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ВВЕДЕНИЕ 

Осуществляемые в нашей стране преобразования затронули все основные 

сферы жизни общества: социальную, экономическую, политическую. Переход к 

рыночной экономике, появление, закрепление на уровне основного закона страны 

и развитие различных форм собственности, демократизация управления 

народным хозяйством, происходящие в связи с этим изменения 

производственных отношений потребовали серьезных перемен в системе 

общественной организации труда. Ведь все исходит от того, что решающим 

фактором является труд, который определяется как целенаправленная на развитие 

человека, удовлетворение потребностей индивида и общества, в том числе на 

самовыражение, развитие технологий, установление определенных связей между 

разными категориями участников трудового процесса, сознательная деятельность.  

Трудовая деятельность преумножает состав социальных ролей, норм и 

ценностей работников, что позволяет людям ощутить себя полноправными 

участниками общественной жизни. Данная функция предоставляет людям 

возможность приобрести конкретный статус, ощутить социальную 

принадлежность и общность. Труд организовывает сложную систему социальных 

отношений, которая регулируется посредством ценностей, норм поведения, 

стандартов, правовых норм, представляющие собой систему контроля трудовых 

отношений. К такой системе относятся трудовое законодательство, 

экономические и технические нормативы, уставы организаций, должностные 

инструкции, определенная организационная культура. И только 

высокопроизводительный, высокоэффективный труд даст нам ту основу, на 

которой сможет существовать и обновленное общество с его 

усовершенствованной политической системой, и правовое государство, к 

которому мы стремимся. 

Возникающие в процессе труда и в связи с ним отношения, а также 

появляющиеся в результате юридического регулирования трудовые отношения, 
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основания их возникновения, характеризующие особенности таких отношений, их 

отличие от смежных гражданско–правовых отношений нуждаются в усиленном 

анализе, особенно в период фундаментальных перемен во всей системе 

экономических связей.  

Отрасль трудового права обладает ярко выраженным частноправовым 

характером  поэтому довольно часто на практике случаются такие ситуации, 

когда не понятно, является ли данное правоотношение трудовым или это 

гражданско–правовое, регулируемое смежной отраслью права, из чего следует, 

что соответствующие права и обязательства заинтересованных сторон не ясны, а 

также могут преднамеренно предприниматься попытки замаскировать трудовое 

правоотношение. Все это может привести к лишению работников гарантий и  

защиты, соответствующей национальному законодательству, на которую они 

имеют право, кроме того, уровень прав, обязанностей и ответственности у 

работника по трудовому договору и работнику по гражданско–правовому 

договору сильно различен.  

Кроме того, в современных условиях одним из существенных ориентиров 

развития трудового законодательства является нормативно–методическое и 

информационное обеспечение разрешения вопросов правового регулирования и 

обновления действующей системы квалификационных требований 

предъявляемых к работникам. Отсутствие законодательного определения ряда 

положений, условий, процедурных положений в правовом регулировании 

системы квалификационных требований к работникам затрудняет реализацию 

целей и задач трудового законодательства в целом, а в частности, является 

причиной возникновения проблем в регулировании вопросов установления и 

введения требований к работникам при приеме на работу, определения 

содержания трудовой функции и т.д.  

Рассмотрев выше обозначенные вопросы в работах ученых, занимающихся 

изучением данной проблемы в трудовом праве, пришли к выводу о 
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необходимости развития правового регулирования и обновления действующей 

системы квалификационных требований к работникам. 

Все изложенное подтверждает актуальность выбранной темы исследования 

в научно–теоретическом, правотворческом и правоприменительном аспектах. 

Методологической и теоретической основой написания квалификационной 

работы являются учебные пособия и труды отечественных ученых и 

специалистов, нормативно–правовые акты, периодические издания, таких как 

С.Ю. Головиной, А.М. Куренного, А.М. Лушникова, М.В.Лушниковой, 

Н.Л. Лютова, С.П. Маврина, М.В. Мельник, М.М. Мухлыниной, 

О.Ф. Овчинниковой, Ю.П. Орловского, В.А. Сафонова, Н.Н.Тарусиной, 

Е.Б. Хохлова, К.С. Чуриловой и некоторых других авторов. 

 Объектом исследования выпускной квалификационной работы являются 

регулируемые трудовым правом отношения, складывающиеся в сфере реализации 

работником права на труд свободного применения наемного труда. 

Предметом исследования является нормативно–правовая база, состоящая из 

действующего трудового законодательства, иных нормативно–правовых актов, 

содержащих нормы трудового права, а также правоприменительная практика в 

обозначенной сфере деятельности. 

Целью проведенного в выпускной квалификационной работе исследования 

является анализ проблем нормативного регулирования трудовой функции 

работника и применения профессиональных стандартов при осуществлении 

деятельности экономических субъектов и определения путей их преодоления. 

Достижение названной цели потребовало решения следующих задач:  

1) комплексного анализа действующего трудового законодательства, иных 

актов содержащих нормы трудового права, судебной практики; 

2) выявления недостатков и пробелов в регулировании общественных 

отношений, складывающихся в сфере реализации работником трудовой функции; 

3) установления природы и особенностей этих правоотношений;  
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4) анализа специфики осуществления трудовой функции работника как 

базового элемента трудовых отношений; 

5) изучение проблемы осуществления нормирования в современных 

правовых условиях; 

6) исследование нормативного содержания профессиональных стандартов и 

их применение в сфере определения требований к квалификации работника. 

Методологическую основу работы составили диалектический метод 

познания, общенаучные и частнонаучные методы исследования: анализ и синтез, 

индукция и дедукция, формально–юридическое и грамматическое толкование, 

системный и сравнительно–правовой анализ. Также использовались формально–

логический и историко–сравнительный методы. 

Научно–теоретическую базу выпускной квалификационной работы 

составляют работы известных ученых – юристов А.Л. Анисимова,  

С.Ю. Головиной, В.Л. Гейхмана, И.К. Дмитриевой, А.М. Куренного, 

А.М. Лушникова, М.В.Лушниковой, Н.Л. Лютова, С.П. Маврина, М.В. Мельник, 

М.М. Мухлыниной, О.Ф. Овчинниковой, Ю.П. Орловского, М.С. Сагандыкова,  

В.А. Сафонова, М.Б. Смоленского, Н.Н.Тарусиной, Е.Б. Хохлова, К.С. Чуриловой, 

Г.Х. Шафиковой, А.М. Шафикова и др. 
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ГЛАВА 1 СОДЕРЖАНИЕ ПОНЯТИЯ «ТРУДОВАЯ ФУНКЦИЯ РАБОТНИКА» 

1.1  Трудовая функция работника – основа трудового правоотношения 

Центральное место в отношениях, регулируемых трудовым 

законодательством, занимают трудовые отношения, которые выступают в 

качестве формы выражения общественных отношений, возникающих в результате 

воздействия норм трудового права на отношения по применению наемного труда, 

при этом в них реализуется воля государства, а также принципы и нормы 

трудового права.  

Так, посвящая главу вторую Трудового кодекса Российской Федерации 

трудовым отношениям, сторонам и их основным правам и обязанностям, а также 

основаниям возникновения трудовых отношений, законодатель исходит из 

основных целей и задач трудового законодательства, которыми являются 

установление государственных гарантий трудовых прав и свобод граждан, 

создание благоприятных условий труда, защита прав и интересов и работников и 

работодателей, а также создание необходимых правовых условий для достижения 

оптимального согласования интересов сторон трудовых отношений, интересов 

государства
1
. 

Трудовой кодекс Российской Федерации принятый 30 декабря 2001 г. 

Федеральным законом N 197–ФЗ и вступивший в законную силу с 01 февраля 

2002 г., впервые в истории трудового права в статье 15 дает легальное 

определение трудовым отношениям, которые определяются как «отношения, 

основанные на соглашении между работником и работодателем о личном 

выполнении работником за плату трудовой функции (работы по должности в 

соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием 

квалификации; конкретного вида поручаемой работнику работы) в интересах, под 

управлением и контролем работодателя, подчинении работника правилам 

                                           
1
 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. N 197–ФЗ // Собрание 

законодательства РФ. – 2002. – N 1 (ч. 1). – Ст. 3. 
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внутреннего трудового распорядка при обеспечении работодателем условий 

труда, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными 

правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным 

договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым 

договором». 

Кроме того, в соответствии с Федеральным законом от 05 мая 2014 г. N116–

ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской 

Федерации» с 1 января 2016 г. часть 1 статьи 15 ТК РФ после слов «поручаемой 

работнику работы» дополнена словами «в интересах, под управлением и 

контролем работодателя»
1
.  

Внесенные изменения характеризуют и конкретизируют именно трудовое 

отношение (правоотношение), т.к. подобное положение невозможно представить 

в гражданско–правовом отношении, построенном на полной автономии и 

равенстве его сторон
2
. 

В определении трудовых отношений, регламентируемых статьей 15 ТК РФ, 

выделяются признаки, характеризующие трудовые отношения, в том числе 

позволяющие отграничить трудовые отношения от иных правоотношений, 

связанных с трудом. В связи с многочисленной судебной практикой наибольшую 

актуальность сегодня представляют вопросы, которые связаны с отграничением 

трудовых правоотношений от гражданских. 

«Установление таких разграничений в сходных трудовых и гражданских 

отношениях, связанных с трудом, – отмечает А.Л. Анисимов, – важно в связи с 

тем, что в тех случаях, когда в судебном порядке будет установлено, что 

договором гражданско–правового характера фактически регулируются отношения 

между работником и работодателем, к таким отношениям должны применяться 

                                           
1
 Федеральный закон от 05 мая 2014 г. N 116–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2014 – N 

19 – Ст. 2321. 
2
 Дмитриева И.К. Признание отношений, связанных с использованием личного труда и 

возникших на основании гражданско–правового договора, трудовыми отношениями // 

Законодательство и экономика – 2016 – N 3 – С. 35. 

consultantplus://offline/ref=286B6E482132B07663B742D3781C01390BEE0A221A685D90D6F60AC3B769B79C0132CC3FFB0493D46EdAG
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положения трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы 

трудового права»
1
.  

Данное положение предусмотрено ч. 4 ст. 11 ТК РФ. Конституционный суд 

Российской Федерации в своем определении от 19 мая 2009 г. N 597–О–О «Об 

отказе в принятии к рассмотрению жалобы гражданки Л.В. Равинской на 

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

кодекса Российской Федерации» подчеркивает, что «данная норма Трудового 

кодекса Российской Федерации направлена на обеспечение баланса 

конституционных прав и свобод сторон трудового договора, а также надлежащей 

защиты прав и законных интересов работника как экономически более слабой 

стороны в трудовом правоотношении, что согласуется с основными целями 

правового регулирования труда в Российской Федерации как социальном 

правовом государстве»
2
. 

Соответственно, вопрос определения отрасли законодательства, 

регулирующего отношения, связанные с трудовой деятельностью человека имеет 

важное практическое значение, так как от этого зависит осуществление 

гарантированных трудовых прав и свобод граждан, защита и восстановление 

нарушенных прав и интересов пострадавшей стороны, а также рассмотрение 

вопроса об ответственности сторон договора в результате возникшего 

противоречия.  

«Наряду с этим, – отмечает С.Ю. Головина, – трудовое право изначально 

оговаривает ряд защитных мер по отношению к наемным работникам, чего не 

может обеспечить в сфере реализации способностей к труду, например, 

гражданское право, базирующееся на принципе абсолютного равенства сторон»
3
.  

                                           
1
 Анисимов А.Л. Основания возникновения трудовых отношений и их юридическое толкование 

// Ленинградский юридический журнал – 2010 – N 4 – С. 83. 
2
 Определение Конституционного Суда Российской Федерации от 19 мая 2009 г. N 597 – О – О 

// www.garant.ru.  
3
 Международные трудовые стандарты и российское трудовое право: перспективы координации 

/ под ред. С.Ю. Головиной – М.: Норма, Инфра–М, 2016. – С. 25. 
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Трудовые правоотношения, как и иные правоотношения, целесообразно 

рассматривать с позиции теории государства и права, согласно которой, трудовые 

правоотношения имеют строго определенную структуру и характеризуются 

сложным составом, т. е. обладают совокупностью составляющих их 

взаимосвязанных элементов, а именно: субъект, объект и содержание, которое 

включает в себя субъективное право и юридическую обязанность и выражающее 

связь между субъектами трудового правоотношения. Все составляющие элементы 

направлены на выполнение содержания конкретного правоотношения
1
. 

Трудовое отношение является двусторонним, индивидуальным и длящимся. 

Двусторонний характер этих отношений следует из факта включения в состав 

участников правоотношения не более двух субъектов – работника и работодателя, 

которые, согласно статье 20 ТК РФ, являются сторонами трудового отношения, 

связанными друг с другом взаимными правами и обязанностями. Такие 

отношения начинаются между работодателем и работником для применения 

труда на основе их добровольного волеизъявления, направленного на достижение 

соглашения, оформляемого трудовым договором.  

Существо трудового договора составляет соглашение о трудовой функции 

работника. Установление трудовой функции в договорном порядке говорит о том, 

что исполнение конкретного вида труда любого работника определяются доброй 

волей, свободным выбором работника и интересами конкретного работодателя.  

Индивидуальность трудового отношения выявляется в том, что стороны 

такого отношения находятся в правовой связи, имеющей единичный характер. 

Независимо от численности работников, трудящихся у работодателя, каждый из 

работников имеет самостоятельные, а в силу этого и индивидуальные, трудовые 

отношения с работодателем. «Посредством включения этого труда в свою 

хозяйственную сферу, – отмечает С.П. Маврин, – работодатель приобретает 

                                           
1
 Теория государства и права / под ред. В.Д. Перевалова – М.: Норма, 2008. – С. 220. 
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возможность осуществлять экономическую или иную деятельность, а физическое 

лицо удовлетворяет собственный интерес к получению работы и ее оплаты»
1
. 

Личный характер выполнения трудовой функции, обусловленной трудовым 

соглашением, характеризуется тем, что работник осуществляет труд лично.  

В проведенном исследовании судебной практики по делам о применении 

наемного труда, в частности о признании отношений трудовыми, автором работы 

сделан вывод о том, что к существенному признаку, говорящем о наличии 

трудовых отношений, которому суды придают большое значение, выступает 

принципиальное отношение работодателя к личному осуществлению работником 

трудовой функции. Безусловно, все характеризующие признаки трудового 

отношения, содержащиеся в статьях 15, 56 ТК РФ и которые будут рассмотрены 

далее в работе, в каждом конкретном случае учитываются судами, однако, 

личный характер исполнения трудовой функции имеет существенное значение, 

является базовым элементом (признаком) и составляет предметное содержание 

трудовых отношений. Важно отметить, что при наличии тех или иных признаков 

трудового отношения, все они применяются судами в неразрывном единстве. 

Данной точки зрения придерживается также Ю.П. Орловский, который 

подчеркивает: «В отличие от гражданско–правовых отношений, разрешающих 

представительство, т.е. когда одно лицо, обладающее соответствующими 

полномочиями, совершает сделки от имени другого лица, работа, выполняемая в 

рамках трудовых отношений, всегда имеет личный характер, что составляет 

существенное отличие трудовых отношений от вышеуказанных гражданско–

правовых отношений»
2
.  

Из этого следует, что личный характер возложенной на работника трудовой 

функции, предполагает запрет работнику как стороне индивидуального трудового 

отношения перепоручать, кому бы то ни было выполнение своих трудовых 

                                           
1
 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации (постатейный) / под ред. 

А.М. Куренного – М.: Норма, Инфра–М, 2015. – С. 37. 
2
 Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации (постатейный) / отв. ред. 

Ю.П. Орловский – М.: Контракт, Кнорус, 2015. – С. 50. 



12 

 

обязанностей, а равно привлекать к их выполнению других физических лиц без 

согласия работодателя. Исключение составляют нормы регулирующие труд 

надомников, предусмотренные главой 49 ТК РФ, в соответствии с которыми 

«надомник может выполнять работу, обусловленную трудовым договором, с 

участием членов его семьи, при этом трудовые отношения между членами семьи 

надомника и работодателем не возникают». 

Соответственно, предметом трудового договора работодателя с лицом, 

желающим заключить с ним трудовое соглашение, выступает определенная 

трудовая функция, выполняемая работником лично, выражающая собой 

разновидность конкретного труда, который будет применяться за плату в 

интересах, под управлением и контролем работодателя, определяется, в 

соответствии со статьями 15, 57 ТК РФ, как «работа по определенной должности 

в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности, с указанием 

квалификации, а также конкретный вид поручаемой работы» и является 

обязательным для включения в трудовой договор условием (статья 57 ТК РФ).  

Характеризуется также тем, что для выполнения данной работы требуется 

необходимая подготовка лица, свидетельствующая о наличии «профессии, 

специальности и квалификации». Необходимые квалификационные требования 

указываются в нормативных документах «Квалификационных справочниках», во–

первых, о наличии соответствующего образования и, во–вторых, стажа работы по 

специальности (как показатель квалификации), предъявляемые для выполнения 

работы по соответствующей должности
1
. Их подтверждением являются 

соответствующие документы установленного государственного образца 

(аттестаты, свидетельства, дипломы, другие документы об окончании 

соответствующего образовательного учреждения, о повышении квалификации, а 

также трудовая книжка, подтверждающая стаж работы по специальности)
 2
. 

                                           
1
Научно–практический комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации 

(постатейный) / отв. ред. В.Л. Гейхман – М.: Юрайт, 2012. – С. 60. 
2
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 50. 
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Кроме того, при рассмотрении судами дела о признании отношений 

трудовыми наличие именно трудовых отношений может быть подтверждено 

ссылками на тарифно–квалификационные характеристики работы, должностные 

инструкции и любым документальным или иным указанием на конкретную 

профессию, специальность, вид поручаемой работы
1
. 

Длящийся характер этих отношений означает, что правовая связь сторон 

сохраняется на протяжении всего периода применения и использования наемного 

труда, независимо к его содержанию и результатам. Трудовые отношения не 

прекращаются после завершения работником какого–либо действия, исполнения 

трудового задания, а продолжаются дальнейшим осуществлением трудовой 

функции работника, относящейся к его специальности, квалификации, должности 

и выполнением работы, которую ему поручит работодатель. 

А.В. Карпов обращает внимание на то, что длящийся характер трудовых 

правоотношений определяется не сроком их действия, а особенностью его 

содержания, правами и обязанностями сторон. Так, трудовые отношения, 

заключенные на неопределенный срок либо начавшиеся по срочному трудовому 

договору, в любом случае будут считаться длящимися. Таким образом, в 

трудовом правоотношении «права и обязанности субъектов реализуются не 

разовыми действиями, здесь речь идет о систематической или периодической 

реализации во времени (рабочий день, смена, неделя и т.п.) прав и обязанностей 

сторон. Эти права и обязанности рассчитаны на длительную координацию 

поведения субъектов трудового правоотношения»
2
. 

Данное положение подтверждается судебной практикой. Апелляционным 

определением Хабаровского краевого суда от 14 мая 2014 г. по делу N 33–2850 «О 

признании договора возмездного оказания услуг по выполнению функций 

водителя трудовым договором, обязании выдать трудовую книжку, компенсации 

морального вреда» требования были правомерно удовлетворены, поскольку было 

                                           
1
 Социальные договоры в праве / под ред. А.М. Лушникова – М.: Проспект, 2016. – С. 185.  

2
 Карпов А.В. Сравнительный анализ гражданских и трудовых правоотношений // Бухгалтер и 

закон – 2003 – N 1 (49) – С. 4. 
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доказано возникновение между сторонами трудовых отношений: правоотношения 

носили длящийся характер и не ограничивались исполнением истцом единичной 

обязанности, оплата труда истца зависела не от объема и характера оказанной 

ответчику услуги, а от выполнения трудовой функции водителя
1
. 

Таким образом, при заключении трудового соглашения, работодатель, 

помимо прочего, обязуется предоставить работнику работу по обусловленной 

трудовой функции, а работник обязуется лично выполнять определенную этим 

соглашением трудовую функцию в интересах, под управлением и контролем 

работодателя, что способствует проведению разграничения между трудовыми 

отношениями и схожими, но существенным образом отличающимися видами 

труда, например, от самостоятельного труда, который выносится на рынок 

платных услуг и становится объектом гражданско–правовых договорных 

отношений. Для таких отношений свойственен труд не как некий вид живой 

человеческой деятельности, ежедневно используемый одним лицом в интересах 

другого субъекта, а как разовый окончательный результат или полезный эффект 

данного труда. Этот труд является независимым, самостоятельным и 

используемым трудящейся стороной гражданского договора в условиях личной 

автономии от другой стороны договора, что подтверждается судебной практикой.  

Апелляционным определением Нижегородского областного суда от 

02 февраля 2016 г. по делу N 33–1368/2016 было удовлетворено требование о 

признании отношений, возникших из договора гражданско–правового характера, 

трудовыми и взыскании задолженности по заработной плате.  

Как следует из материалов дела, ООО «Комфорт» в лице генерального 

директора А.А. (заказчик), с одной стороны, и А.С., (исполнитель), с другой 

стороны, заключили договор гражданско–правового характера, по условиям 

которого исполнитель обязался выполнить строительно–монтажные работы. 

