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АННОТАЦИЯ 

 

 Волкова М.Л. «Основания 

возникновения трудовых 

отношений». 

ЮУрГУ, Ю – 403,78с., 

библиограф. список – 62 наим. 

  

Выпускная квалификационная работа выполнена с целью анализа 

оснований возникновения трудовых отношений. 

Для достижения поставленной цели в квалификационной работе 

проанализированы нормативно-правовые акты, регулирующие отношения, 

складывающиеся в процессе возникновения трудовых отношений; на базе 

теоретических разработок ряда ученых России и зарубежных стран, было 

исследовано понятие юридического факта, как правообразующего элемента 

трудовых отношений. Был проведен анализ отдельных оснований 

возникновения трудовых отношений. 

Научной новизной выпускной квалификационной работы является 

выявление сущности оснований возникновения трудового права и создание 

дополнительных оснований возникновения трудовых отношений. 

Результаты исследования могут найти применение во всех сферах 

профессиональной деятельности, поскольку область трудового права их 

затрагивает. 
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ВВЕДЕНИЕ 

Наша работа имеет право называться важным научным исследованием 

в связи с тем, что практически каждый человек на планете так или иначе 

вступает в трудовые отношения и согласно статистике большая часть жизни 

человека проходит именно в работе, поэтому отрасль трудового права имеет 

огромное значение, как для индивида в частности, так и в системе права.  

Трудовые отношения возникают, изменяются, прекращаются  на 

протяжении всего периода человеческой трудоспособности, эти изменения 

осуществляются в зависимости от конкретных жизненных обстоятельств, 

которые в правовой науке принято именовать юридическими фактами.  

Трудно переоценить значение юридических фактов во всех отраслях 

права, но особое место они занимают именно в трудовом праве. Благодаря 

юридическим фактам, мы имеем возможность четко определять и объективно 

отображать и фиксировать социальную ситуацию, в которой осуществляется 

правовое регулирование. Осознавая колоссальную важность трудового права 

для общества, ключевыми функциями юридических фактов, служащих 

основанием возникновения трудовых отношений, является осуществление 

гарантий законности и возможность предварительного воздействия на 

правоотношение. В ходе нашего исследования мы докажем, что 

юридический факт – это активный элемент механизма правового 

регулирования трудовых отношений.  

Так же в нашей работе, мы рассмотрим трудовой договор как 

самостоятельный юридический факт для возникновения юридических 

отношений, это важно из-за того что законодательство столкнулось с 

ситуацией, в которой происходит подмена трудовых отношений на 

гражданско-правовые, последствием этого становится утрата субъектом 

отношений огромного количества социальных гарантий.   

 И в завершение мы проведем анализ зарубежного трудового 

законодательства в сравнении с Российским. Выясним, что является 

основанием возникновения трудовых отношений в таких странах, как: 
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Англия, Германия, США, Франция и Япония. Проанализируем полученную 

информацию о зарубежном опыте и сделаем вывод, что можно было бы 

привнести в Российское трудовое право в целях его усовершенствования.  

Объектом этой работы являются трудовые правоотношения.  

Предмет – исследование оснований возникновения трудовых 

правоотношений их виды. 

Целью работ было раскрытие сущности юридических фактов 

служащих основанием возникновения правоотношений, выявление 

связанных с этим проблем в Российском законодательстве, пути их решения. 

Задачи дипломной работы: 

- раскрыть сущность понятия юридического факта в трудовом праве; 

- рассмотреть различные классификации юридических фактов в 

трудовом праве; 

- выявить те юридические факты, которые порождают трудовые 

отношения; 

- произвести анализ трудового договора, как самостоятельного 

юридического факта, влекущего возникновение трудовых правоотношений; 

- раскрыть сущность сложного юридического состава, рассмотреть 

возникновение трудовых отношений со сложным юридическим составом; 

- выявить проблемы проявляющиеся при решении вопросов связанных 

с возникновением трудовых отношений, произвести их анализ; 

- изучить и проанализировать основания возникновения трудовых 

правоотношениях в зарубежных странах. 

При написании дипломной работы использовались следующие метод 

исследования:  

Метод анализа и синтеза – расчленение на блоки материала, их анализ, 

а затем объединение материала в единое целое и выявление причинно-

следственных связей. 

Поисковый метод – поиск научного материала в различных 

источниках.  
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Сравнительный метод – сопоставление различных точек зрения на одну 

и туже проблему.  

Описательный метод – характеристика юридических фактов, как 

оснований возникновения трудовых отношений путем их описания и 

вычленения их особенностей.  

