

«несамостоятельного» труда, так как он отражает только одну сторону 

трудового отношения. Данный критерий становится «размытым», т.к. он 

вырван из общности квалифицирующих отраслевых признаков трудового 

отношения. 

Пленум Верховного Суда РФ в своем Постановлении от 17 марта 2004 г. 

№ 2, на наш взгляд, очень справедливо и теоретически верно указал в п. 8 на 

необходимость рассмотрения судом фактических отношений, возникших 

между сторонами. Именно на основании сложившихся отношений можно 

сделать вывод о трудоправовом характере договора. На необходимость 

подробного рассмотрения отношений также указывал законодатель внесением 

изменений в ТК РФ Федеральным законом от 28.12.2013 № 421–ФЗ (напомним, 

изменения были внесены в т.ч. в ст. 16 ТК РФ, было добавлено такое основание 

возникновения трудовых отношений, как признание отношений, которые 
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связаны с применением личного труда и возникновением на основании 

гражданско-правового договора, трудовых отношений). 

При определении существования трудовых отношений необходимо 

руководствоваться фактами относительно того, что на самом деле было 

согласовано и выполнено сторонами, а не названием, которое они дали 

контракту. Поэтому существование трудовых отношений зависит от наличия 

некоторых объективных условий (от формы, в которой трудящийся и 

работодатель определили свои позиции, права и обязанности, и от фактически 

предоставляемых услуг), а не от того, как одна и/или другая сторона 

характеризуют эти отношения. В юриспруденции это называется принципом 

верховенства фактов. 

Подводя итог всему вышесказанному, отметим, что в последнее время 

законодатель стал обращать особое внимание на идентификацию трудового 

правоотношения с целью обеспечения соответствующего уровня гарантий 

работникам, что в условиях современного микро и макроэкономического 

состояния может оказать существенное позитивное влияние на общую 

социальную обстановку в государстве. 

 

1.3  Содержание трудового договора в Российской Федерации и зарубежных 

странах 

 

Содержание трудового договора – совокупность условий, определяющих 

права и обязанности сторон. Следует различать содержание трудового договора 

– это условия, определенные соглашением сторон; и содержание трудового 

правоотношения – это права его субъектов, определенные и соглашением 

сторон, и трудовым законодательством. 

Содержание трудового договора составляют все его условия, 

определяющие права и обязанности сторон. 
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Условия трудового договора можно классифицировать следующим 

образом: 

по порядку установления: 

 непосредственные – те, которые устанавливаются соглашением сторон; 

 производные – установленные законодательством, которые не могут 

изменяться соглашением сторон (об охране труда, о дисциплинарной 

ответственности). Производные условия трудового права ближе к условиям 

трудового правоотношения. Производные условия трудового договора 

устанавливаются законодательством и обязательны для выполнения сторонами 

договора в силу закона. Стороны не вправе изменять их своим соглашением, 

если иное прямо не предусмотрено законом. К числу подобных условий можно 

отнести, в частности: условия о дисциплинарной и материальной 

ответственности, о порядке разрешения индивидуальных трудовых споров и 

т.п. 

В отличие от производных непосредственные условия трудового 

договора оговариваются сторонами трудового договора и определяются их 

соглашением (например: о размере оплаты труда, режиме рабочего времени и 

т.п.). Свобода сторон трудового договора при их закреплении ограничена 

только рамками обязательного соблюдения единственного правила – 

соглашением сторон не может быть снижен уровень прав и гарантий работника, 

установленный ТК РФ, законами и иными нормативными актами, 

коллективным договором, соглашением. 

Непосредственные условия трудового договора, в свою очередь, 

подразделяются на обязательные (необходимые) и дополнительные 

(факультативные). 

Обязательными для включения в трудовой договор являются следующие 

условия: 

 место работы, а в случае, когда работник принимается для работы в 

филиале, представительстве или ином обособленном структурном 
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подразделении организации, расположенном в другой местности, – место 

работы с указанием обособленного структурного подразделения и его 

местонахождения; 

 трудовая функция (работа по должности в соответствии со штатным 

расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; 

конкретный вид поручаемой работнику работы). Если в соответствии с 

законами с выполнением работ по определенным должностям, профессиям, 

специальностям связано предоставление компенсаций и льгот либо наличие 

ограничений, то наименование этих должностей, профессий или 

специальностей и квалификационные требования к ним должны 

соответствовать наименованиям и требованиям, указанным в 

квалификационных справочниках, утверждаемых в порядке, устанавливаемом 

Правительством Украины; 

 дата начала работы, а в случае, когда заключается срочный трудовой 

договор, также срок его действия и обстоятельства (причины), послужившие 

основанием для заключения срочного трудового договора в соответствии с 

Трудовым кодексом или иным законом; 

 условия оплаты труда (в том числе размер тарифной ставки или оклада 

(должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные 

выплаты); 

 режим рабочего времени и времени отдыха (если для данного 

работника он отличается от общих правил, действующих у данного 

работодателя); 

 компенсации за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными 

условиями труда, если работник принимается на работу в соответствующих 

условиях, с указанием характеристик условий труда на рабочем месте; 

 условия, определяющие в необходимых случаях характер работы 

(подвижной, разъездной, в пути, другой характер работы); 
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 условие об обязательном социальном страховании работника в 

соответствии с Трудовым кодексом и иными законами; 

 другие условия в случаях, предусмотренных трудовым 

законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 

нормы трудового права. 

Если при заключении трудового договора в него не были включены 

какие–либо сведения и (или) условия из числа предусмотренных статьи 24, то 

это не является основанием для признания трудового договора незаключенным 

или его расторжения. Трудовой договор должен быть дополнен недостающими 

сведениями и (или) условиями. При этом недостающие сведения вносятся 

непосредственно в текст трудового договора, а недостающие условия 

определяются приложением к трудовому договору либо отдельным 

соглашением сторон, заключаемым в письменной форме, которые являются 

неотъемлемой частью трудового договора. 

Дополнительные же условия включаются в трудовой договор 

исключительно по усмотрению его сторон – трудовой договор может 

существовать и без них, если оговорены его необходимые (обязательные) 

условия. Такие условия могут быть самыми разнообразными. 

В трудовом договоре могут предусматриваться дополнительные условия, 

не ухудшающие положение работника по сравнению с установленным 

трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, 

содержащими нормы трудового права, коллективным договором, 

соглашениями, локальными нормативными актами, в частности: 

1) об уточнении места работы (с указанием структурного подразделения 

и его местонахождения) и (или) о рабочем месте; 

2) об испытании; 

3) о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, 

служебной, коммерческой и иной); 
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4) об обязанности работника отработать после обучения не менее 

установленного договором срока, если обучение проводилось за счет средств 

работодателя; 

5) о видах и об условиях дополнительного страхования работника; 

6) об улучшении социально–бытовых условий работника и членов его 

семьи; 

7) об уточнении применительно к условиям работы данного работника 

прав и обязанностей работника и работодателя, установленных трудовым 

законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 

нормы трудового права. 

По соглашению сторон в трудовой договор могут также включаться права 

и обязанности работника и работодателя, установленные трудовым 

законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 

нормы трудового права, локальными нормативными актами, а также права и 

обязанности работника и работодателя, вытекающие из условий коллективного 

договора, соглашений. Не включение в трудовой договор каких–либо из 

указанных прав и (или) обязанностей работника и работодателя не может 

рассматриваться как отказ от реализации этих прав или исполнения этих 

обязанностей. 