Пункт 21 договора предусматривает обязанность Заказчика принять и оплатить 

                                           
1
 Апелляционное определение Хабаровского краевого суда от 14 мая 2014 г. по делу N 33–

2850/2014 // www.consultant.ru. 
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выполненную Исполнителю работу в установленные договором сроки. Стоимость 

работ по договору подряда оговорена в соответствии с «Положением об оплате».  

Суд верно пришел к обоснованному выводу о наличии правовых оснований 

для удовлетворения требований прокурора, предъявленных в защиту интересов 

А.С., поскольку в ходе судебного разбирательства нашел с достоверностью свое 

подтверждение факт личного выполнения А.С., за плату определенной трудовой 

функции каменщика вахтовым методом. Представленные суду доказательства, в 

том числе табели учета рабочего времени, Правила внутреннего трудового 

распорядка для работников, Положение об оплате труда, объяснения истца в 

своей совокупности свидетельствуют о том, что отношения сторон носили 

стабильный характер; при этом существенное значение для ООО «Комфорт» 

имело именно личное выполнение А.С., предусмотренных в договоре действий; 

возникшие между сторонами правоотношения не ограничивались исполнением 

истцом единичной обязанности, он постоянно в период действия договора 

выполнял четко определенные функции по должности каменщика; истец работал 

по установленному графику работы – ежедневно по 11 часов при 6–дневной 

рабочей неделе, что свидетельствует о том, что у истца было определено рабочее 

время и регламент отдыха, он не мог закончить рабочий день в любое время, 

выйти или не выйти на работу по своему усмотрению; работодатель на период 

работы у него истца вахтовым методом обеспечивал его спецодеждой, жилым 

помещением и бесплатным питанием.  

Поскольку между истцом и ответчиком фактически имели место трудовые 

отношения судебная коллегия по гражданским делам Нижегородского областного 

суда определила удовлетворить требование о признании отношений, возникших 

из договора гражданско–правового характера, трудовыми и взыскать 

задолженность по заработной плате
1
. 

                                           
1
 Апелляционное определение Нижегородского областного суда от 2 февраля 2016 г. по делу 

N 33–1368/2016 // www.consultant.ru.  
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Организационным отличающим признаком трудовых отношений является 

подчинение работника локальным нормативным актам работодателя, содержащим 

нормы трудового права. Работодатели, за исключением работодателей – 

физических лиц, осуществляют нормотворческую деятельность в целях 

реализации управленческих функций и ведения руководства трудовым процессом 

работников, с которыми был заключен трудовой договор, путем принятия 

локальных нормативных актов. Такие акты обязательны для исполнения каждым 

работником, занятым у данного работодателя, однако если они не ухудшают 

положение работника по сравнению с установленным трудовым 

законодательством и иными нормативными актами, содержащими нормы 

трудового права, коллективным договором, соглашениями.  

Примером такого акта выступает документ «Правила внутреннего 

трудового распорядка» и определяется в статье 189 ТК РФ как «локальный 

нормативный акт, регламентирующий в соответствии с ТК РФ и иными 

федеральными законами порядок приема и увольнения работников, основные 

права, обязанности и ответственность сторон трудового договора, режим работы, 

время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения и взыскания, а также 

иные вопросы регулирования трудовых отношений у данного работодателя». 

Так, Апелляционным определением Верховного суда Республики Бурятия 

от 03 декабря 2014 г. по делу N 33–4076/2014 «Об установлении факта 

нахождения в трудовых отношениях, взыскании задолженности по заработной 

плате»
1
 требование истца Д. было удовлетворено, поскольку подтверждено 

наличие трудовых отношений сторон, обладающих рядом характерных 

признаков: личное выполнение Д. за плату конкретной трудовой функции, ее 

подчинение внутреннему трудовому распорядку данной организации, 

установленному порядку пропускного режима при несении охраны и 

утвержденному ООО графику выхода на охраняемый объект, выполнение данной 

                                           
1
 Апелляционное определение Верховного суда Республики Бурятия от 03 декабря 2014 г. по 

делу N 33–4076/2014 // www.consultant.ru. 
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работы с соблюдением определенной формы одежды, а также получение 

ежемесячной оплаты за непосредственный труд, затраченный работником, а не за 

конечный его результат. 

Выполнение трудовой функции и связанное с этим подчинение правилам 

внутреннего трудового распорядка, иным нормативным документам работодателя 

означает, что личная волевая деятельность осуществляется в условиях 

кооперированного труда, т.е. трудовое правоотношение предполагает включение 

и участие работника в совместном труде всего коллектива организации для 

решения общими усилиями поставленных перед ними задач.  

Как верно замечает А.Л. Анисимов: «именно кооперированный труд 

обуславливает действие правовых норм, регламентирующих режим рабочего 

времени и времени отдыха, ответственность за неисполнение или ненадлежащее 

исполнение трудовых обязанностей, т.е. правовых институтов, специфических 

для трудового права»
1
.  

В гражданско–правовых отношениях труд осуществляется вне правил 

внутреннего трудового распорядка, кроме того, в таких отношениях гражданин, 

выполняющий работу, не включается в состав трудового коллектива организации, 

на него не распространяется обязанность выполнять определенную меру труда, 

соблюдать режим работы организации, индивидуально–определенное задание он 

выполняет по своему усмотрению, самостоятельно организует свою деятельность 

и осуществляет ее на свой страх и риск с помощью собственных средств и в 

удобное для него время, а за неисполнение либо ненадлежащее исполнение 

какой–либо обязанности по договору несет гражданско–правовую 

ответственность, т.е. возмещает убытки, понесенные заказчиком, с возможностью 

обращения взыскания на личное имущество, а работник в трудовом отношении 

несет дисциплинарную или материальную ответственность, но, по общему 

правилу, в пределах получаемого заработка по трудовому договору. 

                                           
1
 Анисимов А.Л. Указ. соч. – С. 82. 
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Следует заметить, что существует следующая точка зрения: «включение 

гражданина в трудовой коллектив характерно для подавляющего числа лиц 

наемного труда, однако возможна и работа в качестве единственного наемного 

работника (без вхождения в коллектив), например, секретарь, домашняя 

работница. Определенные новации возможны и при использовании, например, 

дистанционного труда. Поэтому, говоря о вхождении в трудовой коллектив, 

следует уточнить – «как правило»
1
. 

Возмездность как один из признаков трудовых отношений, предполагает 

систематическую оплату труда работника, т.е. работник за свой труд получает не 

реже чем каждые полмесяца заработную плату, определение которой содержится 

в статье 129 ТК РФ и включает следующие составляющие: 

1) вознаграждение за труд, которое зависит от осуществляемой работником 

трудовой функции, а именно от квалификации работника, сложности, количества, 

качества и условий выполняемой работы; 

2) компенсационные выплаты (доплаты и надбавки компенсационного 

характера, в том числе за работу в условиях, отклоняющихся от нормальных, 

работу в особых климатических условиях и на территориях, подвергшихся 

радиоактивному загрязнению; и иные выплаты компенсационного характера); 

3) стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки стимулирующего 

характера, премии и иные поощрительные выплаты). 

Однако, гражданским правоотношениям также свойственен такой признак 

как возмездность, но отличает их следующее: в отношениях по гражданско–

правовому договору оплачивается лишь конечный результат труда, 

предусмотренный соглашением сторон и, в отличие от заработной платы, может 

выплачиваться единовременно, по выполнению работы, оказанию услуги, а также 

компенсационные и стимулирующие выплаты могут выплачиваться только в 

случае указания их в договоре, а в трудовых отношениях данные выплаты 

регламентированы трудовым законодательством. Кроме того, законодатель не 

                                           
1
 Головина С.Ю. Указ. соч. – С. 27.  
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ограничивает минимальный размер вознаграждения по гражданско–правовому 

договору, который может и не достигать установленного одновременно на всей 

территории Российской Федерации федеральным законом минимального размера 

оплаты труда работников по трудовому договору.  

В Апелляционном определении Нижегородского областного суда от 02 

февраля 2016 г. по делу N 33–1213/2016 при удовлетворении требования о 

признании трудового договора заключенным, взыскании заработной платы, 

компенсации морального вреда, суд обосновывает свою позицию наличием 

следующих признаков трудового отношения.  

Представленные суду доказательства, в том числе путевые листы, 

платежные ведомости, свидетельские показания в своей совокупности 

свидетельствуют о том, что отношения сторон носили стабильный характер; 

договор фактически имеет все признаки трудового договора, а не договора 

подряда. Так работа Б. в качестве водителя носила постоянный характер, оплата 

его труда производилась не по конечному результату работы, не по смете и не в 

твердой сумме, как этого требует закон о договоре подряда, а ему было назначено 

ежемесячное вознаграждение, Б. выходил на работу, так же как и другие 

работники администрации, работавшие по трудовым договорам, фактически 

подчинялся правилам внутреннего трудового распорядка. При этом существенное 

значение для администрации имело именно личное выполнение Б. 

предусмотренных в договоре должностных обязанностей водителя; возникшие 

между сторонами правоотношения носили длящийся характер и не 

ограничивались исполнением истцом единичной обязанности, он постоянно 

выполнял четко определенные функции по должности
1
. 

Статья 15 ТК РФ называет и такое свойство трудовых отношений, как 

обеспечение работодателем работника соответствующими безопасными 

условиями труда, предусмотренными трудовым законодательством и иными 

                                           
1
 Апелляционное определение Нижегородского областного суда от 2 февраля 2016 г. по делу 

N 33–1213/2016 // www.consultant.ru. 
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нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, 

коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, 

трудовым договором. Индивидуальный труд по гражданско–правовым 

отношениям реализуется самостоятельно и по своему усмотрению, лица, 

осуществляющие такую деятельность, сами определяют условия выполнения 

работы. 

Перечисленные выше признаки позволяют отличить трудовые отношения 

от смежных гражданско–правовых отношений, возникающих из таких договоров, 

как возмездное оказание услуг, личный подряд, поручение и других гражданско–

правовых договоров в области трудовой деятельности, что имеет важное 

практическое значение, а также от всех иных отношений, хотя и связанных с 

использованием способностей человека к труду, но реализуемых не на основе 

трудового договора, при этом все вышеуказанные признаки учитываются судами 

при принятии решения в совокупности. 

Кроме того, Трудовой кодекс РФ укрепил значение трудового договора в 

регулировании трудовых отношений. Федеральным законом от 28 декабря 2013 г. 

N 421–ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской 

Федерации в связи с принятием Федерального закона «О специальной оценке 

условий труда» для предупреждения неправомерного сокрытия трудовых 

отношений путем заключения гражданско–правовых договоров, в статью 15 

включена новая часть, в которой указано, что «заключение гражданско–правовых 

договоров, фактически регулирующих трудовые отношения между работником и 

работодателем, не допускается»
1
. 

Международно–правовые нормы, регулирующие социально–трудовые 

отношения, являются неотъемлемой составляющей системы трудового права 

                                           
1
 Федеральный закон от 28 декабря 2013 г. N 421–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2013 – 

N 52 (часть I) – Ст. 6986.  
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России. Это регулирование следует трактовать как добровольно–обязательное и 

дополнительное к национально–государственному нормированию условий труда
1
. 

В соответствии со статьей 15 Конституции Российской Федерации: 

«Общепризнанные принципы и нормы международного права и международные 

договоры Российской Федерации являются составной частью ее правовой 

системы. Если международным договором Российской Федерации установлены 

иные правила, чем предусмотрено Законом, то применяются правила 

международного договора»
2
. Тем самым Конституция РФ предусмотрела 

первичность международно–правовых норм о труде и в российском трудовом 

праве. Данная норма также дублируется в статье 10 ТК РФ.  

Система трудового права России охватывает принципы и нормы 

международного права, которые содержатся в конвенциях Международной 

организации труда, международно–правовых актах, принимаемых региональными 

объединениями государств, и в двусторонних соглашениях и договорах, 

заключаемых Россией с иностранными государствами. Как правило, эти 

международно–правовые акты становятся частью правовой системы России в 

силу их ратификации. На практике это означает обязанность всем 

уполномоченным на то субъектам знать и напрямую применять положения 

конвенций и рекомендаций МОТ, которые ратифицированы нашей страной
3
. 

Так, подходы российского законодателя и российских ученых во многом 

совпадают с позицией Международной организации труда, изложенной в п. 13 

Рекомендации МОТ N 198 от 15 июня 2006 года «О трудовом правоотношении», в 

наиболее полном виде установившей признаки трудового отношения, которые 

заключаются в следующем: «государства–члены должны предусмотреть 

возможность определения в своих законодательных и нормативных правовых 

                                           
1
 Трудовое право Российской Федерации / под. ред. М.Б. Смоленский – Ростов н/Д: Феникс, 

2011. – С. 412. 
2
 Конституция Российской Федерации. Принята всенародным голосованием 12 декабря 1993 г. 

// Российская газета – 1993 – 25 декабря. 
3
 Куренной А.М. Указ. соч. – С. 27. 
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актах, либо иными средствами, конкретных признаков существования трудового 

правоотношения»: работа выполняется в соответствии с указаниями и под 

контролем другой стороны; предполагает интеграцию работника в 

организационную структуру предприятия; выполняется исключительно или 

главным образом в интересах другого лица; выполняется работа лично 

работником, в соответствии с определенным графиком или на рабочем месте, 

которое указывается или согласовывается стороной, заказавшей ее; имеет 

определенную продолжительность и подразумевает определенную 

преемственность; требует присутствия работника в определенном месте и 

предполагает предоставление инструментов, материалов и механизмов стороной, 

заказавшей работу; признание таких прав, как еженедельные выходные дни и 

ежегодный отпуск, оплата стороной, заказавшей проведение работ, поездок, 

предпринимаемых работником в целях выполнения работы
1
. 

Понятие трудовых отношений, закрепленное в статье 15 ТК РФ достаточно 

полно и успешно раскрывает содержание данных отношений, основания же 

возникновения трудовых отношений, которые являются юридическими фактами 

(актами), порождающими трудовые отношения устанавливаются в статье 16 

ТК РФ.  

В подавляющем большинстве случаев трудовые отношения возникают из 

трудового договора и, соответственно, наиболее широкое распространение имеет 

такое основание возникновения трудового отношения, как трудовой договор, 

заключаемый между работником и работодателем.  

Таким образом, трудовые отношения между работником и работодателем 

возникают, по общему правилу, после вступления трудового договора в силу, а 

именно со дня его подписания работником и работодателем либо со дня 

фактического допущения работника к работе с ведома или по поручению 

работодателя либо его представителя.  

                                           
1
Рекомендация N 198 Международной организации труда «О трудовом правоотношении». 

Принята в г. Женеве 15 июня 2006 г. на 95–ой сессии Генеральной конференции МОТ // 

www.ilo.org. 
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При заключении трудового договора физические лица (граждане) могут 

исполнить гарантированные Конституцией РФ (статья 37) и ТК (статья 2) свободу 

труда, включая право на труд, который каждый свободно выбирает или на 

который свободно соглашается, право распоряжаться своими способностями к 

труду, выбирать профессию и род деятельности. Трудовой договор позволяет 

работодателям осуществить выбор искомых им работников и, заключив такой 

договор, вступить с работником в трудовое отношение
1
.  

Из части 2 статьи 16 ТК РФ следует, что в некоторых случаях трудовые 

отношения могут возникать из трудового договора и иных юридических актов. В 

совокупности они составляют «сложный юридический состав» как основание 

возникновения трудовых отношений, когда кроме трудового договора 

необходимы другие юридические акты, чтобы возникли трудовые отношения в 

случаях и порядке, определяемым трудовым законодательством и иными 

нормативными актами, содержащими нормы трудового права, или уставом 

(положением) организации
2
.  

ТК РФ устанавливает, что трудовые отношения возникают на основании 

трудового договора в результате: 

1) избрания на должность; 

Трудовые отношения на основании трудового договора в результате 

избрания на должность возникают, если избрание на должность предполагает 

выполнение работником определенной трудовой функции. К примеру, в 

соответствии с Федеральным законом от 26 декабря 1995 г. N 208–ФЗ «Об 

акционерных обществах»
3
 единоличный исполнительный орган акционерного 

общества (директор, генеральный директор) и (или) члены коллегиального 

исполнительного органа общества (правления, дирекции) избираются общим 

собранием акционеров или назначаются советом директоров (наблюдательным 

                                           
1
 Гейхман В.Л. Указ. соч. – С. 62. 

2
 Гейхман В.Л. Указ. соч. – С. 63. 

3
 Федеральный закон от 26 декабря 1995 г. N 208–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 1996 – 

N 1 – Ст. 1. 
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советом), если решение этого вопроса отнесено уставом общества к компетенции 

совета директоров (наблюдательного совета) общества. Следовательно, 

руководитель акционерного общества (его единоличный исполнительный орган) 

может быть избран на общем собрании акционеров, а факт избрания служит 

основанием для заключения трудового договора
1
.  

2) избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности; 

Трудовые отношения на основании трудового договора в результате 

избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности начинаются, 

если трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, 

содержащими нормы трудового права, или уставом (положением) организации 

определены перечень должностей, подлежащих замещению по конкурсу, и 

порядок конкурсного избрания на эти должности (статья18 ТК РФ).  

Согласно статье 332 ТК РФ заключению трудового договора на замещение 

должности педагогического работника, относящегося к профессорско–

преподавательскому составу, в организации, осуществляющей образовательную 

деятельность по реализации образовательных программ высшего образования и 

дополнительных профессиональных программ, а также переводу на такую 

должность предшествует избрание по конкурсу на замещение соответствующей 

должности.  

3) направления на работу уполномоченными в соответствии с федеральным 

законом органами в счет установленной квоты; 

В число лиц, трудоустраиваемых таким образом, федеральное и 

региональное законодательство включает: инвалидов; детей–сирот; детей, 

оставшихся без попечения родителей; выпускников образовательных 

организаций; граждан, уволенных с военной службы по призыву; лиц моложе 18 

                                           
1
Анисимов А.Л. Трудовые отношения и материальная ответственность работодателей и 

работников. – М.: Деловой двор, 2011. – С. 45. 
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лет и иные категории граждан, испытывающих трудности в поиске работы и 

потому нуждающихся в повышенной социальной защите
1
. 

Так, Федеральный закон от 24 ноября 1995 г. N 181–ФЗ «О социальной 

защите инвалидов в Российской Федерации» устанавливает для всех организаций 

(независимо от организационно–правовых форм и форм собственности), 

численность работников в которых составляет более 100 человек, квоту для 

приема на работу инвалидов в процентах к среднесписочной численности 

работников (в размере от 2 до 4 %). В настоящее время квота для приема на 

работу инвалидов устанавливается и для организаций с численностью не менее 

чем 35 человек и не более 100 человек в размере не выше 3 % среднесписочной 

численности работников
2
. С лицами, направленными на работу органами 

местного самоуправления, в счет квоты работодатель обязан заключить трудовой 

договор. 

4) судебного решения о заключении трудового договора; 

Вынесение такого решения возможно при наличии следующих условий: 

а) необоснованного отказа лицу в приеме на работу о чем говорится в ст. 64 ТК 

РФ; б) обжалования этим лицом факта отказа в заключении трудового договора в 

суд, что регламентируется ст. 391 ТК РФ «Рассмотрение индивидуальных 

трудовых споров в судах»; в) вынесения судом решения о понуждении 

работодателя к заключению трудового договора с соответствующим лицом. 

После вынесения соответствующего судебного решения работодатель обязан 

заключить трудовой договор с лицом, которому ранее он отказал в приеме на 

работу
3
. 

Такое констатирование основывается на положениях статьи 3 ТК РФ, 

запрещающей дискриминацию работника в сравнении с остальными 

трудящимися: лица, считающие, что они подверглись дискриминации в сфере 

                                           
1
 Куренной А.М. Указ. соч. – С. 41. 

2
 Федеральный закон от 24 ноября 1995 г. N 181–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 1995 – 

N 48 – Ст. 4563. 
3
 Куренной А.М. Указ. соч. – С. 42. 
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труда, вправе обратиться в суд с заявлением о восстановлении нарушенных прав, 

возмещении материального вреда и компенсации морального вреда. 

5) признания отношений, связанных с использованием личного труда и 

возникших на основании гражданско–правового договора, трудовыми 

отношениями.  

Данная норма введена федеральным законом от 28 декабря 2013 г. N 421–

ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской 

Федерации в связи с принятием Федерального закона «О специальной оценке 

условий труда». Эта новелла трудового законодательства имеет важное значение 

для защиты интересов работников, поскольку правоприменительная практика 

знает немало случаев, когда работодатели отказываются признавать отношения по 

применению личного труда трудовыми, ссылаясь на то, что такие отношения 

оформлены гражданско–правовыми договорами. Фактическая мотивация 

заключения гражданско–правовых договоров вместо трудовых иная: не 

предоставлять работникам различные гарантии, предусмотренные Конституцией 

РФ и трудовым законодательством, не применять жестких правил расторжения 

трудового договора, установленных в интересах работников
1
. 

Согласно ст. 19.1 ТК РФ признание отношений, возникших на основании 

гражданско–правового договора, трудовыми отношениями может 

осуществляться: лицом, использующим личный труд и являющимся заказчиком 

по указанному договору (т.е. работодателем на добровольной основе), на 

основании письменного заявления физического лица, являющегося исполнителем 

по указанному договору (работником), и (или) не обжалованного в суд 

предписания государственного инспектора труда об устранении нарушения ч. 2 

ст. 15 ТК РФ; судом в случае, если физическое лицо, являющееся исполнителем 

по указанному договору, обратилось непосредственно в суд, или по материалам 

(документам), направленным государственной инспекцией труда, иными 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 52. 
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органами и лицами, обладающими необходимыми для этого полномочиями в 

соответствии с федеральными законами. 

В силу ч. 1 ст. 391 ТК правом на данный иск обладает в первую очередь сам 

работник, для которого искомое судебное решение может иметь преюдициальный 

характер в части получения различных социальных благ, например при 

возмещении ущерба, причиненного его здоровью, зачете времени работы в 

трудовой стаж, подтверждении необходимости уплаты работодателем страховых 

взносов, признании права на льготы, гарантии. В порядке защиты прав, свобод и 

законных интересов граждан с заявлениями такого рода вправе обращаться в суд 

также прокурор и профессиональный союз (ч. 1 ст. 45 и ст. 46 ГПК РФ)
1
. 

Любой истец или заявитель, использующий свое право на обращение в суд 

по данному поводу, представляет доказательства, свидетельствующие о трудовом 

характере отношений, связывающих конкретное лицо с работодателем, т.е. он 

должен подтвердить намерение работника вступить именно в трудовые 

отношения с работодателем, а не заключить с ним гражданско–правовую сделку, 

при этом неустранимые сомнения при рассмотрении судом споров о признании 

отношений, возникших на основании гражданско–правового договора, трудовыми 

отношениями толкуются в пользу наличия трудовых отношений. 

Введение такой презумпции следует оценить положительно. Строго говоря, 

она не является изобретением отечественного законодателя и даже заложена в 

Рекомендации МОТ N 198: «В целях содействия определению существования 

индивидуального трудового правоотношения государства–члены должны в 

рамках своей национальной политики... рассмотреть возможность... установления 

правовой презумпции существования индивидуального трудового 

правоотношения в том случае, когда определено наличие одного или нескольких 

соответствующих признаков...»
2
. 

                                           
1
 Куренной А.М. Указ. соч. – С. 49. 

2
Болдырев В.А. Процедуры констатации факта существования трудового отношения // 

Современное право – 2015 – N 1 – С. 61. 

consultantplus://offline/ref=37728FF22A4284D44EB50FD0781A9EACE2269BCC0ADB7255F383E6ADFA61051373A40BCB696EpDG6H
consultantplus://offline/ref=37728FF22A4284D44EB50FD0781A9EACE2269FC40ADB7255F383E6ADFA61051373A40BCB6A6FD17Ep7G1H
consultantplus://offline/ref=37728FF22A4284D44EB50FD0781A9EACE2269FC40ADB7255F383E6ADFA61051373A40BCB6A6DD17Ap7G5H
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Признание отношений, связанных с использованием личного труда и 

возникших на основании гражданско–правового договора, трудовыми 

отношениями подтверждается судебной практикой. Например, Определением 

Верховного Суда РФ от 24 января 2014 г. N 18–КГ13–145 удовлетворено 

требование о взыскании заработной платы, компенсации за неиспользованный 

отпуск и возмещении морального вреда. Обстоятельства дела следующие: истец 

работал у ответчика водителем, в его трудовые обязанности входили управление 

автомобилем, ремонт транспортных средств, сварочные работы. Трудовой 

договор с истцом не заключался, но он был фактически допущен к работе и 

исполнял трудовые обязанности, подчиняясь установленным ответчиком 

правилам внутреннего трудового распорядка, соблюдая режим рабочего времени, 

получая заработную плату каждый месяц, однако ответчик перестал выплачивать 

заработную плату на протяжении некоторого периода времени, а затем сообщил о 

прекращении трудовых отношений, окончательный расчет не произвел и выдал на 

руки истцу договор подряда, с которым ранее его не знакомили. Судебная 

коллегия пришла к выводу о том, что само по себе отсутствие трудового 

договора, приказа о приеме на работу и увольнении, а также должности водителя 

в штатном расписании, не исключает возможности признания отношений между 

истцом и ответчиком трудовыми – при наличии в этих отношениях признаков 

трудового договора: установлен факт допуска истца к работе с ведома ответчика 

(работодателя), постоянный характер этой работы, определено место работы и 

выполнение трудовой функции в интересах работодателя с использованием 

предоставленного ему транспортного средства за выплачиваемую заработную 

плату. Требование удовлетворено, поскольку факт трудовых отношений между 

истцом и ответчиком нашел свое подтверждение
1
. 

Еще один пример судебной практики: Апелляционным определением 

Кировского областного суда от 05 декабря 2013 г. по делу N 33–4069/2013 

                                           
1
 Определение Верховного Суда Российской Федерации от 24 января 2014 г. по делу N 18–

КГ13–145 // www.consultant.ru. 
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исковые требования об установлении факта трудовых отношений, внесении 

записи в трудовую книжку, взыскании задолженности по заработной плате, 

взыскании компенсации за задержку выплат, обязании произвести отчисления, 

компенсации морального вреда удовлетворены в связи с установленным фактом 

наличия трудовых отношений между работником и работодателем и выполнения 

истцом своих трудовых обязанностей
1
. 

6) Еще одним из оснований возникновения трудовых отношений между 

работником и работодателем является фактическое допущение к работе с ведома 

или по поручению работодателя или его уполномоченного на это представителя в 

случае, когда трудовой договор не был надлежащим образом оформлен. 

Фактическое допущение работника к работе без ведома или поручения 

работодателя либо его уполномоченного на это представителя запрещается. 

Законодатель обязал работодателя оформить с работником трудовой 

договор в письменной форме не позднее трех дней со дня фактического 

допущения к работе, а если отношения, связанные с использованием личного 

труда, возникли на основании гражданско–правового договора, не позднее трех 

рабочих дней со дня признания этих отношений трудовыми, что дает 

возможность защитить права и законные интересы, гарантированные трудовым 

законодательством.  

Однако на практике возникают ситуации, когда работодатели по истечении 

трехдневного срока все же не оформляют трудовой договор в письменном виде и 

отказываются признать факт заключения договора состоявшимся. «Отсутствие 

надлежаще оформленного трудового договора в этом случае, – отмечает Г.Х. 

Шафикова, – может послужить основанием для непризнания самого соглашения, 

что дает повод работодателю использовать этот факт в качестве предлога для 

отказа заключить трудовой договор в принципе»
2
. 

                                           
1
 Апелляционное определение Кировского областного суда от 05 декабря 2013 г. по делу N 33–

4069/2013 // www.consultant.ru. 
2
 Шафикова Г.Х. К вопросу об основаниях возникновения трудовых отношений // Вестник 

ЮУрГУ. Серия: Право – 2016 – N 1 – С. 92.  
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В таком случае необходимо обратиться к статье 67.1 ТК РФ, которая 

вступила в силу с 1 января 2014 г. и обязала работодателя, в интересах которого 

была выполнена работа, оплатить такому физическому лицу фактически 

отработанное им время (выполненную работу). Работник, осуществивший 

фактическое допущение к работе, не будучи уполномоченным на это 

работодателем, привлекается к дисциплинарной ответственности, в том числе 

материальной. 

Нарушение запрета предусмотрено в части 3 статьи 5.27 КоАП РФ: 

фактическое допущение к работе лицом, не уполномоченным на это 

работодателем, в случае, если работодатель или его уполномоченный на это 

представитель отказывается признать отношения, возникшие между лицом, 

фактически допущенным к работе, и данным работодателем, трудовыми 

отношениями (не заключает с лицом, фактически допущенным к работе, трудовой 

договор) влечет наложение административного штрафа на граждан в размере от 

трех тысяч до пяти тысяч рублей; на должностных лиц – от десяти тысяч до 

двадцати тысяч рублей. 

Кроме того, уклонение от оформления или ненадлежащее оформление 

трудового договора либо заключение гражданско–правового договора, 

фактически регулирующего трудовые отношения между работником и 

работодателем влечет наложение административного штрафа на должностных 

лиц в размере от десяти тысяч до двадцати тысяч рублей; на лиц, 

осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования 

юридического лица – от пяти тысяч до десяти тысяч рублей; на юридических лиц 

– от пятидесяти тысяч до ста тысяч рублей
1
. 

  

                                           
1
 Кодекс Российской Федерации об административных правонарушениях от 30 декабря 2001 г. 

N 195–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2002 – N 1 (Часть 1) – Ст. 1. 
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1.2  Правовой статус работника как субъекта трудового правоотношения 

Статья 20 ТК РФ прописывает, что сторонами трудовых отношений 

являются работник и работодатель. При этом работник определяется как 

физическое лицо, вступившее в трудовые отношения с работодателем. 

Важно отметить, что законодатель использует термин «физическое лицо», а 

не «гражданин». Под «гражданством Российской Федерации» понимается 

«устойчивая правовая связь лица с Российской Федерацией, выражающаяся в 

совокупности их взаимных прав и обязанностей», данное определение закреплено 

в Федеральном законе от 31 мая 2002 г. N 62–ФЗ «О гражданстве Российской 

Федерации»
1
. Профессор Е.И.Козлова предлагает следующее определение 

понятия «гражданство»: «Гражданство – это устойчивая правовая связь лица с 

государством, выражающаяся в совокупности их взаимных прав, обязанностей и 

ответственности, основанная на признании и уважении достоинства, основных 

прав и свобод человека»
2
. 

Это означает, что субъектами трудовых правоотношений могут выступать 

не только граждане Российской Федерации, но и иностранные граждане, а также 

лица без гражданства. Действующим законодательством устанавливаются 

специальные правила привлечения иностранных граждан для осуществления ими 

на территории Российской Федерации трудовой, предпринимательской и иной 

деятельности.  

Законодательное регулирование отношений между иностранными 

гражданами, с одной стороны, и органами государственной власти, органами 

местного самоуправления, должностными лицами указанных органов, с другой 

стороны, возникающих в связи с пребыванием (проживанием) иностранных 

граждан в Российской Федерации и осуществлением ими на территории 

Российской Федерации трудовой, предпринимательской и иной деятельности 

                                           
1
 Федеральный закон от 31 мая 2002 г. N 62–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2002 – N 22 

– Ст. 2031. 
2
 Козлова Е.М. Конституционное право России. 3–е изд. – М.: Юристь, 2003. – С. 202. 
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устанавливается Федеральным законом от 25 июля 2002 г. N 115–ФЗ «О правовом 

положении иностранных граждан в Российской Федерации»
1
. 

В частности, для использования иностранной рабочей силы работодатель 

должен получить специальное разрешение, которое выдается органами 

Федеральной миграционной службы РФ в соответствии с установленной квотой 

на выдачу приглашений иностранным гражданам. Указанная квота представляет 

собой предельное количество приглашений на въезд в Россию иностранных 

граждан в целях осуществления трудовой деятельности. Квота на выдачу 

иностранным гражданам приглашений на въезд в РФ в целях осуществления 

трудовой деятельности ежегодно утверждается Правительством РФ по 

предложениям исполнительных органов государственной власти субъектов РФ
2
. 

Субъект права – это лицо, признанное по закону способным вступить в 

правоотношение и приобретать (быть носителем) прав и обязанностей. Признание 

обусловлено таким качеством, присущими лицу, как правосубъектность. Трудовая 

правосубъектность включает в себя три элемента: трудовую правоспособность, 

трудовую дееспособность и трудовую деликтоспособность.  

Трудовая правоспособность – это способность иметь трудовые права и 

обязанности, возможность вступать в трудовые отношения и иные, тесно 

связанные с ними. Трудовая дееспособность – способность и юридическая 

возможность лица своими действиями приобретать и реализовывать трудовые 

права и исполнять обязанности, быть стороной трудовых отношений и иных, 

тесно связанных с ними, т.е. способность к правореализации
3
.  

Деликтоспособность как элемент трудовой правосубъектности определяется 

как способность нести юридическую ответственность за противоправные деяния, 

т.е. способность субъекта трудового права претерпевать предусмотренные 

                                           
1
 Федеральный закон от 25 июля 2002 г. N 115–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2002 – N 

30 – Ст. 3032. 
2
 Трудовое право России / под ред. М.В. Преснякова – Саратов: Поволжский институт 

управления им. П.А. Столыпина, 2014. – С. 25. 
3
 Трудовое право России / под ред. Ю.П. Орловского – М.: Юрайт, 2014. – С. 102. 
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законом, иным нормативным правовым актом или договором неблагоприятные 

правовые последствия, связанные с неисполнением или ненадлежащим 

исполнением возложенных на субъект права обязанностей, способность нести 

дисциплинарную и материальную ответственность
1
. 

В трудовом праве право– и дееспособность неразделимы, действуют и 

возникают одновременно, в отличие от гражданского права, которое допускает 

существование правоспособности при отсутствии дееспособности, когда 

возможность вступления в имущественные отношения реализуется через 

представителей. Это связано с тем, что труд – сознательная целенаправленная 

деятельность работника, осуществляемая им лично. Поэтому, в науке трудового 

права принято говорить о единой, неразделимой праводееспособности. 

Трудовая правосубъектность является необходимой предпосылкой, 

обязательным условием для возникновения трудовых и непосредственно 

связанных с ними отношений.  

Важнейшим элементом правового положения субъектов трудового права 

являются статутные (основные) права и обязанности и как отмечает 

Ю.П. Орловский: «они составляют основу правового статуса физического лица, 

участвующего в трудовых правоотношениях, являются исходными и 

неотчуждаемыми». Статутные права гарантированы Конституцией РФ и 

законами. Кроме того, могут устанавливаться иными нормативными правовыми 

актами, коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными 

актами, трудовым договором. Большинство из прав в сфере труда признаются 

международным сообществом основными правами человека
2
. 

Заключив трудовой договор с работодателем, физическое лицо приобретает 

правовой статус работника, содержание которого определяется нормами статьи 37 

Конституции РФ и включает в числе прочего ряд регламентированных данной 

статьей трудовых и социальных прав и гарантий, сопутствующих трудовым 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 102. 

2
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 103. 
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правоотношениям либо следующих из них. Такими правами, согласно ч. 3, 4 и 5 

ст. 37 Конституции РФ, являются права на защиту от безработицы, на труд в 

условиях, которые отвечают требованиям безопасности гигиены, на 

вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже 

установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда, на 

возможность участия индивидуальные и коллективные трудовые споры, включая 

право на забастовку, а также право на установленные гарантии 

продолжительности рабочего времени, отдых, выходные и праздничные дни, 

оплачиваемого ежегодного отпуска. Кроме того, лицо, состоящее в трудовых 

отношениях, имеет право на охрану труда, в том числе на основе обязательного 

социального страхования (ч. 2 ст. 7 Конституции РФ). 

В зависимости от характера прав и обязанностей можно говорить об общем 

и специальном правовых статусах. Общий правовой статус характеризует 

положение всех субъектов права одного вида, например, правовой статус 

работника как участника общественных отношений, отнесенных к предмету 

трудового права, т.е. всех работников. Специальный правовой статус отражает 

особенности того или иного подвида субъектов трудового права, например, 

несовершеннолетних работников
1
.  

Для того чтобы охарактеризовать физическое лицо, вступающее в трудовые 

отношения, его особенные черты, следует уточнить, что такое лицо должно 

обладать как минимум фактической и юридической способностью 

самостоятельно осуществлять трудовую функцию, определяемую трудовым 

договором. 

Под фактической способностью к труду понимается наличие у 

потенциального работника физических, интеллектуальных и волевых качеств, 

образующих в совокупности его общую и специальную трудоспособность, а под 

юридической способностью к труду – обладание физическим лицом рядом 

предусмотренных законом признаков, которые предоставляют ему право 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 103. 
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исполнять данный вид трудовой деятельности: возраст физического лица, наличие 

у него специального образования или специальной подготовки, обладание в 

случае необходимости гражданством РФ, допуском к данной работе, отсутствие 

медицинских противопоказаний к выполняемой работе либо судебных запретов 

на занятие соответствующей деятельностью и другие признаки
1
. 

Трудовой кодекс определяет в качестве юридического элемента 

приобретения трудовой правосубъектности достижение лицом определенного 

возраста. По общему правилу, вступать в трудовые отношения могут лица, 

достигшие возраста 16 лет, что предусмотрено в ч. 3 ст. 20 ТК РФ. Однако в 

случаях, предусмотренных ТК РФ, иными федеральными законами, вступать в 

трудовые отношения могут лица, не достигшие указанного возраста. Так, 

согласно статье 63 ТК РФ вступать в трудовые отношения могут лица, не 

достигшие возраста 16 лет: 

1) лица, получившие общее образование или получающие общее 

образование и достигшие возраста 15 лет, могут заключать трудовой договор для 

выполнения легкого труда, не причиняющего вреда их здоровью; 

2) с согласия одного из родителей (попечителя) и органа опеки и 

попечительства трудовой договор может быть заключен с лицом, получающим 

общее образование и достигшим возраста 14 лет, для выполнения в свободное от 

получения образования время легкого труда, не причиняющего вреда его 

здоровью и без ущерба для освоения образовательной программы; 

3) в организациях кинематографии, театрах, театральных и концертных 

организациях, цирках допускается с согласия одного из родителей (опекуна) и 

разрешения органа опеки и попечительства заключение трудового договора с 

лицами, не достигшими возраста 14 лет, для участия в создании и (или) 

исполнении (экспонировании) произведений без ущерба здоровью и 

нравственному развитию. Трудовой договор от имени работника в этом случае 

подписывается его родителем (опекуном). В разрешении органа опеки и 

                                           
1
 Куренной А.М. Указ. соч. – С. 51. 

consultantplus://offline/ref=37728FF22A4284D44EB50FD0781A9EACE2269BCC0ADB7255F383E6ADFA61051373A40BCB6A6DD77Ep7G2H
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попечительства указываются максимально допустимая продолжительность 

ежедневной работы и другие условия, в которых может выполняться работа. 

Указанный возрастной критерий трудовой правосубъектности связан с тем, 

что с момента наступления определенного возраста человек становится 

способным к систематическому труду, при соблюдении условий, таких как, 

работа не должна причинять вред физическому и нравственному развитию и не 

затруднять получение образования. Минимальный возраст трудовой 

праводееспособности трудовым законодательством не установлен
1
. 

Наряду с общей трудовой правосубъектностью выделяют специальную 

правосубъектность, которая характеризует возможность лица вступать в трудовое 

отношение для выполнения конкретных видов работ или профессиональной 

деятельности по определенной специальности с указанием квалификации, т.е. 

напрямую зависит от осуществления трудовой функции
2
. 

Для выполнения некоторых видов работ возрастной ценз вступления в 

трудовые отношения повышается до 18 лет. Исходя из тех физиологических 

особенностей организма подростка и необходимости их нравственного 

воспитания, согласно статье 265 ТК РФ, применение труда лиц, не достигших 18–

летнего возраста, не допускается на работах с вредными и (или) опасными 

условиями труда, на подземных работах, а также на работах, выполнение которых 

может причинить вред их здоровью и нравственному развитию (игорный бизнес, 

работа в ночных кабаре и клубах, производство, перевозка и торговля спиртными 

напитками, табачными изделиями, наркотическими и иными токсическими 

препаратами, материалами эротического содержания), перечень таких работ, 

утверждаются в порядке, установленном Правительством Российской Федерации 

с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии по регулированию 

социально–трудовых отношений.  

Специальные нормы ТК РФ также прямо запрещающие прием на работу 

                                           
1
 Трудовое право России / под ред. И.К. Дмитриевой – М.: Юстицинформ, 2011. – С. 155. 

2
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 113. 
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лиц моложе 18 лет, например работы на условиях совместительства (ч. 5 ст. 282 

ТК РФ), на работы, выполнение которых возможно при условии заключения 

договора о полной материальной ответственности (ч. 1 ст. 244 ТК РФ), на работы, 

выполняемые вахтовым методом (ст. 298 ТК РФ). Также возрастной ценз 

повышен до 18 лет для работников религиозных организаций в соответствии со 

статьей 342 ТК РФ. 

Правовые нормы, повышающие предусмотренный ч. 1 ст. 63 ТК РФ возраст, 

по достижении которого возможно заключение трудового договора, содержатся 

также в ряде других федеральных законов. Например, в соответствии с законом, 

только лица, достигшие возраста 18 лет, могут быть приняты на работу: на 

гражданскую службу Российской Федерации
1
, на муниципальную службу

2
. 

Следует отметить, что общий предельный возраст вступления в трудовые 

правоотношения трудовым законодательством не регламентируется. Однако, 

федеральные законы могут устанавливать такие ограничения. Например, согласно 

п. 1 ст. 25.1 Федерального закона от 27 июля 2004 г. N 79–ФЗ «О государственной 

гражданской службе Российской Федерации» предельный возраст пребывания на 

гражданской службе – 60 лет, который с согласия служащего может быть 

увеличен по решению представителя нанимателя не свыше чем до достижения им 

возраста 65 лет, а для отдельных категорий гражданских служащих – до 70 лет, а 

в соответствии со статьей 332 ТК РФ в государственных и муниципальных 

образовательных организациях высшего образования должности ректора, 

проректоров, руководителей филиалов замещаются лицами в возрасте не старше 

65 лет независимо от срока действия трудовых договоров, а по представлению 

ученого совета указанной организации высшего образования учредитель имеет 

право продлить срок пребывания ректора в своей должности до достижения им 

возраста 70 лет. 