Именно посредством установления дополнительных условий трудового 

договора — как при его заключении, когда поступающий на работу гражданин 

и работодатель выступают с формально–юридической точки зрения в качестве 

равноправных субъектов, так и в ходе реализации уже возникших трудовых 

отношений, его стороны имеют возможность, разумеется, в рамках, 

определенных трудовым законодательством, коллективным договором 

(соглашением) и локальными нормативными актами, выработать наиболее 

приемлемые условия применения труда. Такой подход позволяет, с одной 

стороны, максимально индивидуализировать эти условия с учетом как 

квалификации и деловых качеств конкретного работника, так и требований 
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работодателя, а с другой – установить соответствующие повышенные гарантии 

для отдельно взятого работника. 

На практике это подтверждается получающим все большее 

распространение переходом от заключения типовых трудовых договоров к 

заключению, по крайней мере, с работниками, относящимися к так называемой 

категории vip–персонала, «эксклюзивных» трудовых договоров, наиболее 

существенную часть, которых и составляют как раз дополнительные условия. 

Таким образом, грамотное применение дополнительных условий 

трудового договора расширяет возможности работодателя привлекать на 

работу в свою организацию наиболее подходящих по своим деловым качествам 

работников, а работникам, в свою очередь, позволяет получать дополнительные 

блага в связи с исполнением трудовых обязанностей. 

Понятие содержание и виды трудового договора в зарубежных странах. 

В законодательстве ряда зарубежных стран отношение индивидуального 

трудового найма оформляется юридически в виде трудового договора, который 

большинство работников заключают без посредников, путем непосредственных 

контактов с работодателем. 

В Бельгии, Португалии, Люксембурге, Финляндии в 60–80-е годы 

приняты законы о трудовых договорах. 

Рассмотрение трудового договора в литературе зарубежных стран обычно 

включает освещение следующих вопросов: сущность, субъекты, содержание, 

форма, разновидности трудового договора (трудовой договор в статике), а 

также анализ взаимоотношений сторон с момента возникновения отношений 

между ними и до прекращения этих отношений (трудовой договор в 

динамике)
1
. В нашей стране рассмотрение трудового договора включает такие 

же вопросы. 

В Великобритании законодательство, регулирующее трудовой договор, 

весьма обширно. Основным нормативным актом в этой области является Закон 

                                           
1
Киселев И.Я. История развития трудового законодательства. – М.: Норма, 2010. – С. 325. 
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о трудовых договорах 1972г. Но в нем нет понятие трудового договора, так как 

трудовой договор там является разновидность гражданско-правового договора. 

В данном законе просто перечисляются условия, которые должны содержать 

данный договор. Интересно, то что в Великобритании различаются два вида 

трудовых соглашений – это договор с зависимым работником, непосредственно 

подотчетным своему работодателю, и договор с независимым, 

самостоятельным работником. Первый вид договоров обычно называют 

договором услуг (трудовым договором), второй – договором для выполнения 

услуг (договором подряда). 

В отличие от Великобритании, в России в ТК РФ есть определение 

трудового договора, и она не является разновидностью гражданско-правового 

договора. 

В ст. 11 ФРГ в Законе о содействии осуществлению права на труд 1969 г., 

в который со времени его издания было внесено несколько десятков изменений, 

указано, что трудовой договор – это добровольное соглашение между 

работником и работодателем, в соответствии работник берет на себя 

обязательство трудиться на определенного нанимателя в обмен на заработную 

плату и при наличии юридического подчинения (зависимости). Хочется 

отметить, что данное определение является скудным, чем ТК РФ, так как в 

Законе о содействии осуществления права на труд 1969г. не указано 

обязанности работодателя предоставить работнику работу, обеспечивать 

условия труда, своевременно и в полном размере выплачивать заработную 

плату. 

Положительного в данном определении является указание на 

"добровольность соглашения". В ТК РФ в ст. 56 указано, что это просто 

соглашение. Следовало бы указать в ст. 56 ТК РФ, что это добровольное 
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соглашение, как указано в Законе о содействии осуществления права на труд 

1969 г. ФРГ
1
. 

Несмотря на скудность определения, обязанности работодателя и 

работника, которые надо внести в трудовой договор, изложены в других 

статьях данного закона. 

При всей специфике трудовой договор с точки зрения его содержания, 

формальных характеристик, по преобладающему в зарубежных стран мнению, 

это разновидность гражданско-правового договора найма услуг, договор 

частного права, что предопределяет возможность распространения на него 

общих принципов и конструкций гражданского обязательственного и 

договорного права. С этой точки зрения трудовой договор – двусторонний, 

консенсуальный (обязательства сторон основаны на их согласии), возмездный, 

фидуциарный (доверительный), имеющий специфическую цель (каузу)
2
. 

Происхождением трудового права из гражданского и традиционной 

трактовкой трудового договора как разновидности договора частного права 

объясняется то, что в ряде стран (Италия, Швейцария, Нидерланды) трудовой 

договор регулируется в гражданских кодексах. В Кодексе труда Франции 

установлено, что трудовой договор подчиняется правилам гражданского права 

(при отсутствии специальной регламентации в законодательстве о труде). 

Многие юристы в зарубежных странах характеризуют трудовой договор 

как своеобразную разновидность гражданско-правового договора 

присоединения. Перечисленные понятия и конструкции цивилистики широко 

применяются при анализе и регулировании трудового договора. 

В Российской Федерации трудовой договор отчетливо отличается от 

гражданского договора. Так, сформулированное в ст. 56 понятие трудового 

договора позволяет выделить его основные элементы (признаки), позволяющие 

                                           
1
Ершов В.В. Трудовой договор. Третье издание. – М.: Дело, 2011. – С. 276. 

2
Егорова М.А. Современное состояние правового регулирования последствий расторжения 

договора // Гражданское право. – 2013. – № 4. – С. 37. 
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отличать трудовой договор от гражданско-правовых договоров, связанных с 

применением труда, – договора подряда (ст. 702 ГК); договора на выполнение 

научно-исследовательских работ, опытно-конструкторских и технических работ 

(ст. 769 ГК); договора возмездного оказания услуг (ст. 779 ГК); договора 

поручения (ст. 971 ГК). 

К таким элементам относятся: 

 специфика обязанности, принимаемой на себя по трудовому договору 

работником, выражающаяся в выполнении работы по определенной должности 

в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с 

указанием квалификации, т.е. обусловленной соглашением сторон трудовой 

функции; 

 выполнение работы с подчинением внутреннему трудовому 

распорядку; 

 обязанность работодателя обеспечить работнику условия труда, 

 предусмотренные трудовым законодательством и иными 

нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, 

коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, 

трудовым договором, а также своевременно и в полном размере выплачивать 

работнику заработную плату. 

Выполнение трудовой функции с подчинением правилам внутреннего 

трудового распорядка – второй по важности элемент, отражающий специфику 

трудового договора в Российской Федерации
1
. 

Отличие трудового договора от гражданско-правовых договоров, 

связанных с применением труда, имеет весьма важное практическое значение. 

Заключая трудовой договор, гражданин подпадает под действие трудового 

законодательства. Ему должны предоставляться соответствующие социальные 

гарантии. Лица, работающие по гражданско-правовым договорам, такими 

гарантиями не пользуются. Вместе с тем следует иметь в виду, что в тех 

                                           
1
Лушников А.М. Курс трудового права. 2–е изд., перераб. и доп. – М.: Статут, 2011. – С. 879. 
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случаях, когда судом установлено, что договором гражданско-правового 

характера фактически регулируются трудовые отношения между работником и 

работодателем, к таким отношениям применяются положения трудового 

законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового права (ст. 11 

ТК). 

Таким образом, в зарубежных странах трудовой договор является 

своеобразной разновидностью гражданско-правового договора, а Российской 

Федерации трудовой договор является самостоятельным договором, не входит 

гражданский правовой договор, что, по-нашему мнению, является более 

разумной. 