                                           
1
 Федеральный закон от 27 июля 2004 г. N 79–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2004 – 

N 31 – Ст. 3215. 
2
 Федеральный закон от 02 марта 2007 г. N 25–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2007 – 

N 10 – Ст. 1152. 
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Важно отметить, что в трудовом законодательстве не обозначено 

установление возраста привлечения к дисциплинарной и материальной 

ответственности. Полную материальную ответственность в возрасте до 18 лет 

работники несут лишь за умышленное причинение ущерба, за ущерб, 

причиненный в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического 

опьянения, а также за ущерб, нанесенный в результате совершения преступления 

или административного проступка. 

Таким образом, на основании статьи 242 ТК РФ, согласно которой полную 

материальную ответственность несут работники, достигшие возраста 18 лет, для 

поступления на работу, где требуется заключение соглашения о полной 

материальной ответственности будет установлен соответствующий возрастной 

ценз будущего работника.  

Примером работников, обладающих специальной правосубъектностью, 

могут служить лица, которые желают заниматься педагогической деятельностью. 

Согласно Трудовому кодексу РФ к педагогической деятельности допускаются 

лица, имеющие образовательный ценз, который определяется в порядке, 

установленном Федеральным законом от 29 декабря 2012 г. N 273–ФЗ «Об 

образовании в Российской Федерации», а именно среднее профессиональное или 

высшее образование и отвечающие квалификационным требованиям, указанным 

в квалификационных справочниках, и (или) профессиональным стандартам
1
.  

Кроме того, такие лица не должны иметь заболеваний, препятствующих 

осуществлению данной деятельности, не иметь судимости за совершение 

указанных в абз. 3 ч. 2 ст. 331 ТК РФ преступлений, за совершение тяжких и 

особо тяжких из числа указанных в данной норме преступлений, а также 

преступлений против половой неприкосновенности и половой свободы личности.  

Данная точка зрения достаточно подробно обоснована в Постановлении 

Конституционного Суда РФ от 18 июля 2013 г. N 19–П: «установление 

                                           
1
 Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. N 273–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2012 – 

N 53 (Часть 1) – Ст. 7598. 
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безусловного запрета на занятие профессиональной деятельностью, связанной с 

непосредственными и регулярными контактами с несовершеннолетними, для лиц, 

совершивших определенные преступления, выступает в качестве меры защиты 

несовершеннолетних, не способных в силу возраста эффективно 

противодействовать преступным посягательствам либо негативному воздействию 

на детскую психику»
1
. 

Что же касается иностранных граждан и лиц без гражданства, то для них 

законодательно установленные границы (пределы) трудовой правосубъектности. 

Например, Конституция РФ в статье 32 предоставляет право только гражданам 

Российской Федерации участвовать в управлении делами государства, имеют 

равный доступ к государственной службе, имеют право участвовать в 

отправлении правосудия. 

Кроме того, согласно Федеральному закону от 25 июля 2002 г. N 115–ФЗ «О 

правовом положении иностранных граждан в Российской Федерации» 

иностранные граждане и лица без гражданства также не могут находиться на 

муниципальной службе, замещать должности в составе экипажа судна, 

плавающего под Государственным флагом Российской Федерации, быть членом 

экипажа военного корабля Российской Федерации или другого эксплуатируемого 

в некоммерческих целях судна, а также летательного аппарата государственной 

или экспериментальной авиации, не может быть принятым на работу на объекты 

и в организации, деятельность которых связана с обеспечением безопасности 

Российской Федерации. 

Приведенные примеры показывают различие объема (содержания) трудовой 

правосубъектности, которой должны обладать физические лица, претендующие 

на занятие конкретными видами трудовой деятельности. 

«Специальная трудовая правосубъектность, – отмечает Ю.П. Орловский, – 

это способность иметь и лично осуществлять трудовые права и обязанности 

                                           
1
 Постановление Конституционного Суда Российской Федерации от 18 июля 2013 г. N 19–П // 

Бюллетень трудового и социального законодательства РФ – 2013 – N 9.  
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особого рода – в определенной сфере трудовой (профессиональной) деятельности, 

а также нести юридическую ответственность за неисполнение или ненадлежащее 

исполнение трудовых обязанностей»
1
. 

Однако, физические и психические способности к труду не могут 

ограничивать равную для всех физических лиц трудовую правосубъектность. Это 

означает, что граждане свободны в реализации своих прав, и естественные 

различия между ними, например, пол, возраст, национальность или 

имущественное положение и другие обстоятельства, не должны носить характер 

дискриминации в сфере труда
2
. 

Запрет дискриминации в осуществлении своих трудовых прав 

регламентируется основным законом страны, равно как и запрет принудительного 

труда, что указано в статьях 19, 37 Конституции РФ, что также находит 

отражение в ТК РФ на уровне основных принципов трудового права, 

закрепленных в статье 2 ТК РФ, которые раскрываются в статье 3 ТК РФ, 

запрещающей дискриминацию в сфере труда и в статье 4 ТК РФ о запрещении 

принудительного труда. 

Никто не может быть ограничен в трудовых правах и свободах (прямо или 

косвенно) или получать какие–либо преимущества (прямо или косвенно) в 

зависимости от обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника, за 

исключением случаев, в которых право или обязанность устанавливать такие 

ограничения или преимущества предусмотрены федеральными законами. 

Запрещен необоснованный отказ в заключении трудового договора, установлены 

гарантии при его заключении (статья 64 ТК РФ). Запрещается дискриминация при 

установлении или изменении условий оплаты труда (статья 132 ТК РФ). 

Согласно п. 10 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 

2004 г. N 2 «О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса 

Российской Федерации» под «деловыми качествами работника» следует, в 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 114. 

2
 Дмитриева И.К. Указ. соч. – С. 155.  
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частности, понимать «способности физического лица выполнять определенную 

трудовую функцию с учетом имеющихся у него профессионально–

квалификационных качеств (например, наличие определенной профессии, 

специальности, квалификации), личностных качеств работника (например, 

состояние здоровья, наличие определенного уровня образования, опыт работы по 

данной специальности, в данной отрасли)»
1
.  

Кроме того, работодатель вправе предъявить к лицу, претендующему на 

вакантную должность или работу, и иные требования, обязательные для 

заключения трудового договора в силу прямого предписания федерального 

закона, либо которые необходимы в дополнение к типовым или типичным 

профессионально–квалификационным требованиям в силу специфики той или 

иной работы (например, владение одним или несколькими иностранными 

языками, способность работать на компьютере). 

В данном случае речь идет не о дискриминации, а о дифференциации 

(данный термин «дифференциация» не закреплен законодательно, но прямо 

указано в статье 3 ТК РФ, что не является дискриминацией): различия, 

исключения или предпочтения, а также ограничения, которые определяются 

необходимостью для физических лиц иметь соответствующую подготовку к тем 

или иным видам труда (профессия, специальность, квалификация, иные 

требования в установленном порядке), либо определенные различия или 

предпочтения при приеме на работу обусловлены особой заботой о лицах, 

нуждающихся в повышенной социальной и правовой защите со стороны 

государства (инвалиды, женщины в связи с рождением ребенка, лица, не 

достигшие 18 лет, и другие), либо установлены ТК РФ или в случаях и в порядке, 

которые им предусмотрены, в целях обеспечения национальной безопасности, 

поддержания оптимального баланса трудовых ресурсов, содействия в 

приоритетном порядке трудоустройству граждан Российской Федерации и в 

                                           
1
 Постановление Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 17 марта 2004 г. N 2 // 

Бюллетень Верховного Суда РФ – 2004 – N 6.  
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целях решения иных задач внутренней и внешней политики государства
1
. 

Таким образом, специальная трудовая правосубъектность проявляется в 

обладании физическими навыками (возраст, состояние здоровья, отсутствие 

конкретных заболеваний) и (или) дополнительными (образование, специальная 

подготовка, профессиональный опыт) и социальными (российское гражданство, 

отсутствие судимости) признаками, наличие которых признается законодателем 

обязательным для выполнения определенного вида трудовой (профессиональной) 

деятельности, а равная трудовая правосубъектность может быть ограничена в 

соответствии с федеральным законом либо по решению суда, если физическое 

лицо лишено права занимать определенные должности или заниматься 

определенной профессиональной или иной деятельностью, например, такая 

ответственность предусмотрена статьей 47 УК РФ, может применяться в качестве 

основного или дополнительного вида наказания
2
. 

Заключив трудовое соглашение, лицо становится работником и приобретает 

права и обязанности, связанные с осуществлением трудовой деятельности. 

Основные права и обязанности работника сформулированы законодателем в 

статье 21 ТК РФ, однако список является не исчерпывающим, т.к. могут 

дополняться правами и обязанностями, предусмотренными другими законами. 

К основным трудовым правам относятся, например: 

1) право на заключение, изменение и расторжение трудового договора в 

порядке и на условиях, установленных ТК РФ, иными федеральными законами. 

М.С. Сагандыков рассматривает право работника на заключение трудового 

договора в трех аспектах. «Во–первых, данное право, – указывает 

М.С. Сагандыков, – является прямым проявлением установленных ст. 2 и 4 ТК РФ 

принципов свободы труда и запрета дискриминации в сфере труда. Во–вторых, 

работник вправе требовать заключения трудового договора в письменном виде. 

В–третьих, закон определяет порядок заключения трудового договора, 

                                           
1
 Дмитриева И.К. Указ. соч. – С. 156. 

2
 Уголовный кодекс Российской Федерации от 13 июня 1996 г. N 63–ФЗ // Собрание 

законодательства РФ – 1996 – N 25 – Ст. 2954. 
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предъявляет жесткие требования работодателю, что снижает вероятность 

злоупотреблений с его стороны»
1
. 

Принцип изменения договора состоит в том, что оно осуществляется по 

соглашению сторон трудового отношения, если иное не установлено законом. 

Ограничивая случаи изменения трудового договора без согласия работника и 

предоставляя существенные гарантии работникам в связи с этим, законодатель 

пытается защитить работника от ущемления его права на труд. 

«Важнейшим правом, связанным с реализацией принципа свободы труда, – 

указывает М.С. Сагандыков, – является право работника на прекращение 

трудового договора. Это право должно пониматься таким образом, что работник, 

по общему правилу, сам принимает решение о продолжении трудовых отношений 

с работодателем»
2
. 

2) право на предоставление работы, обусловленной трудовым договором. 

Это право предполагает, что работнику должна быть обеспечена возможность 

работать по установленной трудовым договором специальности, квалификации, 

должности. Если по объективным причинам в какой–то период такая работа не 

может быть предоставлена работнику, он получает право на гарантийную 

выплату, что предусмотрено статьей 157 ТК РФ. 

3) право на рабочее место, соответствующее государственным 

нормативным требованиям охраны труда и условиям, предусмотренным 

коллективным договором. 

4) тесно связанное с предыдущим право на полную и достоверную 

информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на рабочем месте. 

Такая информация должна включать и сведения о существующем риске 

повреждения здоровья, а также о мерах по защите от воздействия вредных или 

                                           
1
 Сагандыков М.С. Реализация конституционных принципов в правовом статусе работника и 

работодателя по нормам трудового права // Вестник ЮУрГУ. Серия: Право – 2014 – N 3 – 

С. 106. 
2
 Сагандыков М.С. Указ. соч. – С.107. 
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опасных производственных факторов, возможности обучения безопасным 

методам и приемам труда за счет работодателя и др.
1
 

5) право на своевременную и в полном объеме выплату заработной платы в 

соответствии со своей квалификацией, сложностью труда, количеством и 

качеством выполненной работы, а также право на равную оплату за труд равной 

ценности без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного 

законом минимального размера. Это право корреспондирует соответствующей 

обязанности работодателя. Иными словами, запрещается какое бы то ни было 

понижение размера оплаты труда работника в зависимости от пола, возраста, 

расы, национальности, отношения к религии, принадлежности к общественным 

объединениям (ст. 22, 132 ТК РФ). 

Государство гарантирует минимальный размер оплаты труда Федеральным 

законом от 19 июня 2000 г. N 82–ФЗ «О минимальном размере оплаты труда», 

который с 1 июля 2016 года составляет 7 500 рублей в месяц
2
.  

В свою очередь, Правительство Челябинской области, Челябинский 

областной союз организаций профсоюзов «Федерация профсоюзов Челябинской 

области», Челябинская областная ассоциация работодателей «Союз 

промышленников и предпринимателей», выполняя принятые обязательства в 

сфере оплаты труда и его тарифного регулирования, заключили Региональное 

соглашение «О минимальной заработной плате в Челябинской области на 2017 

год», по которому размер минимальной заработной платы установлен в 

организациях внебюджетного сектора экономики с 1 января 2017 года в размере 

9 700 рублей, а в организациях бюджетной сферы: с 1 января 2017 года в размере 

7 650 рублей; с 1 июля 2017 года в размере 7 850 рублей
3
. 

6) право на отдых, обеспечиваемый установлением нормальной 

продолжительности рабочего времени, сокращенного рабочего времени для 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 117. 

2
 Федеральный закон от 19 июня 2000 г. N 82–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2000 – 

N 26 – Ст. 2729. 
3
 Региональное соглашение от 30 декабря 2016 г. N 63 // www.szn74.ru 
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отдельных профессий и категорий работников, предоставлением еженедельных 

выходных дней, нерабочих праздничных дней, а также оплачиваемых ежегодных 

отпусков. 

7) право на подготовку и дополнительное профессиональной образование в 

порядке, установленном ТК РФ (раздел 9 ТК РФ) и иными федеральными 

законами. 

Перечисленные права Ю.П. Орловский относит к индивидуальным, т.е. 

реализуемым каждым работником самостоятельно. Кроме них работникам 

предоставлены права, которые реализуются коллективом работников
1
.  

К ним относятся: 

1) право на объединение, включая право на создание профессиональных 

союзов и вступление в них. Это право провозглашено в статье 30 Конституции 

РФ, закреплено в ТК РФ, а также Федеральным законом от 12 января 1996 г. 

N 10–ФЗ «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности». 

Данное объединение создается в целях представительства и защиты 

социально–трудовых прав и интересов и предполагает свободное, без 

предварительного разрешения органов государственной власти, образование 

профсоюза, действие профсоюза на основе свободно утвержденного устава, 

вступление и выход из профсоюза на основе добровольного волеизъявления
2
. 

2) право на ведение коллективных переговоров и заключение коллективных 

договоров и соглашений через своих представителей, а также право на 

информацию о выполнении коллективного договора, соглашений. 

3) право на участие в управлении организацией в тех формах, которые 

предусмотрены законодательством или коллективным договором. 

Работник обеспечен широким выбором возможностей по защите своих 

трудовых прав всеми не запрещенными законом способами, в том числе с 

использованием самозащиты, путем обращения в суд, контроля (надзора) за 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 118. 

2
 Федеральный закон от 12 января 1996 г. N 10–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 1996 – 

N 3 – Ст. 148. 
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соблюдением законодательства о труде, процедуры рассмотрения и разрешения 

индивидуальных и коллективных трудовых споров, включая право на забастовку. 

Работник обладает правом на возмещение вреда, причиненного в связи с 

исполнением трудовых обязанностей и компенсацию морального вреда. В 

частности, работнику возмещается материальный ущерб, причиненный в 

результате незаконного лишения его возможности трудиться, путем отстранения 

от работы, увольнения либо перевода на другую работу, а также в иных случаях, 

которые указаны в статье 234 ТК РФ, а также за ущерб, причиненный его 

имуществу (ст. 235 ТК РФ), выплачивается компенсация за задержку выплаты 

заработной платы и других выплат, причитающихся работнику (ст. 236 ТК РФ), 

возмещение морального вреда причиненного неправомерными действиями или 

бездействием работодателя (ст. 237 ТК РФ). 

Также ТК РФ предусмотрено право работник на обязательное социальное 

страхование. Виды социального страхования указаны в Федеральном законе от 16 

июля 1999 г. N 165–ФЗ «Об основах обязательного социального страхования»: 

пенсионное страхование, медицинское страхование, государственное социальное 

страхование (страхование по болезни), страхование от несчастных случаев на 

производстве и профессиональных заболеваний
1
.  

При этом страховыми случаями выступают достижение пенсионного 

возраста, наступление инвалидности, травма, несчастный случай на производстве 

или профессиональное заболевание, беременность и роды и другие случаи, 

установленные федеральными законами о конкретных видах обязательного 

социального страхования, а страховым обеспечением являются оплата расходов, 

связанных с предоставлением застрахованному лицу необходимой медицинской 

помощи, различного рода пенсии (по старости, по случаю потери кормильца, по 

инвалидности), пособия, страховые выплаты и иные виды страхового 

обеспечения. 

                                           
1
 Федеральный закон от 16 июля 1999 г. N 165–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 1999 – 

N 29 – Ст. 3686. 
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Основные обязанности также предусмотрены в статье 21 ТК РФ. К ним 

относятся: 

1) добросовестное выполнение своих трудовых обязанностей. Правовыми 

рамками данной обязанности является определение трудовой функции работника 

в договоре, которую работник обязан лично и в полном объеме выполнять; 

2) соблюдение трудовой дисциплины и правил внутреннего трудового 

распорядка; 

3) выполнение установленных норм труда; 

4) соблюдение требований по охране труда и обеспечению безопасности 

труда; 

5) бережное отношение к имуществу работодателя, других работников; 

6) незамедлительное сообщение работодателю либо непосредственному 

руководителю о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и 

здоровью людей, сохранности имущества работодателя. 

Обязанности работника конкретизируются обычно в должностной 

инструкции, инструкции по технике безопасности, правилах внутреннего 

трудового распорядка, других локальных нормативных актах, трудовом договоре. 

Важная особенность – обязанности работника не должны выходить за пределы 

выполнения трудовой функции – работы по определенной специальности, 

квалификации, должности
1
. 

Подводя итог, можно сказать о следующем. Впервые в истории трудового 

Трудовым кодексом РФ в статье 15 дается легальное определение трудовым 

отношениям с последующим дополнением с 1 января 2016 г. после слов 

«поручаемой работнику работы» словами «в интересах, под управлением и 

контролем работодателя», что характеризует именно трудовое правоотношение, 

т.к. наличие такого положения исключается в гражданско–правовом отношении, 

основанном на полной автономии и равенстве сторон. 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 119. 
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В данном определении трудовых отношений, регламентируемых статьей 15 

ТК РФ, выделяются признаки, характеризующие трудовые отношения, в том 

числе позволяющие отграничить трудовые отношения от иных правоотношений, 

связанных с трудом. Кроме того, в связи с многочисленной судебной практикой, 

на сегодняшний день представляется наибольшая актуальность, связанная с 

вопросами об отграничении трудовых правоотношений от гражданских. 

Такими признаками являются: субъектный состав – работник и 

работодатель; добровольность вступления в трудовое отношение, оформляемого 

трудовым договором; личное выполнение работником трудовой функции 

работника (работы по должности в соответствии со штатным расписанием, 

профессии, специальности, с указанием квалификации, а также конкретный вид 

поручаемой работы), обусловленной с работодателем при заключении трудового 

договора; подчинение работника правилам внутреннего трудового распорядка, 

иным локальным нормативным актам работодателя, распоряжениям, указаниям 

работодателя (руководителя); выплата заработной платы в размере не ниже 

установленного минимального размера оплаты труда с периодичностью не реже 

двух раз в месяц; обеспечение работодателем безопасных условий труда. При 

принятии решения судами указанные признаки исследуются в совокупности. 

 Из ч. 1 ст. 16 ТК РФ следует, что главным образом трудовой договор как 

юридический акт является основанием возникновения трудовых отношений. В 

части 2 определены случаи, когда трудовые отношения могут возникать из 

трудового договора и иных юридических актов, что составляет сложный 

юридический состав, выступающий основанием возникновения трудовых 

отношений. Федеральным законом N 421–ФЗ внесено дополнение о признании 

отношений, связанных с использованием личного труда и возникших на 

основании гражданско–правового договора, трудовыми отношениями. Эта 

новелла трудового законодательства имеет важное значение для защиты 

интересов работников, поскольку правоприменительная практика знает немало 

случаев, когда работодатели отказываются признавать отношения по применению 

consultantplus://offline/ref=A4292EE84BED97F8A8EE6FD42F33024BACE8C360417A1C5695530BB0FA594DBCD62140290Fg1lDG
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личного труда трудовыми, ссылаясь на то, что такие отношения оформлены 

гражданско–правовыми договорами. При этом, неустранимые сомнения при 

рассмотрении индивидуальных трудовых споров о признании отношений 

трудовыми толкуются в пользу наличия трудовых отношений и считаются 

возникшими со дня фактического допущения работника к исполнению трудовой 

функции. 