В отличие от большинства стран Западной Европы трудовое 

законодательство на постсоветском пространстве традиционно 

кодифицировано. В ряде бывших советских республик уже приняты новые 

трудовые кодексы или иные кодифицированные законы взамен советских КЗоТ 

(Беларусь, Казахстан, Латвия, Россия, Таджикистан, Узбекистан), а других 

продолжают действовать существенно измененные КЗоТ и собственные 

некодифицированные законы (например, Азербайджан, Украина). 

Для целей настоявшего сравнительно-правового исследования укажем 

следующие действующие кодифицированные законы стран-участниц СНГ, 

расположив их в хронологическом порядке (по дате принятия): ТК Республики 

Узбекистан 1995 г.; ТК Республики Таджикистан 1997 г.; ТК Кыргызской 

Республики 1997 г.; ТК Республики Беларусь 1999 г.; Закон Казахстана "О 

труде в Республике Казахстан" 1999 г.; ТК Российской Федерации 2001 г. 

В настоящее время в рамках СНГ разрабатывается Модельный Трудовой 

Кодекс государств СНГ (МТК), который остается законопроектом, поскольку 

до настоящего времени он не принят Генеральной Ассамблеей стран – участниц 

СНГ. Модельные законы служат для правовой унификации, что особенно 

эффективно в регионах с близкими правовыми системами. 
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Все анализируемые трудовые кодексы (законы) содержат определение 

трудового договора, включающее указание на соглашение работника и 

работодателя (нанимателям и перечисление их основных корреспондирующих 

обязанностей. При этом в одних странах данная дефиниция помешена в ст.1 

кодифицированного закона, посвященной основным понятиям и используемым 

терминам (Беларусь, Казахстан), в других – в разделах (главах), посвященных 

трудовому договору (Кыргызстан, Россия, Таджикистан, Узбекистан). Первый 

подход представляется более обоснованным, т.к. понятие "трудовой договор" 

является сквозным в трудовом праве и используется в различных правовых 

институтах. 

Нанимающаяся сторона во всех странах именуется работником. Что 

касается нанимающей стороны, то в различных странах она именуется по-

разному: работодатель (в Казахстане, России, Таджикистане и Узбекистане), 

наниматель (в Беларуси и Кыргызстане), «предприятие, учреждение, 

организация (на Украине)». 

В Трудовом кодексе Республики Беларусь в ст. 1 дано следующее 

определение трудового договора: это соглашение между работником и 

нанимателем (нанимателями), в соответствии с которым работник обязуется 

выполнять работу по определенной одной или нескольким профессиям, 

специальностям или должностям соответствующей квалификации согласно 

штатному расписанию и соблюдать внутренний трудовой распорядок, а 

наниматель обязуется предоставлять работнику обусловленную трудовым 

договором работу, обеспечивать условия труда, предусмотренные 

законодательством о труде, локальными нормативными актами и соглашением 

сторон, своевременно выплачивать работнику заработную плату. 

Как видим, определения трудового договора в России и Белоруссии почти 

совпадают. В ТК РФ предусмотрено, что работник обязуется лично выполнять 

трудовую функцию, в ТК Белоруссии просто обязуется выполнить, что 

является, по-нашему мнению, серьезным недостатком, так как получается, что 
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работник может привлекать к работе других работников, которые не заключали 

с данным работодателем трудовой договор. Мы считаем, что достоинством 

определения трудового договора по ТК РФ является то, что в нем указано 

словосочетание "в полном размере", чего нет в ТК Республики Беларусь. 

Получается, что в Белоруссии могут выплачивать заработную плату 

своевременно (допустим даже два раза в месяц), но не в полном размере, так 

как могут его перенести на следующую заработную плату. 

Так же как и в российском законодательстве, институт трудового 

договора является центральным и в трудовом законодательстве Украины. 

Прежде чем приступить к освещению вопросов о трудовом договоре по 

законодательству Украины, на наш взгляд, необходимо сделать оговорку о том, 

что в трудовом законодательстве Украины сосуществуют две 

перекрещивающиеся конструкции трудового договора - это так называемый 

"обычный" трудовой договор и трудовой контракт. 

Так, частью первой статьи 21 Кодекса законов о труде Украины от 10 

декабря 1971 г. (с последующими изменениями и дополнениями) определено, 

что «трудовой договор есть соглашение между работником и собственником 

предприятия, учреждения, организации либо уполномоченным им органом, или 

физическим лицом, по которому работник обязуется выполнять работу, 

определенную настоящим соглашением, с подчинением внутреннему 

трудовому распорядку, а собственник предприятия, учреждения, организации 

или физическое лицо обязуется выплачивать работнику заработную плату и 

обеспечивать условия труда, необходимые для выполнения работы, 

предусмотренные законодательством о труде, коллективным договором и 

соглашением сторон». 

В части третьей ст. 21 КЗоТ Украины, Закон дает следующее определение 

трудового контракта: «особой формой трудового договора является контракт, в 

котором срок его действия, права, обязанности и ответственность сторон (в том 

числе материальная), условия материального обеспечения и организации труда 
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работника, условия расторжения договора, в том числе досрочного, могут 

устанавливаться соглашением сторон». 

По нашему мнению, процесс законотворчества в Украине в сфере 

трудового законодательства и, в частности, в сфере его центрального института 

– трудового договора, носит хаотический, не комплексный и ненаучный 

характер. Взаимная несогласованность правовых норм между собой становится 

скорее системой, а не досадным исключением. Поэтому на наш взгляд в 

действующий Кодекс законов о труде Украины в систему норм о трудовом 

договоре необходимо внести столь радикальные изменения, которые не только 

устранят существующие недостатки и противоречия действующего 

законодательства, но и возможно будут стабильными на протяжении не менее 

нескольких десятков лет. 

С определением понятия «работодатель» данного в Кодексе законно о 

труде Украины как собственника предприятия, учреждения, организации или 

уполномоченного им органа мы абсолютно не согласны. 

Так, предприятие, учреждение, организация являются юридическими 

лицами (ст. ст. 23, 24 ГК Украины, ст. ст. 1, 2 Закона Украины «О предприятиях 

в Украине»), а юридические лица сами являются субъектами права 

собственности (ст. ст. 23, 32 ГК Украины, ст. 10 Закона Украины «О 

предприятиях в Украине», п. 1 ст. 3 и раздел IV Закона Украины «О 

собственности»)
1
. 

Следовательно, юридические лица или предприятия, учреждения, 

организации не могут быть объектом права собственности будучи его 

субъектом. Ведь иначе получается, что собственность может быть и является 

собственником. Так, филиал юридического лица не является его 

собственностью - филиал есть филиал, не более и не менее, потому что 

собственностью могут быть только вещи и права, но не лица. А что же касается 

                                           
1
Панасюк О.Т. Содержание признака «несамостоятельность работника» при квалификации 

трудового отношения // Трудовое право в России и за рубежом. – 2013. – № 4. – С. 2. 
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"уполномоченных ими органов", то согласно ст. 29 ГК Украины юридические 

лица приобретают права и принимают на себя обязанности (действуют) через 

свои органы (коллегиальные или единоличные), и иначе это и невозможно. То 

есть, органы юридического лица являются представителями этого самого 

юридического лица, но не так называемых их "собственников", а также не 

являются представителями даже их учредителей, участников (собственников 

корпоративных прав). 

Кроме того, несмотря на столь своеобразное определение понятия 

работодатель, фактически субъектами трудового права, также как и права 

гражданского, и работодателями являются сами предприятия, учреждения, 

организации, а вовсе не их якобы "собственники". 

Мы считаем, что более подходящей конструкцией, как и в ТК РФ (ст. 20), 

является понятие "работодатель" – это физическое лицо либо юридическое 

лицо (организация), вступившее в трудовые отношения в работником. 

Таким образом, по законодательству ряда зарубежных стран отношение 

индивидуального трудового найма оформляется юридически в виде трудового 

договора, который большинство работников заключают без посредников, путем 

непосредственных контактов с работодателем, так же, как и в нашей стране
1
. 

В юридической теории на Западе, да и в России, в целом, трудовой 

договор рассматривается как центральное понятие, главный институт трудового 

права, вокруг которого группируются такие вопросы, как дисциплина труда и 

трудовой распорядок, заработная плата, рабочее время, перерывы в работе и 

даже частично охрана труда. 

ГЛАВА 2. СООТНОШЕНИЕ ТРУДОВОГО И ГРАЖДАНСКО-ПРАВОВОГО 

ДОГОВОРА В ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

2.1 Сравнительный анализ трудового договора и гражданско-правового 

договора (на примере договора подряда) в сфере применения труда 

                                           
1
Орловский Ю.Н. Новый этап реформирования трудового законодательства // Право и 

хозяйство. – 2012. – № 8. – С. 4. 
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Все чаще на практике встречаются случаи, когда работодатели заключают 

с работниками не трудовые договора, а договора гражданско-правового 

характера. 

Рассмотрим ближе каждые из договоров и отметим основные отличия 

трудового договора от договора гражданско-правового характера, в частности 

от договора подряда. 

Трудовой договор имеет определенные отличия от гражданско-правовых 

договоров, связанных с применением труда. Так, чаще всего трудовой договор 

путают с договором подряда, договором оказания возмездных услуг. 

Определение правовой природы заключенного договора необходимо для 

уяснения правового статуса его субъектов. Если работник работает по 

трудовому договору, то он имеет право на ежегодный оплачиваемый отпуск 

продолжительностью не менее 28 календарных дней, право на оплату 

больничного листка, право на премии, предусмотренные системой оплаты 

труда, и т.д
1
. Работники, заключившие гражданско-правовые договоры, таких 

прав не имеют. Наиболее распространенным случаем, когда необходимо 

определить правовую принадлежность возникших отношений, является 

заключение трудовых соглашений. Дело в том, что работник, как правило, не 

знает в таком случае, какой договор он заключил – трудовой или гражданско-

правовой? 

Следует отметить, что ни Трудовой кодекс РФ, ни Гражданский кодекс 

РФ не предусматривают такой формы договоров, как «трудовое соглашение». 

Администрация организации (кадровая служба, юристы, руководитель) при 

рассмотрении спора пытаются представить этот договор как смешанный между 

гражданским и трудовым правом. Необходимо учитывать, что 

законодательство не разрешает такого смешения договоров. Именно поэтому 

                                           
1
Емельянов А.С. Гражданско-правовой договор в трудовых отношениях // Трудовые споры. – 

2012. – № 4. – С. 22. 
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при рассмотрении споров о восстановлении работников, взыскании 

компенсации за неиспользованный отпуск, компенсации периода временной 

нетрудоспособности и т.д. суду надлежит выяснить, какой договор был 

заключен с работником – гражданско-правовой или трудовой? При этом 

определение правовой природы отношений производится по следующим 

критериям
1
. 

1. Гражданско-правовые договоры отличаются от трудовых прежде 

всего по предмету договора. Если предметом гражданского договора является 

результат труда, то трудового договора – сам труд работника по определенной 

специальности, квалификации, должности. При этом после выполнения 

конкретного задания (как правило) трудовые отношения продолжаются. 

Гражданско-правовой договор прекращается завершением работы, указанной в 

его предмете. 

2. Гражданско-правовой договор всегда срочен и заканчивается 

выполнением работы (даже если эта работа была выполнена досрочно). 

Трудовой договор же по общему правилу (кроме случаев, указанных в законе – 

ст. 59 Трудового кодекса РФ) – бессрочный (т.е. заключается на 

неопределенный срок). 

3. В процессе работы по трудовому договору работник обязуется 

подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка. Гражданско-

правовой договор не предусматривает такую обязанность за работником. 

4. Работник, работающий по трудовому договору, получает за свой труд 

заработную плату, состоящую, как правило, из оплаты по тарифу 

(должностного оклада) – основная часть, надбавок и доплат, а также премий, 

предусмотренных системой оплаты труда, – дополнительная часть. При этом 

основную часть заработной платы работник получает независимо от 

результатов его труда за истекший период. Работник, выполняющий работу по 

                                           
1
Егорова М.А. Правовая природа основания прекращения обязательств // Законы России: 

опыт, анализ, практика. – 2010. – № 12. – С. 13. 
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гражданско-правовому договору, получает вознаграждение лишь по конечному 

результату своего труда (либо его выполненного этапа) по заранее 

установленным расценкам. При этом должны составляться акты приемки работ, 

подписываемые сторонами договора. 

28 декабря 2013 года Федеральным законом № 421–ФЗ «О внесении 

изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации в связи с 

принятием Федерального закона «О специальной оценке условий труда»
1
 

(далее – Закон) в Трудовой кодекс Российской Федерации
2
 (далее – ТК РФ) 

были внесены изменения и дополнения. Согласимся с А. А. Бычковым, что 

одним из наиболее важных аспектов указанных новелл является изменение 

отношения к гражданско-правовым договорам, которые по сей день у многих 

работодателей «соседствуют» с трудовыми договорами
3
. 

Так, Законом было изменено содержание части 4 статьи 11 ТК РФ, и она 

изложена в следующей редакции: «Если отношения, связанные с 

использованием личного труда, возникли на основании гражданско-правового 

договора, но впоследствии в порядке, установленном Кодексом, другими 

федеральными законами, были признаны трудовыми отношениями, к таким 

отношениям применяются положения трудового законодательства и иных 

актов, содержащих нормы трудового права». 

Статья 15 ТК РФ также подверглась изменению и была дополнена 

абзацем вторым следующего содержания: «Заключение гражданско-правовых 

договоров, фактически регулирующих трудовые отношения между работником 

и работодателем, не допускается». 

                                           
1
Федеральный закон от 28.12.2013 № 421-ФЗ «О внесении изменений в отдельные 

законодательные акты Российской Федерации в связи с принятием Федерального закона «О 

специальной оценке условий труда» // Собрание законодательства Российской Федерации. – 

2013. – № 52 (часть I). – Ст. 6986. 
2
Трудовой кодекс Российской Федерации от 30.12.2001 № 197–ФЗ (ред. от 30.12.2015) // 

Собрание законодательства Российской Федерации. – 2002. – № 1 (ч. 1). – Ст. 3. 
3
Бычков А.А. Когда гражданско-правовой договор становится трудовым // Арсенал 

предпринимателя. – 2014. – № 6. – С.63. 
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Нужно отметить, что ранее, до внесения изменений и дополнений, ТК РФ 

не содержал прямого запрета на подмену трудовых правоотношений 

гражданско-правовыми. Между тем прямой запрет – это декларация, 

исполнение которой призвана обеспечивать статья 19.1 ТК РФ – новая статья 

Кодекса, устанавливающая способы признания гражданско-правовых 

отношений трудовыми
1
. 