На основании проведенного анализа нововведений в ТК РФ, представляется 

возможным сделать вывод, что законодателем были предприняты необходимые 

меры против использования договоров гражданского права вместо трудового 

договора, а также в целях эффективного применения законодательства и иных 

нормативных правовых актов, направленных на обеспечение защиты трудовых 

прав работников, на которую они имеют право. 

Вместе с тем, при выявлении судом фактов заключения работодателями 

договоров гражданско–правового характера, оформляющих трудовые отношения, 

работодатель может быть привлечен к различным видам юридической 

ответственности, в частности к материальной ответственности, а при наличии в 

действиях работодателя признаков административного правонарушения либо 

преступления не исключается возможность его привлечение к административной 

или уголовной ответственности в порядке, предусмотренном КоАП РФ и УК РФ. 

Заключив трудовое соглашение, лицо становится работником и приобретает 

права и обязанности, связанные с осуществлением трудовой деятельности. 

Основные права и обязанности работника сформулированы законодателем в 

статье 21 ТК РФ, такие права являются корреспондирующими по отношению к 

правам и обязанностям работодателя. Список прав и обязанностей не является 

исчерпывающим, т.к. могут дополняться правами и обязанностями, 

предусмотренными другими законами. 
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ГЛАВА 2 ПРАВОВОЕ ОБОСНОВАНИЕ ТРУДОВОЙ ФУНКЦИИ РАБОТНИКА 

2.1 Характеристика трудовой функции работника 

Нормативное определение «трудовой функции работника» является 

новеллой в трудовом законодательстве, т.к. впервые было введено именно 

Трудовым кодексом 2001 г. В российском и советском трудовом законодательстве 

легальное определение трудовой функции отсутствовало.  

В предшествующем Трудовому кодексу РФ КЗоТ 1971 г., равно как и в 

первоначальной редакции ТК РФ термин «трудовая функция» отсутствовал и по 

трудовому договору работник был обязан «выполнять работу по определенной 

специальности, квалификации или должности»
1
. 

С принятием Федерального закона от 30 июня 2006 г. N 90–ФЗ «О внесении 

изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации, признании не 

действующими на территории Российской Федерации некоторых нормативных 

правовых актов СССР и утратившими силу некоторых законодательных актов 

(положений законодательных актов) Российской Федерации» стали охватываться 

и указанные ранее характеристики, и новая категория – «конкретный вид 

поручаемой работнику работы»
2
. Так понятие, содержащееся в статьях 15 и 57 

ТК РФ, характеризует «трудовую функцию» как «работу по должности в 

соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием 

квалификации; конкретный вид поручаемой работнику работы». 

Один из фундаментальных принципов трудовой функции, который позднее 

прослеживается во всех кодификациях трудового законодательства – 

стабильность трудовой функции – установлен КЗоТ 1922 г., в частности, был 

провозглашен запрет требовать от нанявшегося работы, которая не относится к 

тому роду деятельности, для которой последний нанят. Между тем, в КЗоТ 1922 г. 

                                           
1
 Кодекс законов о труде Российской Федерации от 9 декабря 1971 г. (утратил силу) // 

Ведомости ВС РСФСР –1971 – N 50 – Ст. 1007. 
2
 Федеральный закон от 30 июня 2006 г. N 90–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2006 – 

N 27 – Ст. 2878. 
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отсутствовало определение понятия «род работ». Однако в теории трудового 

права, – отмечает А.М. Лушников, – термин «род работы, деятельности» 

употреблялся как синоним термина «трудовая функция». При этом понятие 

трудовой функции определялось через указание на профессию, специальность и 

должность работника, были даны определения перечисленных понятий. Так, 

К. Абжанов указывал, что «условие о трудовой функции работника порождает 

право гражданина, заключившего трудовой договор, требовать предоставления 

работы по определенной специальности, профессии или должности и обязанность 

предприятия предоставить ему такую работу»
1
.  

А.С. Пашков настаивал дополнить трудовую функцию одним из 

существенных ее элементов – указанием на квалификацию работника. 

Характеризуя содержание трудовой функции, А.С. Пашков выделил три 

составные: а) описание наиболее типичных работ, составляющих данный предмет 

трудовой деятельности; б) указание на то, что должен знать каждый работник, 

выполняющий данные работы; в) указание на то, что он должен уметь в связи с 

данной работой
2
.  

Затем на основании данного определения рядом авторов были 

аргументированы два аспекта рассмотрения трудовой функции. Так, В.А. Глозман 

говорил о наличии двух сторон трудовой функции – субъективной и объективной. 

Объективная сторона включает установленные государством стандарты и 

эталоны, регламентирующие профессионально–квалификационные и иные 

подобного рода параметры работников производства. Субъективная сторона 

трудовой функции – наличие у работника соответствующих профессиональных 

навыков, знаний, опыта, квалификационной подготовки для работы по 

определенной профессии, специальности и должности. Также субъективную 

сторону связывал с наличием форм и методов проверки соответствия работника 

занимаемой должности (испытательный срок, конкурс, аттестация работников). 

                                           
1
 Лушников А.М. Курс трудового права. Т. 2. – М.: Статут, 2009. – С. 302. 

2
 Пашков А.С. Правовые формы обеспечения производства кадрами в СССР. – М.: Госюриздат, 

1961. – С. 63. 
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Так, объективная сторона трудовой функции характеризовалась им как 

совокупность требований к знаниям, практическим навыкам и личным качествам 

работника, наличие которых необходимо для выполнения конкретной работы 

определенной сложности, содержания и объема, а субъективная сторона 

рассматривалась как фактическое наличие у работника требуемых качеств
1
. 

Таким образом, объем обязанностей, включаемых в трудовую функцию, должен 

быть взаимообусловлен с требованиями, предъявляемыми к работнику в 

отношении специальных знаний (должен знать) и уровня профессиональной 

подготовки (должен уметь), необходимых для выполнения трудовой функции. 

Отметим, что в настоящее время действующий Квалификационный 

справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих 

предусматривает по каждой должности квалификационные требования, 

объединенные по трем разделам: «Должностные обязанности», «Должен знать» и 

«Требования к квалификации», а разрабатываемые в последнее время 

профессиональные стандарты, призванные прийти на смену квалификационным 

справочникам, состоят из структурных единиц, каждая из которых относится к 

определенному квалификационному уровню (всего их девять), содержащих такие 

показатели, как «Уровень полномочий и ответственности»; «Характер знаний» и  

«Характер умений»; «Основные пути достижения уровня квалификации» 

(образовательные программы, дополнительные профессиональные программы, 

практический опыт). 

Как отмечает А.М. Лушников, КЗоТ 1971 г. воспринял определение 

трудовой функции с позиции ее объективной стороны (объективных 

характеристик) путем перечисления элементов, входящих в это понятие, указав в 

определении трудового договора на обязанность выполнения работы по 

определенной специальности, квалификации или должности. В этой связи в 

научной и учебной литературе самым распространенным и общепризнанным 

                                           
1
 Глозман В.А. Еще раз о трудовой функции // Проблемы трудового и права социального 

обеспечения – 1975 – С. 93. 
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стало определение трудовой функции (рода трудовой деятельности) как работы 

(круга обязанностей) по определенной специальности, квалификации (в 

отношении рабочих) или должности (в отношении служащих)
1
.  

Так, Н.Г. Александров определял трудовую функцию как определенного 

рода работы в коллективном процессе труда через указание либо конкретной 

должности, либо рабочей профессии или специальности
2
. Определение трудовой 

функции как работы по одной или нескольким профессиям, специальностям, 

должностям либо определенному сторонами трудового договора виду работ 

встречается и в современной литературе по трудовому праву
3
.  

С начала 70–х годов ХХ в. в советской науке трудового права был 

поставлен вопрос о пересмотре понятия трудовой функции, что было связано с 

введением новых форм организации труда (работа по смежным профессиям, в 

комплексных бригадах и т.п.). Была обоснована точка зрения о несовпадении 

трудовой функции с профессией и специальностью работника. Так, А.С. Пашков, 

Б.Ф. Хрусталев считали, что указание на профессию (специальность) и 

квалификацию работников является недостаточным критерием для определения 

их обязанностей по трудовому договору. Трудовая функция характеризуется, 

прежде всего, видом труда, а не конкретной специальностью. Трудовая функция, 

по их мнению, это определенный круг работ, вмененный в обязанности работнику 

под персональную ответственность и принятый им при вступлении в трудовое 

правоотношение
4
.  

Е.В. Магницкая и А.С. Пашков акцентировали внимание на том, что 

трудовая функция работника определяется кругом обязанностей и их характером, 

установленных соглашением сторон. Этот круг обязанностей (трудовая функция) 

                                           
1
 Лушников А.М. Указ. соч. – С. 303. 

2
 Александров Н.Г. Трудовое правоотношение. – М.: Юридическое издательство министерства 

юстиции СССР, 1948. – С. 269. 
3
 Чиканова Л.А. Проблемы и способы подбора персонала организации. – М.: Проспект, 2008. – 

С. 254. 
4
 Пашков A.C. Обязанность трудиться по советскому праву. – М.: Изд–во Юридическая 

литература, 1970. – С. 159. 
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может не совпадать с кругом обязанностей по определенной профессии, 

специальности, квалификации или должности. В обязанности работника может 

входить: работа по другой профессии, должности (при совмещении профессий, 

должностей); больший объем работ, чем предусмотрено нормативами (при 

многостаночном обслуживании); меньший объем работ (при неполном рабочем 

времени). Так, трудовая функция конкретного работника может не совпадать по 

содержанию с работами по определенной специальности, должности. Она может 

быть шире или уже
1
. Так, трудовая функция определялась как конкретный круг 

работ, устанавливаемый по соглашению между работником и предприятием. 

Кроме того, в указанном определении подчеркивается договорный характер 

(принцип) установления трудовой функции. 

Следует отметить, что противопоставление двух категорий «круг работ» и 

«работа по определенной должности, специальности, квалификации» в 

определении трудовой функции не целесообразно. Принцип определенности 

трудовой функции предполагает наличие формальных критериев, связанных с 

характеристиками специальности, квалификации, должности либо конкретного 

вида поручаемой работы, т.е. работнику в договорном порядке устанавливается 

условие об определенной работе, круге работ с учетом специальности, 

квалификации, личных качеств работника. Именно такое, как отмечает 

А.М. Лушников, «широкое» определение трудовой функции работника, которое 

не ограничивается указанием только на профессию, специальность, 

квалификацию, должность, нашло свое отражение впоследствии в ТК РФ 2001 г.
2
 

В 90–е годы ХХ в. в отечественной науке трудового права в определении 

трудовой функции делается упор на реализацию принципа свободы трудового 

договора в установлении трудовой функции, в литературе по трудовому праву 

констатируется факт создания объективных условий, которые диктуют 

необходимость расширения индивидуально–договорного регулирования 

                                           
1
 Магницкая Е.В. Распределение трудовых ресурсов. – М.: Изд–во Юридическая литература, 

1980. – С. 162. 
2
 Лушников А.М. Указ. соч. – С. 305. 
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трудовых отношений. Так, А.А. Фатуев рассматривал трудовую функцию как 

совокупность конкретных, исчерпывающе указанных в соглашении сторон 

производственных операций (работ) определенной сложности, ограниченных 

профессией (специальностью), квалификационными справочниками или иным 

усмотрением сторон
1
.  

По сравнению с определением, содержащимся в ст. 15 КЗоТ 1971 г. 

приведенная дефиниция возглавляла в числе первых волю субъектов, т.е. 

возможность договариваться о любом объеме работ (операций), не ограничиваясь 

рамками тарифно–нормативные актов. Таким образом, одним из ключевых 

принципов установления трудовой функции признавался принцип свободы 

трудового договора. 

В настоящее время принцип определенности трудовой функции трактуется 

законодателем иным способом, трудовая функция не ограничивается конкретной 

должностью, специальностью, квалификацией.  

В ст. 57 первоначальной редакции ТК РФ законодатель, скорее всего в силу 

небрежной законодательной техники, противопоставлял посредством 

разделительного союза «или» наименование должности, специальности, 

профессии с указанием квалификации, с одной стороны, и конкретную трудовую 

функцию – с другой. Вероятно, имелась в виду ситуация с возможным 

несовпадением трудовой функции конкретного работника с кругом работ по 

определенной профессии, специальности, должности
2
.  

В действующем ТК РФ данный недочет устранен, и трудовая функция 

определяется как работа по должности (в соответствии со штатным расписанием), 

профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид 

поручаемой работы. Однако, в ТК РФ отсутствует легальное определение 

принципиально важных понятий в трудовом праве – профессия, специальность, 

должность, вид работ. Единственной новацией в данном вопросе является 

                                           
1
 Фатуев А.А. Трудовое право в жизни человека. – М.: Изд–во Юридическая литература, 1991. – 

С. 133. 
2
 Лушников А.М. Указ. соч. – С. 305. 
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введение определения «квалификация работника» – уровень знаний, умений, 

профессиональных навыков и опыта работы работника. 

Ю.П. Орловский определяет «должность» как «установленный комплекс 

обязанностей и соответствующих им прав, определяющий место и роль работника 

в той или иной организации»
1
. Законом предусмотрено обязательное указание 

наименования должности в трудовом договоре в соответствии со штатным 

расписанием организации. 

Штатное расписание – это организационно–распорядительный документ, в 

котором закрепляется численный состав организации, содержится перечень 

должностей и сведения о должностных окладах (тарифная ставка), надбавках к 

ним. Может быть составлен по установленной Государственным комитетом РФ 

по статистике (Госкомстат) (сейчас – Федеральная служба государственной 

статистики (Росстат)) форме и включает перечень должностей, сведения о 

количестве штатных единиц, должностных окладах, надбавках, месячном фонде 

заработной платы. Штатное расписание подписывается главным бухгалтером 

организации и визируется руководителем кадровой службы. Утверждается 

приказом руководителя организации
2
.  

Под профессией понимается род трудовой деятельности, занятий человека, 

владеющего комплексом специальных знаний, умений, навыков, полученных 

путем образования. 

Специальность определяется как конкретный вид профессиональной 

деятельности, усовершенствованной путем специальной подготовки (например, 

врач–хирург, слесарь–инструментальщик); определенная область труда, знания
3
. 

В комментариях к статье 57 действующего ТК РФ законодателем 

определяется трудовая функция работника двумя способами. Первый способ 

определения трудовой функции – это указание в договоре профессии, 

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – 137. 

2
 Постановление Госкомстата РФ от 05 января 2004 г. N 1 // Бюллетень Минтруда РФ. – 2004. – 

N 5. 
3
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – 138. 
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специальности и квалификации либо должности, если труд носит 

деперсонифицированный характер, не связан непосредственно с личностными 

качествами работника. Второй способ связан с указанием на конкретный вид 

работ, выполнение которых требует особой индивидуализации труда путем 

конкретизации основных направлений деятельности и др.
1
 

При первом способе круг трудовых обязанностей работника определяется 

границами работ по конкретной должности, специальности или профессии. 

Второй способ определения трудовой функции связан с характеристикой 

поручаемого работнику вида работ. Чаще всего в комментариях к ТК РФ под 

конкретным видом работ понимается работа, которая выходит за пределы 

содержания трудовых обязанностей по той или иной должности, профессии, 

специальности, или работа, которая имеет специфику по сравнению с другими 

видами работ, охватываемых должностью, профессией, специальностью. По 

таким должностям необходимы должностные инструкции, предусмотренные 

локальными нормативными актами
2
.  

На наш взгляд, понятие трудовой функции не может определяться через 

категорию работы или деятельности. В этой части мы солидарны с 

Е.Б. Хохловым, который отмечает, что такое определение ведет к 

отождествлению трудовой функции с теми трудовыми операциями, которые 

выполняются работником в процессе трудовой деятельности. Трудовая функция, 

отмечает А.М. Лушников, как юридическая конструкция должна определяться, 

прежде всего, кругом обязанностей, которые вменяются работнику по конкретной 

должности, профессии, специальности (или нескольким профессиям, 

специальностям, должностям) либо по определенному виду работ на основании 

трудового договора
3
.  

                                           
1
 Курс российского трудового права / под ред. С.П. Маврина – М.: Изд–во Р. Асланова 

Юридический центр Пресс, 2007. – С. 118. 
2
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 135. 

3
 Лушников А.М. Указ. соч. – С. 309. 
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Очевидно, что трудовая функция характеризуется не только кругом 

конкретных обязанностей определенной сложности, содержания и объема, но и 

совокупностью требований к знаниям (что должен знать), практическим навыкам 

и личным качествам работника (что должен уметь), наличие которых необходимо 

для выполнения конкретной работы. В норме закона ничего не сказано о том, что 

понимается под конкретным видом работы. По всей видимости, речь идет о той 

работе, которая не входит в содержание работы по той или иной конкретной 

должности, профессии или специальности. Следовательно, конкретный вид 

работы, поручаемый работнику, может составлять содержание трудовой функции 

самостоятельно, так и наряду с работой по той или иной должности, профессии 

или специальности. 

Таким образом, автором работы дается следующее определение трудовой 

функции. Трудовая функция – это перечень трудовых обязанностей, объем и 

содержание которого определяется соглашением сторон при заключении 

трудового договора, и которые работник обязуется исполнять на базе своих 

специальных знаний и профессиональной подготовки, необходимых для 

осуществления такой трудовой деятельности, по определенной специальности, 

квалификации, должности,  либо по заранее обусловленному (конкретному) виду 

поручаемой работнику работы.  

Установленная сторонами трудовая функция характеризуется принципами:  

1) свободы трудового договора (договорный характер установления 

трудовой функции);  

2) определенности;  

3) устойчивости (стабильности).  

При формулировке содержания трудовой функции в трудовом договоре, на 

которую соглашается работник, следует учитывать указание ч. 2 ст. 57 ТК, в силу 

которой, в случае, когда выполнение работы по определенным должностям, 

профессиям и специальностям в соответствии с федеральными законами связано с 

предоставлением работникам компенсаций и льгот или установлением 
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ограничений, то наименование этих должностей, профессий или специальностей 

и квалификационные требования к ним указываются в трудовом договоре с 

работником в соответствии с квалификационными справочниками, 

утверждаемыми в порядке, установленном Правительством РФ, или 

соответствующим положениям профессиональных стандартов. 

Постановлением Правительства РФ от 31 октября 2002 г. N 787 «О порядке 

утверждения Единого тарифно–квалификационного справочника работ и 

профессий рабочих, Единого квалификационного справочника должностей 

руководителей, специалистов и служащих»
1
 поручено Министерству труда и 

социального развития Российской Федерации организовать совместно с 

федеральными органами исполнительной власти, на которые возложены 

управление, регулирование и координация деятельности в соответствующей 

отрасли (подотрасли) экономики, разработку и утверждение справочников и 

порядок их применения, кроме того, установлено, что: 

1) Единый тарифно–квалификационный справочник работ и профессий 

рабочих состоит из тарифно–квалификационных характеристик, содержащих 

характеристики основных видов работ по профессиям рабочих в зависимости от 

их сложности и соответствующих им тарифных разрядов, а также требования, 

предъявляемые к профессиональным знаниям и навыкам рабочих; 

2) Единый квалификационный справочник должностей руководителей, 

специалистов и служащих состоит из квалификационных характеристик 

должностей руководителей, специалистов и служащих, содержащих должностные 

обязанности и требования, предъявляемые к уровню знаний и квалификации 

руководителей, специалистов и служащих. 

В настоящее время действуют: 

1) Единый тарифно–квалификационный справочник работ и профессий 

рабочих (ЕТКС). Общие положения ЕТКС утверждены совместным 

                                           
1
 Постановление Правительства РФ от 31 октября 2002 г. N 787 // Собрание законодательства 

РФ – 2002 – N 44 – Ст. 4399. 
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Постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 31 января 1985 г. 

N 31/3–30
1
. До утверждения новых выпусков ЕТКС применяются выпуски, 

утвержденные постановлениями Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС и 

действующие на территории России в соответствии с Постановлением Минтруда 

России от 12 мая 1992 г. N 15а
2
.  

2) Квалификационный справочник должностей руководителей, 

специалистов и других служащих, утвержденный Постановлением Минтруда 

России от 21 августа 1998 г. N 37
3
. 

Таким образом, если работник принимается на работу по конкретной 

должности, предусмотренной штатным расписанием работодателя, то его 

трудовая функция будет определяться сторонами трудового договора в 

соответствии с ЕКС должностей руководителей, специалистов и служащих, а в 

случае, когда с работником заключен трудовой договор о выполнении им работы 

по определенной профессии, специальности, то его трудовая функция 

определяется ЕТКС работ и профессий рабочих. В этом случае трудовая функция 

работника определяет характеристики видов работ по профессии в зависимости от 

их сложности и соответствующих им тарифных разрядов. В том случае, когда 

работник принимается для выполнения работ, которые не предусмотрены ни ЕКС, 

ни ЕТКС, ни профессиональным стандартом его трудовая функция определяется 

соглашением сторон. Как правило, это применимо по отношению к отдельным 

категориям работников. 

Не вызывает сомнения, что трудовая функция работника является основой 

трудовых отношений, на которую опираются все иные элементы трудовых связей, 

поскольку именно она конкретизирует объем обязанностей, которые должен 

исполнять работник.  

                                           
1
 Постановление Госкомтруда СССР, Секретариата ВЦСПС от 31 января 1985 г. N 31/3–30 // 

Бюллетень Госкомтруда СССР – 1985 – N 6.  
2
 Постановление Минтруда России от 12 мая 1992 г. N 15а // Бюллетень Минтруда РФ – 1994 – 

N 7 – 8. 
3
 Постановление Минтруда России от 21 августа 1998 г. N 37 // Бюллетень Минтруда РФ – 1998 

– N 12. 
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Обращаясь к ТК РФ, следует обратить внимание, что статья 60 ТК РФ 

запрещает требовать от работника выполнения работы, не обусловленной 

трудовым договором, за исключением случаев, предусмотренных ТК РФ и иными 

федеральными законами. Реализация правовой гарантии связана с 

определенностью трудовой функции работника и дает основание работнику 

отказаться от выполнения работы, конкретно не определенной должностной 

инструкцией или трудовым договором, а также является основанием для 

привлечения работодателя к административной ответственности за нарушение 

трудового законодательства.  

Трудовая функция имеет немаловажное значение при изменении 

определенных сторонами условий трудового договора, в части перевода 

работника на другую работу. Согласно статье 72.1 ТК РФ, перевод на другую 

работу – постоянное или временное изменение трудовой функции работника и 

(или) структурного подразделения, в котором работает работник (если 

структурное подразделение было указано в трудовом договоре), при продолжении 

работы у того же работодателя, а также перевод на работу в другую местность 

вместе с работодателем. Перевод на другую работу допускается только с 

письменного согласия работника, за исключением случаев, предусмотренных 

частями второй и третьей статьи 72.2 ТК РФ.  

Определение трудовой функции работника также важно при решении 

вопроса о привлечении работника к дисциплинарной ответственности в виде 

наложения такого дисциплинарного взыскания, как «увольнение». Так, в 

соответствии с ч. 1 ст. 192 ТК РФ, одним из оснований привлечения работника к 

дисциплинарной ответственности является невыполнение или ненадлежащее 

исполнение работником своих трудовых обязанностей, которые зачастую имеют 

прямое отношение к трудовой функции.  

Трудовая функция работника, предусмотренная трудовым договором, 

позволяет определить правомерность заключения с работником договора о 

полной материальной ответственности.  
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В соответствии с Постановлением Правительства РФ от 14 ноября 2002 г. N 

823 «О порядке утверждения перечней должностей и работ, замещаемых или 

выполняемых работниками, с которыми работодатель может заключать 

письменные договоры о полной индивидуальной и коллективной (бригадной) 

материальной ответственности, а также типовых форм договоров о полной 

материальной ответственности»
1
 были разработаны и утверждены перечни 

должностей и работ, замещаемых или выполняемых работниками, с которыми 

работодатель может заключать письменные договоры о полной индивидуальной 

материальной ответственности за недостачу вверенного имущества, типовые 

формы договора о полной индивидуальной или коллективной (бригадной) 

материальной ответственности, а также типовые формы договоров о полной 

коллективной (бригадной) материальной ответственности за недостачу 

вверенного работникам имущества.  

Как следствие, работник не может быть привлечен к полной материальной 

ответственности в случаях исполнения, либо неисполнения трудовых 

обязанностей, которые выходят за рамки его трудовой функции.  

В то же время, согласно п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, одним из оснований 

прекращения трудового договора по инициативе работодателя является 

неоднократного неисполнения работником без уважительных причин трудовых 

обязанностей, если он имеет дисциплинарное взыскание.  

Законодатель также предусмотрел, что трудовой договор по инициативе 

работодателя может быть расторгнут при однократном грубом нарушении 

работником трудовых обязанностей, в частности: при появлении работника на 

работе (на своем рабочем месте либо на территории организации – работодателя 

или объекта, где по поручению работодателя работник должен выполнять 

трудовую функцию) в состоянии алкогольного, наркотического или иного 

токсического опьянения (подп. «б» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ); за разглашение 

                                           
1
 Постановление Правительства РФ от 14 ноября 2002 г. N 823 // Собрание законодательства РФ 

– 2002 – N 47 – Ст. 4678. 



63 

 

охраняемой законом тайны, ставшей известной работнику в связи с исполнением 

им трудовых обязанностей (подп. «в» п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), а также за 

однократное грубое нарушение руководителем организации (филиала, 

представительства), его заместителями своих трудовых обязанностей. 

Увольнение в связи с обнаружившимся несоответствием работника 

занимаемой должности или выполняемой работе вследствие недостаточной 

квалификации путем проведения аттестации работника согласно п. 3 ч. 1 ст. 81 

допускается при условии, если невозможно перевести работника с его 

письменного согласия на другую работу. 

Кроме того, ТК РФ предусматривает расторжение трудового договора по 

инициативе работодателя при совершения работником, выполняющим 

воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с 

продолжением данной работы (п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ), что связано со спецификой 

осуществляемой трудовой функции. По указанному основанию допускается 

увольнение только тех работников, которые занимаются воспитательной 

деятельностью, например учителей, преподавателей образовательных заведений, 

воспитателей детских учреждений. При этом не имеет значения, где совершен 

аморальный проступок: по месту работы или в быту
1
. 

И, наконец, определение трудовой функции работника важны для 

работодателя при получении информации о здоровье работника, подлежащих 

охране со стороны государства. Согласно ч. 1 ст. 88 ТК РФ, работодатель вправе 

запрашивать информацию о состоянии здоровья работника, в части касающихся 

только тех сведений, которые относятся к вопросу о возможности выполнения 

работником своей трудовой функции.  

Таким образом, определение трудовой функции работника является не 

только фундаментальным элементом всех трудовых связей, но и прямым 

проявлением специфики метода трудового права. Кроме того, определение 

                                           
1
 Постановление Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 17 марта 2004 г. N 2 // 

Бюллетень Верховного Суда Российской Федерации – 2004 – N 6.  

consultantplus://offline/ref=728B4667AB7337803C58426C9ED080D456DB4EB004BE1E366C8307605CC3003759E9C7B4B8h8D4H
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трудовой функции работника имеет определенные правовые последствия при 

решении вопроса перевода работника на другую работу; применения мер 

дисциплинарной ответственности; при расторжении трудового договора по 

инициативе работодателя и др.  

2.2  Нормирование труда в современных правовых условиях 

Существенным условием социально–экономического развития общества 

считаем повышение эффективности экономики при равном усилении ее 

социальной направленности, наиболее полном учете интересов и потребностей 

человека во всех сферах его деятельности, и в первую очередь в сфере труда.  

Считаем важным отметить то, что в рыночной экономике с высоким 

уровнем конкуренцией между предприятиями важнейшей экономической 

категорией является эффективность, которая проявляется в снижении издержек 

производства, в низкой себестоимости и достижении высокого качества продукта. 

Существует прямая зависимость между эффективностью производства и 

конкурентоспособностью предприятия.  

Эффективность производства зависит от многих факторов, в первую 

очередь, от использования новой техники и прогрессивной технологии 

производства. Данная группа факторов называется основной. Однако, не менее 

важное влияние на эффективность оказывает персонал предприятия – уровень 

квалификации работников, их дисциплинированность, инициативность. Такую 

группу факторов можно назвать человеческим факторов, которая, как правило, 

является решающей. Вместе с тем следует отметить, что сами по себе эти 

факторы без соответствующей организации труда и производства не дадут 

нужного эффекта
1
. 

Работодатель как собственник средств производства желает извлечь 

максимальную прибыль от их применения путем рационального использования 

                                           
1
 Савичева А.Н. Нормирование труда: исторические аспекты и современные проблемы 

применения в России // Символ науки – 2015 – N 6 – С. 145. 
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труда работника с минимальными издержками, в т.ч. оптимальной численностью 

персонала, минимальными затратами рабочего времени при обеспечении 

высокого качества товара или оказываемой услуги. 

Поэтому, как пишет А.М. Лаптева, в странах с развитой рыночной 

экономикой в некоторых фирмах создаются программы по нормированию труда, 

представляющие собой взаимосвязанные мероприятия, направленные на 

максимальное использование трудового потенциала всех работников путем 

расширения сферы нормирования, обеспечения высокого качества нормативов, 

поддерживая их на необходимом уровне, формирования 

высококвалифицированных кадров специалистов–нормировщиков и др. 

Последней тенденцией является усиление организационной деятельности 

централизованной службы нормирования труда в рамках всей фирмы, что связано 

с возрастающей потребностью установления «равно напряженных» норм времени 

на одни и те же виды работ (функций) и необходимостью создания единой 

автоматизированной нормативно–информационной базы. В то же время широкое 

развитие получают консультативные службы по вопросам нормирования труда, 

созданию соответствующей отчетности, документации и т.п.
1
  

По мере развития рыночных отношений вопросы нормирования труда 

максимально связаны с социально–экономическими и социально–

психологическими аспектами управления, т.к. проблема увеличения 

эффективности использования труда персонала остается самой острой. 

Только тогда, когда на предприятии действуют передовые нормы, которые 

учитывают оптимальные организационно–технические, экономические, 

психофизиологические и социальные факторы, нормирование труда оказывает 

значительное влияние на решение многообразных социально–экономических 

задач.  

                                           
1
 Лаптева А.М. Роль нормирования в эффективной организации труда // Вестник КГУ им. Н.А. 

Некрасова – 2013 – N 3 – С. 57. 
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У работника, реализующего свои трудовые способности, усиливается 

интерес в максимально эффективном использовании рабочего времени и в то же 

время, требования нормальных условий труда и оптимальной его напряженности, 

установленной на основе объективно рассчитанных затрат. В отсутствии 

нормативного регулирования рабочего времени по продолжительности, степени 

интенсивности, организации рационального использования трудовых затрат не 

могут реализоваться рыночные отношения внутри предприятия любой формы 

собственности и структуры управления
1
.  

Свобода предпринимательства, специфичная для рыночной экономики, 

наряду с выбором перечня продукции или оказываемых услуг, организационно–

правовых форм и структур управления, финансового планирования, а также 

решения других хозяйственно–производственных вопросов, предполагает 

самостоятельность в подборе кадров, в установлении численности персонала, 

выборе форм и систем оплаты труда, в решении вопросов замены и пересмотра 

норм и других задач нормирования. Это значит, что в современных условиях 

направление решения основных трудовых вопросов выносится на уровень 

предприятия.  

Зарубежные специалисты отмечают, что при внедрении нормирования 

труда предприниматели получали существенный эффект, выражающийся в 

увеличении объемов выпуска и повышения качества продукции и представляемых 

услуг при неизменных производственных мощностях, в росте прибыли за счет 

сокращения издержек, а также – социальный эффект: снижение текучести кадров, 

уменьшение числа трудовых конфликтов и т.п.
2
   

Переходный период в отечественной экономике, начавшийся в 90–е годы 

прошлого века привел к разрушению системы государственного регулирования 

сферы трудовых отношений, происходило это в связи со следующем.  

                                           
1
 Лаптева А.М. Указ. соч. – С. 58. 

2
 Козырев В.М. Основы современной экономики. 4–е изд. – М.: Изд–во Финансы и статистика, 

2012. – С. 321. 
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Командно–административный метод руководства экономикой страны 

исчерпал себя во всех сферах деятельности, в том числе и в области трудовых 

отношений. На начальном этапе формирования рынка резко снизилось внимание 

к вопросам организации и нормирования труда. Это оказало огромное влияние на 

экономику страны в целом.  

С началом перестроечного периода и перехода на рыночные условия 

хозяйствования, – пишет В.И. Голинев, – на многих предприятиях сложилась 

«крайне напряженная ситуация» с резким сокращением объема производства и в 

связи с этим – с возможностью формирования необходимого фонда оплаты труда, 

что послужило главной причиной значительного сокращения численности 

персонала предприятий. В первую очередь это коснулось работников трудовой 

сферы: на многих (а практически на всех) предприятиях были ликвидированы 

лаборатории (отделы) научной организации труда (НОТ), уволены 

нормировщики, а в некоторых организациях ликвидированы и целиком отделы 

труда и заработной платы. От сдельной системы оплаты труда отказались на 

многие годы. Начисление заработной платы практически свелось к простому 

распределению коллективного фонда оплаты труда. Расчет необходимой 

численности рабочих для выполнения определенного объема работ с 

использованием норм времени перестал выполняться. В таких условиях 

нормирование труда стало совершенно ненужным
1
.  

Большинство предприятий в переходный период, столкнувшись с 

проблемами устаревшей научно–методологической базой в области организации 

и нормирования труда, неприменимой в современных условиях, были вынуждены 

отказаться от применения нормирования труда на практике.  

«Однако, – пишет В.И. Голинев, – это не означает, что нормирование труда 

как идеология создания и практического использования научных основ, 

технологий и механизмов измерения и оценки человеческой деятельности 

                                           
1
 Голинев В.И. Проблемы нормирования труда в современных условиях // Вестник 

государственного университета морского и речного флота им. адмирала С.О. Макарова – 2011 – 

N 3 (11) – С. 199. 
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исчерпало себя и оказывается в условиях рыночной экономики 

невостребованным. Независимо от установленных условий хозяйствования на 

предприятиях различных форм собственности нормирование труда представляет 

собой по существу единственный инструмент, с помощью которого можно 

обоснованно, расчетным, а не волюнтаристским способом определять требуемую 

численность работников и количество рабочих мест»
1
.  

В настоящее время, положение о необходимости возврата к нормированию 

труда с целью обеспечения повышения эффективности организации 

производства, а именно определение требуемых организационно–экономических 

условий и мер, обеспечивающих их активное воздействие на повышение 

экономических результатов, и как следствие, повышение конкурентоспособности 

предприятия, является безусловным. 

Кроме того, – отмечает Н.В. Глазова, – «сегодня речь должна идти не о 

возрождении или совершенствовании прежних институтов нормирования, а о 

качественном изменении его организации, отвечающем новым экономическим 

условиям и ориентированным на перспективу»
2
. 

Подводя итог, необходимо обозначить основные проблемы, с которыми 

придется столкнуться предприятиям, принявшим решение воссоздать 

нормирование труда, как один из инструментов повышения эффективности 

производства. Во–первых, это отсутствие необходимой нормативно–правовой 

базы. Предприятия вынуждены использовать нормативы, разработанные для 

производственных процессов, не соответствующих современному 

технологическому состоянию, что, безусловно, ведет к нерациональному 

использованию трудовых ресурсов. Разработанные ранее нормы не учитывают 

новые технологии и стандарты, современное оборудование, недавно возникшие 

виды работ, оптимизацию бизнес–процессов на предприятиях. Вторая проблема – 

                                           
1
 Голинев В.И. Указ. соч. – С. 200. 

2
 Глазова Н.В. Нормирование труда как предпосылка эффективного использования трудовых 

ресурсов предприятия // Интерэкспо Гео–Сибирь – 2005 – N 7 – С. 217. 
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это потеря состава профессиональных кадров в области нормирования труда в 

связи с массовым их сокращением в период переходной экономики. 

Возможными путями решения указанных проблем могут заключаться в 

использовании передового опыта зарубежных стран, а также опыта российских 

предприятий, имеющих положительные результаты в области нормирования 

труда. 

При помощи нормирования труда устанавливается заработная плата. 

Однако, при переходе к рыночной экономике функция нормирования труда как 

меры оплаты труда выходит за рамки государственного регулирования и 

становится функцией предприятия. В свою очередь, многие работодатели не 

желают затрачивать собственные ресурсы для установления системы 

нормирования труда и продолжают оплачивать труд работников, как говорит 

В.И. Голинев, в связи «со своим субъективным мнением». «Но в рыночной 

экономике, – продолжает В.И. Голинев, – не может быть заработной платы без 

нормирования труда. Труд за заработную плату представляет собой оценку 

результатов труда с позиций их соответствия нормам труда. Поэтому 

наблюдаемое нами пренебрежение вопросами нормирования труда в России 

существенно затрудняет переход к рыночной экономике»
1
.  

В условиях рыночных отношений теория и практика нормирования труда 

должны претерпеть соответствующие изменения и занять особое место в 

хозяйственной деятельности человека. Сегодня, с учетом особенностей 

современного этапа развития экономики, необходимо создание условий для 

выполнения нормами затрат труда их основных функций: меры труда, меры 

вознаграждения за труд, эталона эффективности организации производства, труда 

и управления, критерия оценки уровня производительности труда, цены и 

качества продукции (услуги). 

Нормирование труда представляет собой процесс определения 

необходимых затрат труда на выполнение различных видов работ для различных 

                                           
1
 Глазова Н.В. Указ. соч. – С. 200. 
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категорий работников. Необходимыми признаются затраты, соответствующие 

эффективному для конкретных условий производства использованию трудовых и 

материальных ресурсов при условии соблюдения обоснованных режимов труда и 

отдыха. Установление необходимых затрат труда производится в ходе 

проектирования, обоснования и юридического закрепления норм труда. 

Работа с нормированным заданием предполагает определение объема и 

сроков ее выполнения. Объем работы устанавливается, как правило, в 

натуральных или условно–учетных измерителях, а сроки выполнения работы 

определяются исходя из графиков производства, в основе которых лежат расчеты 

длительности производственного цикла при различных сочетаниях операций.  

Оплата труда при нормированных заданиях производится повременно, т. е. 

по тарифным ставкам за фактически отработанное время. За выполнение объема 

работ в срок при надлежащем качестве может устанавливается премия. В 

условиях становления рыночных отношений возникают благоприятные 

предпосылки для работы по нормированным заданиям. Основным тормозом для 

их применения был низкий уровень тарифных ставок. С принятием нового ТК РФ 

появилась возможность повышать тарифные ставки по мере развития и 

совершенствования производства на уровне отдельных предприятий
1
. 

В настоящее время нормирование труда осуществляется по общему правилу 

непосредственно работодателем. Вместе с тем, поскольку содержание норм 

напрямую затрагивает интересы работников, в статье 159 ТК РФ закреплено 

правило о необходимости учета мнения представительного органа работников 

при разработке соответствующих норм. Система нормирования труда может 

устанавливаться и коллективным договором.  

Для определения количества выполняемой работы служат нормы труда. 

Нормы труда служат также для расчета трудоемкости работ, стоимости затрат на 

виды работ. Нормы труда – это объем трудового задания, которое должен 

выполнить работник в течение установленной продолжительности рабочего 
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времени. Выполнение норм труда является одной из основных обязанностей 

каждого работника, закрепленных в статье 21 ТК РФ. 

Нормы труда – собирательное понятие, включающее различные виды норм. 

В статье 160 ТК РФ перечислены основные из них. 

Нормы выработки – объем трудового задания, установленного в 

натуральных единицах (тоннах, метрах, штуках и т.д.), который работник или 

группа работников (например, бригада) обязаны выполнить за определенное 

время: рабочую смену, рабочий час или другую единицу рабочего времени. 

Норма времени – величина затрат рабочего времени (в часах, минутах, 

секундах), необходимого для выполнения единицы работы (одного изделия, 

определенной производственной операции и т.д.). 

Норматив численности – установленное количество работников для 

выполнения определенных объемов работ, а также управленческих или 

производственных функций. Разновидностью нормативов численности является 

норматив управляемости, определяющий количество работников или 

структурных подразделений, деятельностью которых должен управлять один 

руководитель. 

Кроме перечисленных в ч. 1 ст. 160 ТК РФ, существуют и другие нормы 

труда
1
. Норма обслуживания – объем трудового задания, выраженного в 

определенном количестве объектов (единиц оборудования, производственных 

площадей и т.д.), которые работник обязан обслужить в течение рабочей смены, 

рабочего месяца или другой единицы рабочего времени.  

Нормированное задание – установленный при повременной оплате объем 

работы, выраженный в нормо–часах или натуральных единицах, который 

работник обязан выполнить за рабочую смену (сменное нормированное задание), 

рабочий месяц (месячное нормированное задание) или в другую единицу 

рабочего времени. 
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Помимо норм труда существуют также нормативы по труду. 

Принципиальные различия между ними заключаются в следующем. Нормы труда 

рассчитываются применительно к конкретным условиям выполнения 

нормируемого процесса для определенных значений факторов, устанавливаются 

для конкретной работы и систематически пересматриваются. Нормативы по труду 

устанавливаются к различным вариантам типизированных или усредненных 

организационно–технических условий и многократно используются для расчета 

норм труда и действуют без пересмотра длительное время, т.к. изменения 

организационно–технических и других условий по совокупности работ 

происходят медленнее, чем на конкретных рабочих местах
1
. 

Нормы труда могут быть индивидуальными и коллективными. 

Индивидуальные нормы определяют индивидуальную меру труда одного 

работника, коллективные устанавливаются для группы работников (например, 

бригады) и предусматривают общий объем работы без распределения между 

отдельными работниками. 

В соответствии с ч. 2 ст. 160 ТК РФ нормы труда могут быть пересмотрены 

только при наличии объективных причин, требующих их изменения. К ним 

относятся, в частности, технологические или организационные изменения 

процесса труда.  

Работодатель может ставить вопрос о пересмотре норм только после 

осуществления мероприятий, объективно обеспечивающих рост 

производительности труда. Нормы не пересматриваются, если уровень выработки 

достигается самим работником. Типовые нормы предназначены для работ, 

выполняемых по типовой технологии, исходя из оптимальных для данного типа 

производства организационно–технических условий.  