К таким способам ТК РФ относит: 

− подачу письменного заявления заказчику физическим лицом – 

исполнителем по договору, о переквалификации гражданско-правовых 

отношений в трудовые; 

− не обжалованное в суд предписание Государственной инспекции труда, 

поступившее в адрес заказчика, о переквалификации гражданско-правовых 

отношений в трудовые; 

− подачу письменного заявления в суд физическим лицом – 

исполнителем по договору, о переквалификации гражданско-правовых 

отношений в трудовые; 

− поступление в адрес суда материалов проверки от Государственной 

инспекции труда или иного уполномоченного органа. 

С 1 января 2014 года указанные выше изменения и дополнения ТК РФ 

вступили в законную силу и, как показал проведенный нами анализ, стали 

активно применяться судами при разрешении дел по существу. 

Так, Центральный районный суд г. Волгограда (судья И.С. Артеменко) 

считает, что фактические отношения между исполнителем и заказчиком по 

договору возмездного оказания услуг, отвечающие указанным в статьях 15 и 56 

ТК РФ признакам, должны быть переквалифицированы в трудовые отношения, 

так как они характеризуются «личным выполнением истцом за плату 

конкретной трудовой функции, подчинением его действующим у ответчика 

                                           
1
Бычков А.А. Когда гражданско-правовой договор становится трудовым // Арсенал 

предпринимателя. – 2014. – № 6. – С.63. 
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правилам внутреннего трудового распорядка, а также обеспечением последним 

как работодателем определенных условий труда». При этом «договор 

возмездного оказания услуг действительно проявляет сходство с трудовым 

договором, поскольку связан с выполнением определенных действий, которые 

согласно статье 780 Гражданского кодекса Российской Федерации исполняются 

лично исполнителем и, как правило, не сопровождаются созданием 

овеществленного результата»
1
. С данной позицией соглашаются многие 

правоприменители
2
. 

Кумертауский городской суд Республики Башкортостан (судья Р.Ф. 

Сафарова) при принятии решения о переквалификации гражданско-правовых 

отношений в трудовые сослался на Определение Конституционного Суда 

Российской Федерации от 19 мая 2009 года № 597–О–О
3
, указал в своем 

решении следующее: «для признания сложившихся отношений между 

работодателем и работником либо трудовыми либо гражданско-правовыми, 

необходимо исходить не только из наличия (или отсутствия) тех или иных 

формализованных актов (гражданско-правовых договоров, штатного 

расписания и т.п.), но и устанавливать, имелись ли в действительности 

признаки трудовых отношений и трудового договора, указанных в статьях 15 и 

56 Трудового кодекса Российской Федерации»
4
. 

Поскольку на практике все же не всегда имеются четкие критерии, 

позволяющие отграничить трудовые отношения от гражданско-правовых
5
, 

суды в большинстве приводимых нами решений активно ссылаются на 

                                           
1
Решение Центрального районного суда г. Волгограда от 29 октября 2014 г. по делу № 2–

10534/2014 // www.consultant.ru. 
2
Решение Железнодорожного районного суда г. Красноярска от 30 октября 2014 г. № 2–

3013/14 2–3013/2014 2–3013/2014 М–1565/2014 М–1565/2014. // www.consultant.ru. 
3
Определение Конституционного Суда РФ от 19 мая 2009 г. № 597–О–О «Об отказе в 

принятии к рассмотрению жалобы гражданки Равинской Ларисы Вадимовны на нарушение 

ее конституционных прав статьями 11, 15, 16, 22 и 64 Трудового кодекса Российской 

Федерации» // Экономика и жизнь. – 2009. – № 38. – С. 32. 
4
Решение Кумертауского городского суда Республики Башкортостан от 8 октября 2014 г. по 

делу № 2–1311/2014 // www.consultant.ru. 
5
Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации: постатейный / Отв. ред. Ю.П. 

Орловский. – М.: Норма, 2014. – С. 39 – 40. 
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положение ст. 19.1 ТК РФ о том, что неустранимые сомнения при 

рассмотрении судом споров о признании отношений, возникших на основании 

гражданско-правового характера, трудовыми отношениями толкуются в пользу 

наличия трудовых отношений. 

В силу положений, предусмотренных ст. 19.1 Трудового кодекса РФ, 

признание отношений, возникших на основании гражданско-правового 

договора, трудовыми отношениями может осуществляться судом в случае, если 

физическое лицо, являющееся исполнителем по указанному договору, 

обратилось непосредственно в суд. Неустранимые сомнения при рассмотрении 

судом споров о признании отношений, возникших на основании гражданско-

правового договора, трудовыми отношениями толкуются в пользу наличия 

трудовых отношений. 

Если отношения, связанные с использованием личного труда, возникли на 

основании гражданско-правового договора, но впоследствии были признаны 

трудовыми отношениями, такие трудовые отношения между работником и 

работодателем считаются возникшими со дня фактического допущения 

физического лица, являющегося исполнителем по указанному договору, к 

исполнению предусмотренных указанным договором обязанностей. 

Исходя из совокупного толкования норм трудового права, содержащихся 

в названных статьях Трудового кодекса, следует, что к характерным признакам 

трудовых правоотношений относятся: личный характер прав и обязанностей 

работника, обязанность выполнять определенную, заранее обусловленную 

трудовую функцию, подчинение работника правилам внутреннего трудового 

распорядка при обеспечении работодателем условий труда, возмездный 

характер за выполненную работу, тогда как по гражданско-правовому договору 

оплата производится за конечный результат труда, при этом организация 

трудового процесса возлагается на исполнителя. 

Таким образом, для разрешения вопроса о возникновении между 

сторонами трудовых отношений необходимо установление таких юридически 
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значимых обстоятельств, как наличие доказательств самого факта допущения 

работника к работе и доказательств согласия работодателя на выполнение 

работником трудовых функций в интересах организации
1
. 

По мнению автора, содержание правового механизма переквалификации 

гражданско-правовых отношений в трудовые правоприменителем в основном 

истолковывается верно. При этом некоторые трудности возникают при 

определении круга лиц, наделенных правом на обращение в суд в целях 

переквалификации гражданско-правовых отношений в трудовые. 

Возникновение данных проблем обусловлено тем, что в нормах статьи 19.1 ТК 

РФ установлен неопределенный круг субъектов этого института, относящихся к 

категории «иных органов и лиц»
2
. 

В ст. 19.1 ТК РФ установлены сроки обращения за признанием 

отношений трудовыми для физического лица – исполнителя по договору, 

которые, в свою очередь, совпадают со сроками, предусмотренными для 

рассмотрения индивидуальных трудовых споров. 

По мнению автора, сроки, установленные для применения института 

переквалификации гражданско-правовых отношений в трудовые, 

правоприменителем в основном соблюдаются. Однако, как показал анализ, 

усматриваются некоторые проблемы, связанные с институтом восстановления 

пропущенных сроков при применении института переквалификации 

гражданско-правовых отношений в трудовые. Возникновение данных проблем 

обусловлено, по мнению автора, отсутствием определенности в части 

оснований признания пропуска сроков уважительным
3
. 

Завершая наше исследование, сделаем общий вывод: анализ судебных 

решений в части применения правового механизма переквалификации 

                                           
1
Козлова Т.А. Трудовой договор: понятие и содержание // Трудовое право. – 2012. – № 2. – 

С. 18. 
2
Жернаков С.П. Регулирование трудовых отношений гражданско-правовым договором // 

Трудовые споры. – 2010. – № 3. – С. 64. 
3
Трудовое право России / под ред. А.С. Пашкова. – СПб.: Изд–во Санкт–Петербургского ун-

та, 2010. – С. 395. 
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гражданско-правовых отношений в трудовые показал, что толкование 

правоприменителями положений статьи 19.1 ТК РФ не всегда является 

единообразным. По мнению автора, для единообразного применения норм ТК 

РФ, регламентирующих процедуру переквалификации гражданско-правовых 

отношений в трудовые, требуется разработка Верховным Судом Российской 

Федерации соответствующих разъяснений по затронутым нами проблемным 

вопросам. 

 

2.2 Место трудового договора и гражданско-правового договора в системе 

современного права 

 

Развитие различных форм общения между людьми выдвинуло 

потребность в предоставлении им возможности по согласованной сторонами 

воле использовать предложенные законодателем или самим создать правовые 

модели. Такими моделями и стали договоры (контракты). 

В нашей стране вплоть до недавнего времени основная масса договоров – 

те, которые связывали между собой главных участников экономического 

оборота – государственные, а также кооперативные и иные общественные 

организации, – заключалась во исполнение или для исполнения плановых 

актов. Воля контрагентов в таких договорах складывалась под прямым или 

косвенным влиянием исходящих от государственных органов заданий. Тем 

самым договор утрачивал свой основной, конституирующий признак: он лишь 

с большой долей условности мог считаться результатом достигнутого 

контрагентами согласия. Иного и быть не могло, если учесть, что плановый акт 

предопределял в виде общего правила, какие именно организации, о чем, когда 

и в каком объеме должны были заключать договоры на передачу товаров, 

выполнение работ или оказание услуг
1
. 

                                           
1
Бычков А.А. Когда гражданско-правовой договор становится трудовым // Арсенал 

предпринимателя. – 2014. – № 6. – С. 65. 
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Тенденция к повышению роли договора, характерная для всего 

современного гражданского права, стала проявляться в последние годы во все 

возрастающем объеме и в современной России. Эта тенденция в первую 

очередь связана с признанием частной собственности и постепенным занятием 

ею командных высот в экономике, сужением до необходимых пределов 

государственного регулирования хозяйственной сферы, установлением 

свободы выбора контрагентов. Новый ГК не только провозгласил «свободу 

договоров», но и создал необходимые гарантии для ее осуществления. 

Товарно-денежный характер отношений экономического оборота 

предполагает, что реализация товара должна осуществляться с учетом 

общественно необходимых затрат на его производство. Такие затраты, в свою 

очередь, определяются с учетом существующего на данный момент в обществе 

соотношения между спросом и предложением. Правильный учет спроса и 

предложения и выявление на их основе общественно необходимых затрат на 

производство товара могут быть осуществлены только в результате достиг-

нутого соглашения между товаропроизводителем и потребителем. Формой 

такого соглашения и выступает договор как выражение общей воли 

товаропроизводителя и потребителя. 

Договор представляет собой одно из самых уникальных правовых 

средств, в рамках которого интерес каждой стороны, в принципе, может быть 

удовлетворен лишь посредством удовлетворения интереса другой стороны. Это 

и порождает общий интерес сторон в заключении договора и его надлежащем 

исполнении. Поэтому имен–но договор, основанный на взаимной 

заинтересованности сторон, способен обеспечить такую организованность, 

порядок и стабильность в экономическом обороте, которых невозможно 

добиться с помощью самых жестких административно–правовых средств. 

Договор – это и наиболее оперативное и гибкое средство связи между 

производством и потреблением, изучения потребности и немедленного 

реагирования на них со стороны производства. В силу этого именно договорно–
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правовая форма немедленного реагирования на них со стороны производства. В 

силу этого именно договорно–правовая форма способна обеспечить 

необходимый баланс между спросом и предложением, насытить рынок теми 

товарами, в которых нуждается потребитель. Договор позволяет участникам 

экономического оборота отчуждать излишние или не нужные им материальные 

ценности, получая взамен их соответствующий денежный эквивалент или 

необходимые им материальные блага в натуральной форме. С помощью 

договора граждане, по своему усмотрению расходуют полученные в виде 

заработной платы, доходов от предпринимательской деятельности и иных 

доходов,  денежные средства, приобретая на них те ценности, которые 

способны удовлетворять их индивидуальные материальные и культурные 

потребности
1
. 

С помощью договора у граждан и юридических лиц формируется 

уверенность в том, что их предпринимательская деятельность будет обеспечена 

всеми необходимыми материальными предпосылками, а результаты 

предпринимательской деятельности найдут признание у потребителей и будут 

реализованы. Такая уверенность, в свою очередь, способствует развитию 

производственной сферы. С помощью договора совершенствуется и процесс 

распределения произведенных в обществе материальных благ, поскольку 

договор позволяет доставить произведенный продукт тому, кто в нем 

нуждается. 

Договор обеспечивает эффективный обмен произведенными и рас-

пределенными материальными благами в случае изменения потребностей 

участников экономического оборота. Наконец, договор предоставляет 

возможность потреблять существующие в обществе материальные ценности не 

только их собственниками (обладателями иных вещных прав), но и другими 

                                           
1
Казанцев М.Ф. Гражданско-правовое договорное регулирование в системе правового 

регулирования // Научный ежегодник Института философии и права Уральского отделения 

Российской академии наук. – 2011. – № 11.–  С. 437. 
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участниками экономического оборота, испытывающими потребности в данных 

материальных ценностях. 

Эти и многие другие качества договора с неизбежностью обусловливают 

усиление его роли и расширение сферы применения по мере перехода к 

рыночной экономике. Вместе с тем поистине бесценные свойства договора 

сохраняются лишь до тех пор, пока обеспечивается необходимая для любого 

договора свобода усмотрения сторон при его заключении. Понуждение к 

заключению договоров, широко распространенное в хозяйственной 

деятельности юридических лиц в условиях плановой экономики, вытравливало 

саму «душу» договора, лишало его таких свойств, без которых он существовать 

не может, и делало его декоративным придатком планово–административных 

актов. 

Реформирование российской экономики, многообразие форм 

собственности, свобода предпринимательской деятельности, формирование 

рынка труда, когда для экономического роста на основе технологической 

модернизации отраслей требуются специалисты качественно нового уровня, – 

все это влияет на правоотношения в сфере труда. 

Действующее трудовое законодательство регулирует трудовые 

отношения между работником и работодателем, которые могут быть основаны 

на различных формах собственности и предусматривают возможность 

дальнейшего развития договорного характера регулирования трудовых 

отношений. 

Трудовой договор как понятие, характеризующее трудовые отношения, 

всегда был в центре внимания науки трудового права. 

Наука трудового права рассматривает понятие трудового договора в трех 

аспектах: как одну из важнейших форм реализации права на труд, как 

основание возникновения и существования трудовых отношений во времени, 
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как институт трудового права, объединяющий нормы этой отрасли права, 

регулирующие эти отношения
1
. 

На основании трудового договора возникают трудовые правоотношения, 

являющиеся разновидностью общественных отношений. По сравнению с ранее 

действовавшим Кодексом законов о труде РФ (далее – КЗоТ РФ) ТК РФ более 

четко регламентирует вопросы заключения, изменения и прекращения 

трудового договора, его условий. Трудовым договором юридически 

оформляется вступление работника в трудовые отношения, определяются права 

и обязанности работника и работодателя. Многие авторы, определяя круг 

проблем индивидуальных трудовых отношений, высказывались за 

необходимость установления для каждого работника индивидуальных условий 

труда. 

Нормы трудового законодательства носят социальную направленность. 

Трудовое право как отрасль права, не являясь ни частным (как гражданское), ни 

публичным (как административное), включает в себя как элементы публичного, 

так и элементы частного права, в связи, с чем закрепление в законодательном 

порядке более широкого перечня существенных условий является 

обоснованным, так как способствует защите интересов работника как более 

слабой стороны в трудовом договоре и обязывает работодателя включить эти 

условия в трудовой договор, а, следовательно, в случае конфликта позволяет 

проверить выполнение этих условий сторонами трудового договора. 