В соответствии с Постановлением Правительства РФ от 11 ноября 2002 г. 

N 804 утверждены Правила разработки и утверждения типовых норм труда, 

которые определяют порядок разработки и утверждения типовых норм труда для 
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однородных работ. Согласно указанным Правилам типовые нормы труда 

разрабатываются федеральным органом исполнительной власти, на который 

возложены управление, регулирование и координация деятельности в отрасли 

(подотрасли) экономики
1
.  

Государственное содействие системной организации нормирования труда 

осуществляется Министерством труда и социальной защиты Российской 

Федерации, которое утверждает типовые межотраслевые нормы труда согласно 

п. 5.2.29 Положения «О Министерстве труда и социальной защиты Российской 

Федерации», утвержденном Постановлением Правительства РФ от 19 июня 2012 

г. N 610
2
.  

Типовые профессиональные, отраслевые и иные нормы труда утверждаются 

федеральным органом исполнительной власти по согласованию с Министерством 

труда и социального развития Российской Федерации. Приказом Минтруда 

России от 31 мая 2013 г. N 235 были утверждены «Методические рекомендации 

для федеральных органов исполнительной власти по разработке типовых 

отраслевых норм труда»
3
, которые содержат рекомендации по разработке каждого 

вида типовых отраслевых норм труда: типовых отраслевых норм времени на 

выполнение работ (оказание услуг); типовых отраслевых норм численности; 

типовых отраслевых норм обслуживания. 

Пересмотр типовых отраслевых норм труда рекомендуется осуществлять 

через каждые 5 лет  с  даты их утверждения, а также при изменении организации 

труда, внедрении новой техники и технологии. 

Процесс нормирования труда включает в себя следующие этапы: 

1) обоснование и разработку норм труда (техническое нормирование); 

2) установление норм труда; 

                                           
1
 Постановление Правительства РФ от 11 ноября 2002 г. N 804 // Собрание законодательства РФ 

– 2002 – N 46 – Ст. 4583. 
2
 Постановление Правительства РФ от 19 июня 2012 г. N 610 // Собрание законодательства РФ – 

2012 – N 26 – Ст. 3528. 
3
 Приказ Минтруда России от 31 мая 2013 г. N 235 // Бюллетень трудового и социального 

законодательства РФ – 2013 – N 8. 
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3) введение в действие установленных норм труда; 

4) обеспечение нормальных условий для выполнения норм труда; 

5) замену и пересмотр действующих норм. 

Обоснование и разработка норм труда предполагают проведение 

нормативно–исследовательской работы, разработку нормативных материалов для 

расчета норм труда, проектов самих норм труда. Функции технического 

нормирования в организациях выполняют обычно службы организации труда и 

заработной платы. 

Установление норм труда – это согласование и утверждение проекта, в 

результате чего он приобретает статус юридически обязательной нормы. 

Локальные нормативные акты, предусматривающие введение, замену и 

пересмотр норм труда, принимаются работодателем с учетом мнения 

представительного органа работников (ч. 1 ст. 162 ТК РФ). Это означает, что 

работодатель обязан информировать представительный орган работников о 

проекте соответствующего локального нормативного акта, а этот орган – 

выразить свое мнение о его содержании, т.е. соблюсти процедуру, 

предусмотренную ст. 372 ТК РФ
1
. 

Установленные в порядке, предусмотренном законодательством, нормы 

труда вводятся в действие приказом (распоряжением) работодателя, в котором 

указывается, где и с какого времени подлежат применению новые нормы труда. О 

введении новых норм труда работники должны быть извещены не позднее, чем за 

два месяца (ч. 2 ст. 162 ТК РФ).  

Нормы труда, введенные в действие без извещения работников или с 

нарушением сроков, не имеют юридической силы. Если двухмесячный срок 

извещения нарушен, работник вправе требовать оплаты выполненной работы по 

прежним нормам и расценкам впредь до истечения двухмесячного срока. 

                                           
1
 Трудовое право России  / отв. ред. А.М. Куренной – М.: Проспект, 2015. – С. 366. 
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Во избежание конфликтов работодатель и представительный орган 

работников должны разъяснить работникам причины и основания пересмотра 

норм, а также условия, при которых эти нормы будут применяться. 

 Согласно статье 163 ТК РФ работодатель обязан обеспечить нормальные 

условия для выполнения работниками норм выработки. К таким условиям, в 

частности, относятся: 

1) исправное состояние помещений, сооружений, машин, технологической 

оснастки и оборудования; 

2) своевременное обеспечение технической и иной необходимой для работы 

документацией; 

3) надлежащее качество материалов, инструментов, иных средств и 

предметов, необходимых для выполнения работы, их своевременное 

предоставление работнику; 

4) условия труда, соответствующие требованиям охраны труда и 

безопасности производства. 

Хотя в наименовании ст. 163 ТК РФ «Обеспечение нормальных условий 

работы для выполнения норм выработки» говорится только о нормах выработки, 

ее содержание дает основания утверждать, что она касается всех норм труда. 

Перечисленные в указанной статье условия являются общими для 

выполнения всех норм труда в любом производстве, в связи с чем, работодатели 

должны обеспечить их всем работникам на всех рабочих местах. 

Обязанность выполнять нормы труда установлена ст. 21 ТК РФ и относится 

к основным обязанностям работника. Неисполнение норм труда является 

дисциплинарным проступком согласно статье 192 ТК РФ. Факт неисполнения 

норм труда должен быть зафиксирован в письменной форме. Работнику 

предоставляется возможность дать письменное объяснение по этому поводу. 

Оплата труда при невыполнении норм труда зависит от наличия 

(отсутствия) вины работника и работодателя. Если работодатель не обеспечил 

условий, указанных в ст. 163 ТК РФ, и работник не выполнил установленные 
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нормы труда, считается, что невыполнение норм имело место не по вине 

работника. Согласно ст. 155 ТК РФ при невыполнении норм труда, неисполнении 

трудовых (должностных) обязанностей по вине работодателя оплата труда 

производится в размере не ниже средней заработной платы работника, 

рассчитанной пропорционально фактически отработанному времени. 

В том случае, когда невыполнение норм труда произошло по объективным 

причинам, не зависящим от работника и работодателя, производится гарантийная 

выплата в размере 2/3 тарифной ставки (оклада). 

Работодатель может быть виновен в невыполнении своих обязанностей по 

обеспечению работника сырьем, материалами, оборудованием, электроэнергией, 

спецодеждой, средствами защиты и т.п. К объективным причинам, повлекшим 

невыполнение работником норм труда, можно отнести производственную аварию, 

катастрофу, стихийное бедствие и т.п. 

Законодатель не устанавливает правил оплаты неисполнения норм труда 

при смешанной вине работника и работодателя. Очевидно, в таких случаях оплата 

должна производиться по соглашению сторон с учетом степени вины каждой из 

них
1
. 

Невыполнение трудовых обязанностей может повлечь применение 

вышеуказанной статьи лишь в тех случаях, когда работник не выполнил 

установленную норму рабочего времени (совершил прогул, был отстранен от 

работы в связи с появлением на работе в нетрезвом состоянии, опоздал к началу 

рабочего дня, отсутствовал на рабочем месте и т.п.). В других случаях 

невыполнения трудовых обязанностей (например, нарушение технологии или 

инструкции по технике безопасности) работник может быть привлечен к 

дисциплинарной ответственности. 

  

                                           
1
 Орловский Ю.П. Указ. соч. – С. 380. 
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2.3  Профессиональный стандарт – требования к квалификации работников 

Понятия «профессиональный стандарт» и «квалификация работника»  были 

введены впервые в ТК РФ Федеральным законом от 03 декабря 2012 г. N 236–ФЗ 

«О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации и статью 1 

Федерального закона «О техническом регулировании»
1
, в частности ТК РФ был 

дополнен статьей 195.1 «Понятия квалификация работника, профессионального 

стандарта», которая установила, что «профессиональный стандарт – это 

характеристика квалификации, необходимой работнику для осуществления 

определенного вида профессиональной деятельности», а под «квалификацией 

работника» стал пониматься «уровень знаний, умений, профессиональных 

навыков и опыта работы работника».  

С 1 июля 2016 года вступили в силу изменения, внесенные в ТК РФ 

Федеральным законом от 02 мая 2015 г. N 122–ФЗ «О внесении изменений в 

Трудовой кодекс Российской Федерации и статьи 11 и 73 Федерального закона 

«Об образовании в Российской Федерации»
2
. Введение данного федерального 

закона было обусловлено необходимостью реализации мер, определенных Указом 

Президента Российской Федерации от 07 мая 2012 г.  N 597 «О мероприятиях по 

реализации государственной социальной политики»
3
. 

Указанным законом, прежде всего, изменилось наименование раздела IX. 

Трудового кодекса РФ. В ранее действующей редакции раздел именовался 

«Подготовка и дополнительное профессиональное образование работников», а с 1 

июля 2016 года – «Квалификация работника, профессиональный стандарт, 

подготовка и дополнительное профессиональное образование работников».  

                                           
1
 Федеральный закон от 03 декабря 2012 г. N 236–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2012 – 

N 50 (ч. 5) – Ст. 6959. 
2
 Федеральный закон от 02 мая 2015 г. N 122–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2015 – 

N 18 – Ст. 2625. 
3
 Указ Президента Российской Федерации от 07 мая 2012 г. N 597 // Собрание законодательства 

РФ – 2012 – N 19 – Ст. 2334. 

https://demo.consultant.ru/cgi/online.cgi?req=doc&base=ROS&n=178864&rnd=245023.2474926607
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Потому как акцентируется внимание на квалификации (уровне знаний, 

умений, профессиональных навыков и опыта работы) работников и 

профессиональных стандартах, автором делается вывод о том, что указанное 

направление совершенствования государственной социальной политики в части 

повышения профессионального уровня работников, увеличения общего числа 

высококвалифицированных работников обусловлено в числе приоритетных. 

Далее, статья 195.1 ТК РФ в определении «профессиональный стандарт» 

после слов «определенного вида профессиональной деятельности» дополнена 

словами «в том числе выполнения определенной трудовой функции», с целью 

устранения допущенной ранее законодателем неточности, потому как согласно 

статье 57 ТК РФ именно трудовая функция – работа по должности в соответствии 

со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации – 

является условием, обязательным для включения в трудовой договор.  

Затем, ТК РФ дополняется статьями, определяющими порядок разработки и 

утверждения профстандартов (ст. 195.2 ТК РФ) и порядок применения 

профессиональных стандартов (ст. 195.3 ТК РФ). 

Таким образом, профессиональный стандарт – это характеристика 

квалификации (уровне знаний, умений, профессиональных навыков и опыта 

работы), которая необходима работнику для осуществления его 

профессиональной деятельности, в том числе выполнения определенной трудовой 

функции. 

Актуальность внедрения профессиональных стандартов разъясняется в 

Письме Минтруда России от 04 апреля 2016 г. N 14–0/10/В–2253 «Ответы на 

типовые вопросы по применению профессиональных стандартов»
1
. В частности, в 

письме говорится о том, что профессиональные стандарты «носят комплексный 

характер и раскрывают необходимые для выполнения работником трудовых 

функций знания и умения, а повышение профессионального уровня работников 

                                           
1
 Письмо Минтруда России от 04 апреля 2016 г. N 14–0/10/В–2253 // Официальные документы в 

образовании – 2016 – N 18. 
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оказывает существенное влияние на производительность труда, снижение 

издержек работодателей на адаптацию работников при трудоустройстве, а также 

на конкурентоспособность работников на рынке труда; в перспективе 

планируется замена ЕТКС и ЕКС профессиональными стандартами, а также 

отдельными отраслевыми требованиями к квалификации работников, 

утверждаемыми законодательными и иными нормативными правовыми актами, 

которые имеются уже и в настоящее время».  

По вопросам, возникающим на практике в связи с внедрением 

профессиональных стандартов, Минтруда РФ отмечает: «ответственность и 

полномочия по принятию кадровых решений являются полномочиями 

работодателей, а профессиональный стандарт задает планку современных 

требований и направлений для выстраивания кадровой политики, в частности 

работодатель применяет профессиональные стандарты для: 

1) определения потребности в работниках с определенным уровнем 

квалификации; 

2) правильного подбора и расстановки кадров, рационального разделения и 

организации труда; 

3) разграничения функций, полномочий и ответственности между 

категориями работников; 

4) определения трудовых обязанностей работников с учетом особенностей 

применяемых технологий; 

5) организации подготовки (профессиональное образование и 

профессиональное обучение) и дополнительного профессионального образования 

работников, организации труда, установления систем оплаты труда». 

Необходимость разработки профессиональных стандартов определяется с 

учетом информации находящейся в «Справочнике востребованных на рынке 

труда, новых и перспективных профессий, в том числе требующих среднего 

профессионального образования»,  утвержденном Приказом Минтруда России от 
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2 ноября 2015 г. N 832
1
, с учетом изменений внесенных Приказом Минтруда 

России от 10 февраля 2016 г. N 46
2
. Применять Справочник рекомендуется 

органам государственной власти, работодателям и иным заинтересованным 

организациям при формировании и реализации кадровой политики, организации 

обучения работников. 

Кроме того, Федеральным законом от 28 декабря 2016 г. N 495–ФЗ
3
 были 

внесены поправки к Закону РФ от 19 апреля 1991 г. N 1032–1 «О занятости 

населения в Российской Федерации»
4
, вступившие в силу с 9 января 2017 г., в 

частности была добавлена статья 16.3. «Государственный информационный 

ресурс «Справочник профессий».  

Справочник профессий – базовый государственный информационный 

ресурс, предназначенный для содействия гражданам и организациям в получении 

информации о востребованных на рынке труда, перспективных и новых 

профессиях. На сегодняшний день охватывает список из более чем 1600 

профессий. Актуализация справочника профессий осуществляется ежегодно. 

Ознакомиться можно в федеральной государственной информационной 

системе «Единая система нормативной справочной информации» 

(https://nsi.gosuslugi.ru/_layouts/NsiInfrastructure/WelcomePage.aspx), а также в 

информационно–аналитической системе «Общероссийская база вакансий «Работа 

в России» (https://trudvsem.ru), а также на официальном сайте Минтруда России 

(http://spravochnik.rosmintrud.ru). Доступ к данной информации осуществляется на 

безвозмездной основе. 

Формирование справочника профессий осуществляется с участием 

объединений работодателей, работодателей, объединений профессиональных 

                                           
1
 Приказ Минтруда России от 2 ноября 2015 г. N 832 // Бюллетень трудового и социального 

законодательства РФ – 2015 – N 11. 
2
 Приказ Минтруда России от 10 февраля 2016 г. N 46 // Бюллетень трудового и социального 

законодательства РФ – 2016 – N 3. 
3
 Федеральный закон от 28 декабря 2016 г. N 495–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2017 – 

N 1 (Часть 1) – Ст. 36. 
4
 Закон Российской Федерации от 19 апреля 1991 г. N 1032–1 // Собрание законодательства РФ 

– 1996 – N 17 – Ст. 1915. 
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союзов, объединений и ассоциаций, представляющих профессиональные 

сообщества, организаций, осуществляющих образовательную деятельность по 

основным профессиональным образовательным программам и дополнительным 

профессиональным программам, научных организаций, федеральных органов 

исполнительной власти и органов исполнительной власти субъектов Российской 

Федерации в целях содействия в получении гражданами и организациями 

информации о востребованных на рынке труда, перспективных и новых 

профессиях.  

 Кроме прочего, применение справочника позволит формировать 

предложения по разработке и актуализации профстандартов, а также федеральных 

государственных образовательных стандартов профессионального образования и 

образовательных программ в соответствии с профессиональными стандартами. 

Работодатели, не зависимо от формы собственности организации или 

статуса работодателя, обязаны применять требования, содержащихся в 

профессиональных стандартах, в том числе при приеме работников на работу, в 

следующих случаях: 

1) согласно статье 195.3 ТК РФ в части требований к квалификации, 

необходимой работнику для выполнения определенной трудовой функции, если 

они установлены Трудовым кодексом РФ, другими федеральными законами или 

иными нормативными правовыми актами РФ.  

При этом, под иными нормативными правовыми актами имеются в виду 

постановления и распоряжения Правительства Российской Федерации, приказы 

федеральных органов исполнительной власти, которые устанавливают 

специальные требования к работникам, выполняющим те или иные трудовые 

обязанности, носящие нормативный правовой характер (например, приказы 

Минтранса России и др.); 

2) согласно части 2 статьи 57 ТК РФ, когда наименование в трудовых 

договорах должностей, профессий или специальностей и квалификационные 

требования к ним должны соответствовать наименованиям и требованиям, 
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указанным в квалификационных справочниках, либо профессиональных 

стандартах, если ТК РФ, иными федеральными законами предусмотрено право 

работников на предоставление им компенсаций, льгот или каких–либо 

ограничений при работе в таких должностях (по профессиям, специальностям). 

В случае, когда характеристики квалификации, которые содержатся в 

профстандартах и обязательность применения которых не установлена такими 

законами, тогда профстандарты носят рекомендательный характер и применяются 

работодателями в качестве основы для определения требований к квалификации 

работников с учетом особенностей выполняемых работниками трудовых 

функций, обусловленных применяемыми технологиями и принятой организацией 

производства и труда (ст. 195.3 ТК РФ). 

Учитывая важность внедрения профессиональных стандартов для 

повышения производительности труда, обеспечения качества выполняемых работ 

(услуг), то государственным и муниципальным организациям, а также некоторым 

иным организациям следует провести анализ профессиональных компетенций 

работников на соответствие профессиональным стандартам и при необходимости 

составить план подготовки работников и дополнительного профессионального 

образования работников в рамках бюджета на соответствующий год. 

Таким образом, при составлении штатного расписания, либо при 

заполнении трудовой книжки работника, а также при изменении тарифного 

разряда в части наименования должности работника следует руководствоваться 

действующими в настоящее время Единым тарифно–квалификационным 

справочником работ и профессий рабочих, Единым квалификационным 

справочником должностей руководителей, специалистов и служащих и 

профессиональными стандартами.  

Отсутствие в трудовом договоре обязательных сведений и (или) условий 

может быть расценено контролирующими органами как ненадлежащее 

оформление договора. Работодателя ждет административная ответственность за 

нарушение трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, 
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содержащих нормы трудового права  и, по общему правилу, составляет для 

юридических лиц – от 30 тысяч до 50 тысяч рублей (ч. 1 ст. 5.27 КоАП РФ). 

Специальная ответственность наступает, когда трудовой договор оформлен 

ненадлежащим образом (ч. 4 ст. 5.27 КоАП РФ). Работодателя могут привлечь к 

ней, например, когда должность, предполагающая льготы, указана в трудовом 

договоре без учета профстандарта либо квалификационного справочника и 

составляет для юридических лиц – от 50 тысяч до 100 тысяч рублей. 

В случае повторного совершения аналогичного правонарушения влечет 

наложение административного штрафа на юридических лиц – от 100 тысяч до 200 

тысяч рублей (ч. 5 ст. 5.27 КоАП РФ). 

Правительством РФ с учетом мнения Российской трехсторонней комиссии 

по регулированию социально–трудовых отношений устанавливается порядок 

разработки и утверждения профессиональных стандартов, а также установления 

тождественности наименований должностей, профессий и специальностей, 

содержащихся в ЕТКС, ЕКС, наименованиям должностей, профессий и 

специальностей, содержащимся в профессиональных стандартах.  

Правила разработки и утверждения профессиональных стандартов 

утверждены Постановлением Правительства РФ от 22 января 2013 г. N 23 «О 

Правилах разработки и утверждения профессиональных стандартов»
1
, в котором 

предусмотрено, что координацию разработки профессиональных стандартов 

осуществляет Министерство труда и социальной защиты РФ.  

Разработка проектов профстандартов за счет средств федерального бюджета 

на основе государственных контрактов заключаемых в соответствии с 

Федеральным законом от 05 апреля 2013 г. N 44–ФЗ «О контрактной системе в 

сфере закупок товаров, работ, услуг для обеспечения государственных и 

муниципальных нужд»
2
, проводится согласно с утверждаемым Минтруда РФ 

                                           
1
 Постановление Правительства Российской Федерации от 22 января 2013 г. N 23 // Собрание 

законодательства РФ – 2013 – N 4 – Ст. 293. 
2
 Федеральный закон от 05 апреля 2013 г. N 44–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2013 – 

N 14 – Ст. 1652. 
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перечнем профстандартов, который сформирован с учетом приоритетных 

направлений развития экономики и предложений Национального совета при 

Президенте Российской Федерации по профессиональным квалификациям.  

С участием образовательных организаций профессионального образования 

и других заинтересованных организаций разработчиками проектов 

профстандартов, за счет собственных средств и в инициативном порядке, могут 

выступать: 

1) объединения работодателей; 

2) непосредственно работодатели; 

3) профессиональные сообщества; 

4) саморегулируемые организации; 

5) иные некоммерческие организации. 