Трудовой договор занимает центральное место в российском трудовом 

праве, являясь основной организационно–правовой формой установления и 

осуществления во времени трудового правоотношения
2
. Являясь основанием 

возникновения трудовых отношений, он позволяет его сторонам установить 

                                           
1
Абрамова А.А. Эффективность механизма правового регулирования: Монография. – 

Барнаул: Изд–во Алт. ун–та, 2010. – С. 188. 
2
Анисимов Л.Н. Индивидуальный трудовой договор (контракт) как основной метод 

регулирования трудовых отношений // Трудовое и социальное право России – М.: Статут, 

2011. – С. 125–203. 
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условия труда путем достижения соглашения, определить права и обязанности 

сторон. 

При этом следует помнить, что изначально правовое положение сторон 

различно. Л.Ю. Бугров отмечает, что свобода договоров о труде предполагает 

свободу обоих субъектов. Две такие свободы не имеют формального равенства 

в юридическом аспекте. С.П. Басалаева также обращает внимание на то, что 

работник экономически зависим от работодателя, что обуславливает 

ограниченную свободу трудового договора
1
. 

Изложенные точки зрения позволяют сделать следующий вывод: 

трудовой договор – это юридический акт индивидуального регулирования 

трудового правоотношения, возникающего между его сторонами, 

развивающегося во времени. Он характеризуется двумя существенными 

признаками – носит договорный и индивидуальный характер. 

Анализ научной литературы позволяет утверждать, что трудовой договор 

– это та правовая форма соглашения между работником и работодателем, 

которая юридически закрепляет (фиксирует) их права и обязанности, 

способствует их соблюдению, дисциплинирует стороны договора, а в случае 

возникновения разногласий между ними, является гарантией объективного 

разрешения этих разногласий.  

Б.А. Горохов говорит, что трудовой договор «представляет собой 

универсальный юридический факт, порождающий конкретное трудовое 

правоотношение»
2
. КЗоТ РФ (ст. 15), определяя стороны и содержание 

трудового договора, рассматривал его как форму юридического оформления 

отношений между сторонами в виде соглашения, определяющего взаимные 

права и обязанности работника и работодателя. Каждая из сторон брала на себя 

                                           
1
Басалаева С.П. Правовая природа трудового договора. Автореф. дис. ... канд. юрид. наук. – 

СПб., 2010. – С. 9. 
2
Горохов Б.А. Современное правовое регулирование социально-трудовых отношений в 

России: средства, механизм, источники и особенности. Автореф. дис. ... канд. юрид. наук. – 

СПб. 2012. – С. 34. 
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по две основных обязанности: работник обязался выполнять работу по 

определенной специальности, квалификации или должности и подчиняться 

внутреннему трудовому распорядку; работодатель (физическое либо 

юридическое лицо), в свою очередь, обязался выплачивать работнику 

заработную плату и обеспечивать условия труда, предусмотренные 

законодательством о труде, коллективным договором и соглашением сторон. 

Сохраняя преемственность, ТК Р Ф в общем и целом сохранил такой 

подход, что является вполне естественным. В то же время он расширил 

законодательное определение и реальное содержание этого важнейшего 

института трудового права. 

Так, статья 56 ТК РФ, давая понятие трудового договора, практически 

повторила содержание статьи 15 КЗоТ РФ, добавив обязанность работодателя 

предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции (которая 

по-прежнему включает в себя такие параметры, как профессия, специальность 

и квалификация). Что касается заработной платы, то законодатель специально 

отметил обязанность работодателя выплачивать ее своевременно и в полном 

объеме. 

Зато в значительной степени были уточнены позиции, составляющие 

содержание трудового договора (ст. 57 ТК РФ). 

В то же время, классифицируя их, ТК РФ делил все условия трудового 

договора на существенные и дополнительные. В науке трудового права 

многократно обращалось внимание на нелогичность такого деления условий 

трудового договора. Ведь все (любые!) условия трудового договора могли быть 

изменены только по соглашению сторон. 

Так, И.К. Дмитриева отмечает, что в современных условиях «трудовой 

договор является той юридической формой, которая в максимальной мере 

предоставляет возможность работодателю для свободного осуществления 

подбора необходимых ему работников с учетом его собственных интересов и 

потребностей. Следовательно, в трудовом договоре отражается свобода труда и 
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договорный принцип регулирования трудовых отношений, позволяющие 

сторонам свободно и добровольно выбирать друг друга, исходя из своих 

частных интересов на рынке труда. В этом проявляется важная социальная и 

экономическая роль трудового договора...»
1
. Раскрывая понятие содержания 

трудового договора, И.К. Дмитриева говорит, что «содержанием трудового 

договора являются все его условия в совокупности», определяющие права и 

обязанности работника и работодателя. 

В ТК РФ при формировании перечня существенных условий трудового 

договора законодатель не учел традиционного разделения условий трудового 

договора на производные, установленные законодательством, и 

непосредственные, определяемые соглашением сторон. К существенным 

отнесены те и другие.  

С данными выводами невозможно не согласиться. Подтверждением 

правильности этих выводов служит содержание статьи 57 ТК РФ. 

Проект Федерального закона делит условия трудового договора на 

обязательные (необходимые) и дополнительные (факультативные), сохраняя 

положение о невозможности их одностороннего изменения. 

Традиционно обязательные и дополнительные условия трудового 

договора отличают от производных. Первые из них определяются соглашением 

сторон, вторые – устанавливаются трудовым законодательством (об охране 

труда, дисциплинарной и материальной ответственности и др.) и не могут 

изменяться по соглашению сторон, если это прямо не предусмотрено законом. 

Профессор И.К. Дмитриева наряду с существенными и дополнительными 

условиями трудового договора выделяет условия, установленные трудовым 

законодательством, по поводу которых стороны не договариваются, так как они 

предусмотрены в законах, иных правовых актах, так, например, 40–часовая 

                                           
1
Трудовое право России / под ред. A.M. Куренного. – М.: Юристъ. 2012. – С. 17. 
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рабочая неделя или ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью не 

менее 28 календарных рабочих дней
1
. 

В то же время следует иметь в виду, что деление условий трудового 

договора, определяемых сторонами, на две подгруппы объясняется тем, что без 

обязательных условий трудовой договор практически не может существовать. 

Однако невключение какого–либо из этих условий в трудовой договор само по 

себе не делает его юридически ничтожным и не является основанием для 

признания трудового договора незаключенным или для его расторжения. 

Просто трудовой договор должен быть дополнен недостающими сведениями и 

(или) условиями. 

Вопрос о недействительности трудового договора в целом или его частей 

долгое время являлся дискуссионным. Некоторые ученые–трудовики 

высказывали точку зрения о невозможности признания трудового договора 

недействительным по аналогии с гражданско–правовыми договорами и о 

необходимости специальных последствий при признании части условий 

трудового договора недействительным. К.М. Варшавский, в частности, считал, 

что при рассмотрении условий трудового договора, ухудшающих положение 

трудящегося, целесообразнее считать недействительными только отдельные 

условия договора, а не весь договор в целом, поскольку здесь нет 

«оспариваемости договора» в отличие от гражданского права, законодатель 

считает такие условия ничтожными независимо от желания трудящегося и его 

обращения за защитой. 