Проект профессионального стандарта разрабатывается в соответствии с 

утверждаемыми Министерством труда и социальной защиты РФ следующими 

документами: 

1) Методические рекомендации по разработке профессионального 

стандарта, утвержденные Приказом Минтруда России от 29 апреля 2013 г. N 170н 

«Об утверждении методических рекомендаций по разработке профессионального 

стандарта»
1
. 

Профессиональный стандарт содержит следующие разделы: 

Раздел I Общие сведения; 

Раздел II. Описание трудовых функций, входящих в профессиональный 

стандарт (функциональная карта вида профессиональной деятельности). При этом 

трудовая функция понимается (для целей указанных Рекомендаций) как система 

трудовых действий в рамках обобщенной трудовой функции. Трудовое действие 

представляет собой процесс взаимодействия работника с предметом труда, при 

котором достигается определенная задача; 

                                           
1
 Приказ Минтруда России от 29 апреля 2013 г. N 170н // Бюллетень трудового и социального 

законодательства РФ – 2013 – N 8 
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Раздел III. Характеристика обобщенных трудовых функций. Обобщенная 

трудовая функция понимается как совокупность связанных между собой 

трудовых функций, сложившаяся в результате разделения труда в конкретном 

производственном или бизнес–процессе; 

Раздел IV. Сведения об организациях – разработчиках профессионального 

стандарта. 

2) Макет профстандарта, утвержденный Приказом Минтруда России от 12 

апреля 2013 г. N 147н «Об утверждении Макета профессионального стандарта»
1
. 

3) Уровни квалификации, утвержденные Приказом Минтруда России от 12 

апреля 2013 г. N 148н «Об утверждении уровней квалификации в целях 

разработки проектов профессиональных стандартов»
2
. 

Уровни квалификации используются при разработке профстандартов для 

описания трудовых функций требований к образованию и обучению работников, 

определяют требования к умениям, знаниям, уровню квалификации в зависимости 

от полномочий и ответственности работника. Единые требования к квалификации 

работников, установленные Уровнями квалификации, могут быть расширены и 

уточнены с учетом специфики видов профессиональной деятельности. 

Уровни квалификации содержат описание следующих показателей: 

«Полномочия и ответственность», «Характер умений», «Характер знаний», 

«Основные пути достижения уровня квалификации». 

В течение 10 календарных дней со дня поступления проекта в Минтруда 

России разработчик будет проинформирован о принятии к рассмотрению либо об 

отклонении проекта. Проект будет отклонен в случае, если он не соответствует 

Методическим рекомендациям по разработке профессионального стандарта либо 

предъявленный комплект необходимых документов является неполным.  

                                           
1
 Приказ Минтруда России от 12 апреля 2013 г. N 147н // Российская газета – N 119 – 

05.06.2013. 
2
 Приказ Минтруда России от 12 апреля 2013 г. N 148н // Российская газета – N 125 – 

13.06.2013. 
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После принятия проекта к рассмотрению в течение 10 календарных дней он 

размещается Минтруда РФ в информационно–телекоммуникационной сети 

«Интернет» на официальном сайте (www.regulation.gov.ru) для проведения 

общественного обсуждения, срок которого составляет 15 календарных дней со 

дня размещения проекта профессионального стандарта. 

Информация о размещении проекта профстандарта для осуществления 

общественного обсуждения направляется координаторам сторон, 

представляющих общероссийские объединения профсоюзов и общероссийские 

объединения работодателей, в Российской трехсторонней комиссии по 

регулированию социально–трудовых отношений, а также в государственные 

компании и государственные корпорации, образованные в соответствии с 

федеральными законами.  

Одновременно проект профстандарта направляется Минтруда России в 

федеральный орган исполнительной власти, исполняющий функции по выработке 

государственной политики и нормативно–правовому регулированию в 

соответствующей сфере деятельности, который направляет в течение 15 

календарных дней со дня поступления проекта профстандарта в Минтруда России 

свои замечания и предложения. 

Минтруда России в течение 7 календарных дней со дня поступления 

информации об итогах общественного обсуждения проекта профессионального 

стандарта и его рассмотрения вышеназванным федеральным органом 

исполнительной власти, указанная информация направляется разработчику. 

Далее для проведения экспертизы в Национальный совет Минтруда России 

направляются проект профессионального стандарта, информация о результатах 

общественного обсуждения и его рассмотрения федеральным органом 

исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке 

государственной политики и нормативно–правовому регулированию в 

соответствующей сфере деятельности. 
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Затем, на основании экспертного заключения Национального совета в 

течение 7 календарных дней со дня его получения, Минтруда России принимает 

решение об утверждении либо отклонении проекта профессионального стандарта, 

о чем информирует разработчика.  

Утверждается профессиональный стандарт на основании экспертного 

заключения Национального совета с рекомендациями о его одобрении Минтруда 

России.  

После утверждения стандарта, сведения о нем вносятся Минтруда России в 

реестр профессиональных стандартов, создание и ведение которого проводится на 

основании Приказа Минтруда России от 29 сентября 2014 г. N 667н «О реестре 

профессиональных стандартов (перечне видов профессиональной 

деятельности)»
1
.  

Реестр размещается и актуализируется в постоянном режиме на 

специализированном сайте Минтруда России «Профессиональные стандарты» 

(http://profstandart.rosmintrud.ru) и Научно–методического центра системы 

профессиональных квалификаций ФГБУ «Научно–исследовательский институт 

труда и социального страхования» Минтруда России (http://vet–bc.ru).  

На указанных сайтах также размещается вся информация о 

профессиональных стандартах, в том числе о разрабатываемых и планируемых к 

разработке. Кроме того, профессиональные стандарты, утвержденные приказами 

Минтруда России, размещаются в справочных системах правовой информации.  

В настоящее время утверждено более 840 профессиональных стандартов по 

40 видам профессиональной деятельности, однако в сфере юриспруденции 

существует только один утвержденный профессиональный стандарт – Стандарт 

следователя–криминалиста, введенный Приказом Минтруда России от 23 марта 

2015 г. N 183н
2
. В разработке находится профессиональный стандарт – Стандарт 

                                           
1
 Приказ Минтруда России от 29 сентября 2014 г. N 667н // Российская газета – N 287 – 

17.12.2014. 
2
 Приказ Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 23 марта 2015 г. 

N 183н // www.pravo.gov.ru.  
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юриста, планируемая дата завершения которого 31 марта 2017 г., 

профессиональный стандарт – Стандарт специалиста по администрированию 

арбитража (третейского разбирательства), планируемая дата завершения 29 

сентября 2017 г., профессиональный стандарт – Стандарт специалиста по 

компенсациям и льготам, планируемая дата завершения 31 декабря 2017 г. 

Как отмечает И.С. Щепанский, о необходимости разработки 

профстандартов в юриспруденции и вообще как основного ориентира 

профессиональной деятельности говорится уже достаточно давно. Еще в 2008 

году В.Н. Субботин и А.А. Свистунов говорили о том, что «Ассоциация юристов 

России и ряд других союзов и объединений работодателей, а также органы 

государственной власти поддерживают идею создания профессиональных 

стандартов и включили их разработку в приоритетные направления своей 

деятельности»
1
.  

По словам А.А. Свистунова и В.Н. Субботина разработка таких стандартов 

велась в МВД России (для системы внутренних дел), Судебным департаментом 

при Верховном Суде Российской Федерации (для судебной системы), 

Федеральной службой исполнения наказании (для системы исполнения 

наказаний). Однако на сегодняшний день результаты указанной работы не 

представлены профессиональному сообществу
2
. 

Между тем, к сфере юриспруденции относится множество различных 

профессий и в смежных профессиональных областях уже имеются принятые 

профессиональные стандарты: 

1) Специалист по патентоведению (утв. приказом Министерства труда и 

социальной защиты РФ от 22 октября 2013 г. N 570н); 

                                           
1
 Свистунов А.А. Развитие юридического образования и науки: проблемы и перспективы // 

Юридическое образование и наука – 2008 – N 3 – С. 14. 
2
 Щепанский И.С. О необходимости и направлениях разработки профессиональных стандартов 

в юридической области // Актуальные проблемы российского права – 2014 – N 5 – С. 989.  
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2) Специалист органа опеки и попечительства в отношении 

несовершеннолетних (утв. приказом Министерства труда и социальной защиты 

РФ от 18 ноября 2013 г. N 680н); 

3) Специалист в области медиации (медиатор) (утв. приказом Министерства 

труда и социальной защиты РФ от 15 декабря 2014 г. N 1041н); 

4) Внутренний аудитор (утв. приказом Министерства труда и социальной 

защиты РФ от 24 июня 2015 г. N 398н); 

5) Специалист по организации и установлению выплат социального 

характера (утв. приказом Министерства труда и социальной защиты РФ от 28 

октября 2015 г. N 787н); 

6) Педагог профессионального обучения, профессионального образования и 

дополнительного профессионального образования (утв. приказом Министерства 

труда и социальной защиты РФ от 8 сентября 2015 г. N 608н); 

7) Специалист по организации персонифицированного учета пенсионных 

прав застрахованных лиц (утв. приказом Министерства труда и социальной 

защиты РФ от 29 октября 2015 г. N 801н). 

Внесение изменений в профессиональные стандарты осуществляется в 

порядке, предусмотренном для их разработки и утверждения. 

Информация об утвержденных Министерством труда и социальной защиты 

Российской Федерации профессиональных стандартах и внесенных в них 

изменениях направляется в Министерство образования и науки Российской 

Федерации в течение 10 дней со дня их вступления в силу для учета при 

формировании федеральных государственных образовательных стандартов 

профессионального образования. 

Итак, профессиональные стандарты применяются: 

1) работодателями при формировании кадровой политики и в управлении 

персоналом, при организации обучения и аттестации работников, разработке 

должностных инструкций, тарификации работ, присвоении тарифных разрядов 
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работникам и установлении систем оплаты труда с учетом особенностей 

организации производства, труда и управления; 

2) образовательными организациями профессионального образования при 

разработке профессиональных образовательных программ; 

3) при разработке в установленном порядке федеральных государственных 

образовательных стандартов профессионального образования. Правила 

разработки, утверждения федеральных государственных образовательных 

стандартов и внесения в них изменений утверждены Постановлением 

Правительства РФ от 05 августа 2013 г. N 661
1
. 

Кроме того, автор считает важным отметить то, что с 1 января начали 

действовать положения о независимой оценке квалификации работников, которая 

позволяет оценить квалификацию лиц, претендующих на осуществление 

определенного вида трудовой деятельности, а также определить, соответствует ли 

квалификация сотрудника, необходимая ему для осуществления трудовой 

функции, профстандарту либо иным требованиям, установленным в нормативно–

правовых актах, исключить субъективный фактор субъективности при оценке 

деловых качеств работника. Указанные новации были введены Федеральным 

законом от 3 июля 2016 г. N 238–ФЗ «О независимой оценке квалификации»
2
, 

однако указанный закон не применяется в отношении граждан, претендующих на 

замещение должностей государственной службы, и государственных служащих. 

Независимая оценка квалификации работников или лиц, претендующих на 

осуществление конкретного вида трудовой деятельности определяется как 

процедура подтверждения соответствия квалификации соискателя положениям 

профессионального стандарта или квалификационным требованиям, 

установленным федеральными законами и иными нормативными правовыми 

актами Российской Федерации (требования к квалификации), проведенная 

                                           
1
 Постановление Правительства Российской Федерации от 5 августа 2013 г. N 661 // Собрание 

законодательства РФ – 2013 – N 33 – Ст. 4377. 
2
 Федеральный закон от 3 июля 2016 г. N 238–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2016 – 

N 27 (Часть 1) – Ст. 4171. 
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центром оценки квалификаций в соответствии с Федеральным законом «О 

независимой оценке квалификации». 

Участниками системы независимой оценки квалификации являются: 

1) национальный совет – национальный совет при Президенте РФ по 

профессиональным квалификациям, который является консультативным органом 

при Президенте РФ для рассмотрения вопросов, касающихся развития 

квалификаций в Российской Федерации; 

2) национальное агентство развития квалификаций – автономная 

некоммерческая организация, созданная в целях обеспечения деятельности по 

развитию квалификаций в РФ, в состав учредителей которой входят 

общероссийские объединения работодателей, общероссийские объединения 

профессиональных союзов и Российская Федерация, от имени которой функции и 

полномочия учредителя осуществляют федеральные органы исполнительной 

власти, уполномоченные Правительством Российской Федерации; 

3) советы по профессиональным квалификациям – орган управления, 

наделенный полномочиями по организации проведения независимой оценки 

квалификации по определенному виду профессиональной деятельности; 

4) центры оценки квалификаций – юридическое лицо, осуществляющее 

деятельность по проведению независимой оценки квалификации; 

5) работодатели; 

6) соискатели; 

7) Министерство труда и социальной защиты Российской Федерации. 

Независимая оценка квалификации проводится в форме профессионального 

экзамена центром оценки квалификаций в порядке, установленном 

Постановлением Правительства РФ от 16 ноября 2016 г. N 1204 «Об утверждении 

Правил проведения центром оценки квалификаций независимой оценки 

квалификации в форме профессионального экзамена»
1
. 

                                           
1
 Постановление Правительства Российской Федерации от 16 ноября 2016 г. N 1204 // Собрание 

законодательства РФ – 2016 – N 48 (часть 3) – Ст. 6769. 
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Профессиональный экзамен может проводиться: 

1) по инициативе соискателя за счет собственных средств, средств иных 

физических и (или) юридических лиц; 

2) по направлению работодателя за счет средств работодателя. 

После прохождения профессионального экзамена соискателю выдается 

свидетельство о квалификации, а в случае получения неудовлетворительной 

оценки – заключение о прохождении профессионального экзамена, включающее 

рекомендации для соискателя.  Сведения о выданных свидетельствах о 

квалификации вносятся национальным агентством развития квалификаций в 

реестр. 

Автором работы отмечается то, что получение неудовлетворительной 

оценки при прохождении профессионального экзамена не является основанием 

для расторжения трудового договора с таким работником, т.к. перечень 

оснований для расторжения трудового договора не был дополнен 

соответствующим пунктом. В таком случае работодателю целесообразно будет 

направить такого работника на получение необходимого дополнительного 

образования, чтобы привести его квалификацию в соответствие с 

профстандартами. Уволить сотрудника с недостаточной квалификацией возможно 

только после проведения аттестации (п. 3 ст. 81 ТК РФ). 

В случае, если участники системы независимой оценки квалификации не 

согласны с принятым решением об итогах прохождения профессионального 

экзамена, то в течение тридцати календарных дней с даты информирования их о 

результатах прохождения экзамена вправе подать письменную жалобу в 

апелляционную комиссию совета по профессиональным квалификациям. 

Вместе с тем, соответствующими изменениями был дополнен ТК РФ 

Федеральным законом от 3 июля 2016 г. N 239–ФЗ «О внесении изменений в 

Трудовой кодекс Российской Федерации в связи с принятием Федерального 
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закона «О независимой оценке квалификации»
1
, в частности, статьей 197 ТК РФ 

работникам было предоставлено право на прохождение независимой оценки 

квалификации. 

При принятии решения работодателем о направлении работника на 

прохождение профессионального экзамена, согласно статье 196 ТК РФ, 

необходимо получить письменное согласие самого сотрудника, а также учесть 

мнение представительного органа работников. Порядок и условия направления на 

оценку определяются коллективным договором, соглашениями, трудовым 

договором. 

Во время прохождения независимой оценки квалификации за работником  

сохраняются гарантии и компенсации, предусмотренные статьей 187 ТК РФ 

(оплата прохождения такой оценки за счет средств работодателя, сохранение 

места работы (должности) и средней заработной платы по основному месту 

работы, при необходимости производится оплата командировочных расходов), а 

также гарантии и компенсации, установленные трудовым законодательством, 

иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, 

коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, 

трудовым договором.  

Подводя итог, можно сказать о следующем. Являясь обязательным 

условием для включения в трудовой договор, трудовая функция определяется в 

статьях 15 и 57 ТК РФ как работа по должности в соответствии со штатным 

расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный 

вид поручаемой работнику работы.  

Вопросы и проблемы относительно трудовой функции работника являются 

одними из наиболее актуальных в трудовом праве. Законодателем акцентируется 

внимание на ее юридических особенностях – работа по должности, определенной 

профессии или специальности, обозначается ее связь с производством, и тем 

                                           
1
 Федеральный закон от 3 июля 2016 г. N 239–ФЗ // Собрание законодательства РФ – 2016 – 

N 27 (Часть 1) – Ст. 4172. 



94 

 

самым, отграничивается трудовую функцию от соответствующей юридической 

обязанности работника. Безусловно, такие категории трудовой функции имеют 

место быть, однако в юридической науке, исследование трудовой функции вне 

правоотношения не представляется возможным. Кроме того, трудовая функция 

характеризуется не только кругом конкретных обязанностей определенной 

сложности, содержания и объема, но и совокупностью требований к знаниям (что 

должен знать), практическим навыкам и личным качествам работника (что 

должен уметь), наличие которых необходимо для выполнения конкретной работы.  

Также следует указать на отсутствие  в норме закона принципиально 

важных понятий в трудовом праве – профессия, специальность, должность, вид 

работ. Единственной новацией в данном вопросе является введение определения 

«квалификация работника» – уровень знаний, умений, профессиональных 

навыков и опыта работы работника. 

Автором работы предлагается следующее определение трудовой функции. 

Трудовая функция – это перечень трудовых обязанностей, объем и содержание 

которого определяется соглашением сторон при заключении трудового договора, 

и которые работник обязуется исполнять на базе своих специальных знаний и 

профессиональной подготовки, необходимых для осуществления такой трудовой 

деятельности, по определенной специальности, квалификации, должности,  либо 

по заранее обусловленному (конкретному) виду поручаемой работнику работы.  

Определение трудовой функции работника имеет важное значение при 

решении вопроса перевода работника на другую работу; применения мер 

дисциплинарной ответственности; при расторжении трудового договора по 

инициативе работодателя и др.  

Существенным условием социально–экономического развития общества 

считаем повышение эффективности экономики при равном усилении ее 

социальной направленности, наиболее полном учете интересов и потребностей 

человека во всех сферах его деятельности, и в первую очередь в сфере труда. 

Считаем важным отметить то, что в рыночной экономике с высоким уровнем 
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конкуренцией между предприятиями важнейшей экономической категорией 

является эффективность, которая проявляется в снижении издержек производства, 

в низкой себестоимости и достижении высокого качества продукта. Существует 

прямая зависимость между эффективностью производства и 

конкурентоспособностью предприятия.  

Эффективность производства зависит от многих факторов, в первую 

очередь, от использования новой техники и прогрессивной технологии 

производства, однако, не менее важное влияние на эффективность оказывает 

персонал предприятия – уровень квалификации работников, их 

дисциплинированность, инициативность. Вместе с тем следует отметить, что сами 

по себе эти факторы без соответствующей организации труда и производства не 

продуктивны. 

Изменяющийся рынок труда требует постоянного развития 

профессиональных навыков и компетенций работника. В настоящее время 

современное развитие технологий значительно опережает существующую 

систему требований производства к составу рабочих профессий, их 

компетенциям, не обеспечивая своевременную трансляцию в систему 

образования. Так возникли и более обостряются проблемы обеспечения 

производства квалифицированными рабочими кадрами, прежде всего, в 

инновационных областях экономики: 

1) разрыв между требованиями со стороны предприятий и теми 

компетенциями, которые работники приобретают в системе профессионального 

образования; 

2) увеличение затрат работодателя на профессиональную переподготовку и 

адаптацию; 

3) несвоевременная профессиональная переподготовка. 

Квалификационные справочники, в свою очередь, постепенно устаревают, и 

на смену ЕТКС и ЕКС пришла система профессиональных стандартов по разным 

отраслям экономики и должностям, а также начался процесс интеграции таких 
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стандартов в единую систему стандартов современного информационного 

общества.  

Данный процесс стандартизации в нашей стране находится на стадии 

становления и направлен на создание критериев уровня подготовленности 

работников к осуществлению производственных задач. Применение 

профстандартов на данный момент носит рекомендательный характер, кроме 

случаев прямо указанных в законе, их использование возможно в качестве 

ориентира, они помогают понять, какие знания, умения, профессиональные 

навыки и опыт необходимы для выполнения определенного вида работы. 

Кроме организаций осуществляющих хозяйственную деятельность 

профстандарты применяться при написании образовательных программ 

профессионального образования, а также при разработке в установленном 

порядке федеральных государственных образовательных стандартов 

профессионального образования. 

Стандартизация требований по профессиям предлагает сотрудникам 

повысить свой профессиональный уровень и уровень квалификации, обновить 

профессиональные знания, что позволит в будущем заложить основу для скорого 

профессионального роста. Работодатели тем временем получат прозрачные 

условия для оценки работников с целью увеличения профессионального уровня 

сотрудников, улучшения вовлеченности в трудовую деятельность. Все это создает 

прекрасные условия для увеличения производительности труда.  

Итак, применяются стандарты: при подборе и расстановке кадров, при 

планировании и нормировании труда, для решения задач по развитию систем 

управления персоналом, для создания системы сертификации персонала и оценки 

уровня квалификации работников, для разработки образовательных стандартов и 

программ обучения в соответствии с требованиями работодателей, при 

проведении профессиональной подготовки, переподготовки и повышения 

квалификации персонала. 
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