По мнению М.В. Лушниковой, единственным основанием для признания 

условий договора о труде недействительными являются ограничение или 

снижение уровня трудовых прав работника, а необходимость обращения к 

этому институту должна возникнуть только тогда, когда стороны трудового 

договора не достигли соглашения по вопросу о приведении в соответствие с 

действующим трудовым законодательством условий договора о труде.Если в 

                                           
1
Трудовое право России / под ред. A.M. Куренного. – М.: Юристъ, 2012. – С. 180. 
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договор включаются условия, нарушающие императивныенормы трудового 

права, то орган, рассматривающий спор, должен признать их 

недействительными и заменить на соответствующие закону и признать их 

недействительными с момента их включения в договор
1
. Признание «иных 

существенных или факультативных условий трудового договора, которые 

устанавливаются сторонами в пределах минимальных границ, 

предусмотренных законом», может привести к ситуации, когда «стороны 

должны придти к соглашению об изменении условий договора» или когда 

юрисдикционный орган выносит решение, которым обязывает работодателя 

изменить недействительное условие с даты признания их таковыми
2
. Мы 

разделяет позицию, в соответствии с которой признание договора 

недействительным в целом недопустимо с точки зрения защиты нарушенных 

прав работника. Нормы трудового права допускают в отличие от гражданского 

права лишь изменение условий трудового договора, если эти условия 

ухудшают положение работника по сравнению с установленным трудовым 

законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 

нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными 

нормативными актами. 

Анализ судебной практики позволяет сделать вывод, что реализация в 

законодательном порядке института недействительности трудового договора по 

аналогии с гражданским правом может привести к ограничению прав 

работников. На наш взгляд, следует согласиться с позицией Л.Ю. Бугрова, 

отмечающего, что в государствах, которые последовательно проводят 

принципы защиты прав человека, отделение трудового права от гражданского 

права является процессом необратимым и постоянно прогрессирующим. 

                                           
1
Лушникова М.В. Пределы осуществления трудовых прав. // Материалы Международной 

научно–практической конференции / под ред. Проф. К.Н. Гусова. – М.: Инфра–М, 2012. – С. 

97. 
2
Там же. – С. 99. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Неверная квалификация договорных отношений сторон может привести к 

ошибкам в бухгалтерском учете и исчислении налогов, установленных 

действующим законодательством. Недопонимание проблемы может привести к 

негативным правовым последствиям: пострадает бюджет организации в связи с 

взысканием недоимки по уплате страховых взносов в ФСС РФ, выплатой 

компенсации вреда работнику, в том числе и морального вреда; пострадает 

деловая репутация работодателя в связи с наложением административного 

взыскания на должностное лицо, подписавшее договор или иное лицо, 

ответственное за прием и увольнение работников в организации, вплоть до 

отстранения от должности (дисквалификации). 

Нельзя и забывать об организационных последствиях – участие в 

судебном или административном разбирательстве требует значительных затрат 

времени и трудовых ресурсов. 

Автор полагает, что внимание к данной проблеме 

на законодательном уровне, бесспорно, подчеркивает ее значимость и 

актуальность, а также отражает экспансию и расширение договорного 

регулирования в сфере использования наемного труда. 

При заключении организациями–работодателями договоров с 

гражданами необходимо четко и ясно определять предмет и условия договоров, 

четко представлять, какие правоотношения они породят. 

По гражданско-правовому договору важен не процесс работы, а ее 

результат, который работник обязан сдать заказчику. Исходя из этого, работник 

сам организует процесс своей работы. Устанавливать для него фиксированный 

рабочий день нет необходимости. Если работник трудится, по договору 

подряда, ни о какой ответственности за прогулы, опоздания и т.п. даже речи 

быть не может. 

Аналогичная ситуация происходит и с оплатой труда, по гражданским 
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договорам оплата производится исключительно за результат. Следовательно, 

платить заработную плату каждый месяц уже не обязательно и размер платы 

указывается в договоре и в обязательном порядке к МРОТ не привязан. 

По гражданским договорам работникам не нужно предоставлять отпуска, 

оплачивать больничные и т.п., но необходимы акты приемки–передачи работ 

(услуг), документы, подтверждающие оплату, и т.п. 

В сравнении получается, что гражданско-правовой договор намного 

выгоднее для работодателя. 

Но вместе с тем работодателя, выбравшего для оформления работников 

гражданский договор, подстерегает опасность в виде признания судом 

заключенного с работником договора не гражданским, а трудовым. 

Суд может сделать это как по требованию трудовой инспекции, так и по 

«желанию» самого работника. Если суд признает, что с работником заключен 

не гражданско-правовой договор, а трудовой, работодателю придется оформить 

трудовую книжку и предоставить все льготы по ТК РФ. В том числе надо будет 

выплатить работнику все недоплаченные суммы — отпускные, больничные 

листы, командировочные. 

К договорам гражданско-правового характера, предметом которых 

является выполнение работ (оказание услуг) и вознаграждения, по которым 

являются объектом обложения единым социальным налогом (взносом) (за 

исключением части налога, подлежащей зачислению в Фонд социального 

страхования Российской Федерации), относятся договоры на выполнение работ 

(оказание услуг), заключаемые в соответствии с Гражданским кодексом 

Российской Федерации. 

Вместе с тем, более серьезным шагом было бы включение в 

Трудовой кодекс критериев, по которым отношения, возникшие между 

работником и работодателем, однозначно признавались бы трудовыми. Кроме 

того, было бы оправдано ввести для работодателя обязанность при заключении 

гражданско-правового договора письменно (под роспись) разъяснять работнику 
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вид и последствия договора, заключаемого с ним договора. Это позволило бы 

работнику осознавать свои права при заключении того или иного договора и 

предвидеть последствия вступления в те или иные правоотношения. 

Соответствующие изменения возможно внести как в трудовое так и 

гражданское законодательство.  

С целью правильного, точного и единообразного понимания и 

применения закона, выявление его сути, автору представляется 

целесообразным включить в соответствующий раздел ТК РФ положение о том, 

что трудовой договор не может быть признан недействительным по основаниям 

недействительности сделок, установленным ГК РФ, поскольку является особым 

видом договоров, регулирующим общественные отношения в виде выполнения 

трудовой функции с подчинением правилам внутреннего распорядка. В тоже 

время, во избежание ситуаций связанных со злоупотреблением права в части 

заключения трудовых договоров с целью причинения имущественного вреда 

организации–работодателя (заключение трудовых договоров в преддверии 

банкротства организации) необходимо внести в ТК РФ статьи позволяющие 

признать трудовой договор недействительным по соответствующим 

основаниям. 

Предлагаем ввести статью 702.1 ГК РФ: «При заключении договоров на 

выполнение работ оказание услуг) юридическими лицами с гражданами, 

юридическое лицо под роспись обязано разъяснить гражданину права и 

обязанности по договору и предупредить о неприменении к возникшим 

отношениям трудового законодательства, в частности, норм о гарантиях и 

компенсациях, подчинении правилам внутреннего трудового распорядка, 

контроля за деятельностью физического лица» 

Предлагаем внести в ст. 11 ТК РФ о признании отношений работника и 

работодателя трудовыми в случае, если отношения по использованию личного 

труда имеют признаки таковых. 

Предлагается ввести статью 56.2 ТК РФ 
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«Трудовой договор признается судом недействительным в случаях его 

заключения: 

1) под влиянием обмана, насилия, угрозы; 

2) без намерения создать фактические или юридические последствия 

(мнимый трудовой договор); 

3) с лицом, признанным недееспособным; 

4) с лицом, не достигшим возраста, указанного в статье 63 ТК РФ, либо 

установленного для работ соответствующего вида, либо при отсутствии 

согласий, разрешений, допусков, квалификационных характеристик, 

документов, необходимых для начала работы и подтверждающих наличие 

необходимых для работы деловых качеств работника (претендента).» 

При внесении такого рода изменений в трудовое законодательство 

значительной доработке должен быть подвергнут институт трудового договора 

в части последствий признания его недействительным. 
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