Формально-юридический метод – толкование и классификация 

понятий, с вычленением их характерных признаков. 

Практическая значимость данной работы заключается в том, что была 

проведена систематизация разных точек зрения ученых на классификации 

юридических фактов, в выявлении проблем с этим связанных, их решении и 

предложении по усовершенствованию трудового законодательства.  

Изученные источники по данной теме говорят об ее актуальности, 

важности и  частоте её исследования в современном мире, о стремлении 

обратить внимание на эту тему и систематизировать ее, а также решить 

многие проблемы, связанные с понятием «основания возникновения 

трудовых отношений». В работе использовались труды, как известных 

деятелей в этой области, так и молодых аспирантов, которые занимаются 

проблемами трудового права: С.С. Алексеева, Ю.Ю. Еременко, 

И.А.Косарева, М.В. Лушниковой и А.М.Орловского, Л.Б Исакова, М.Л. 

Прохоренко, Е.Б. Хохлова и других. 

Структура работы состоит из введения, основной части (состоящей из 

двух глав) и заключения. В конце работы приведен список используемой 

литературы. Диплом включает приложения. 
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ГЛАВА 1 ЮРИДИЧЕСКИЙ ФАКТ КАК ПРАВООБРАЗУЮЩИЙ 

ЭЛЕМЕНТ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

1.1 Понятие и классификация юридических фактов в трудовом праве 

 

Для того чтоб разобраться с классификацией юридических фактов, 

следует дать им определение  и прояснить, что же является непосредственно 

самим юридическим фактом.  

Юридический факт – это конкретное жизненное обстоятельство, с 

которым норма права связывает возникновение, изменение или прекращение 

правоотношения. 
1
 

В научной литературе юридический факт традиционно понимается как 

реально существующее жизненное обстоятельство (явление или процесс), 

подпадающее под действие соответствующей нормы права. 

Словарь трудового права. Юридический факт определяется как 

предусмотренное правовыми нормами обстоятельство, влекущее 

установление, изменение или прекращение правоотношений, не просто как 

жизненный факт, а как факт, определенным образом расцениваемый 

нормами права. 

В понятии юридического факта можно выделить два аспекта: 

материальный (явление действительности) и юридический (его описание 

предусмотрено в норме права в качестве основания правового последствия 

Таким образом, юридический факт в трудовом праве - это реальное 

жизненное обстоятельство, которое в силу норм трудового права влечет 

возникновение, изменение или прекращение субъективных трудовых прав и 

обязанностей (наступление определенных юридических последствий). 

Для того чтоб мы смогли выделить классификацию юридических 

фактов, следует отметить признаки присущие этому понятию: 

                                                 

1
 Исаков В.Б. Юридические факты в российском праве – М.: Юстицинформ,2016. – С.31. 
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 Конкретное жизненное обстоятельство, выраженное вовне и 

реально существующее определенный период времени; 

 обстоятельство, предусмотренное нормой права, которая 

предопределяет его юридические свойства; 

 факт, содержащий информацию об определенном состоянии вида 

общественных отношений (наличие собственности, правонарушения и т. д.); 

 наличие данных обстоятельств, вызывающее определенные 

правовые последствия. 

Многообразие юридических фактов принято классифицировать по 

следующим основаниям: 

1. По характеру наступающих последствий - правообразующие, 

правоизменяющие, правопрекращающие и комплексные  факты, которые 

одновременно и образуют, и изменяют, и прекращают правоотношения; 

Правообразующие факты вызывают возникновение правоотношений 

(например, прием на работу). 

Правопрекращающие – прекращают правовые отношения. 

Правоизменяющие юридические факты — изменяют правовые 

отношения. 

2. По волевому признаку юридические факты — события и действия. 

События - это такие обстоятельства, которые объективно не зависят от 

воли и сознания людей. Они могут быть уникальными и периодическими, 

моментальными и продолжительными, абсолютными  и относительными. 

Действия - это такие факты, которые зависят от воли людей, поскольку 

совершаются ими. Действия подразделяются 

на правомерные и неправомерные. 

Некоторые ученые, наряду с событиями и действиями, 

выделяют правовые состояния (состояние в родстве, состояние 

нетрудоспособности, состояние в браке и т. д.). 

Правомерные, в свою очередь, подразделяются на юридические 

акты (факты, которые специально направлены на достижение юридических 
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последствий — приговор суда) и юридические поступки (факты, которые 

специально не направлены на достижение юридических последствий, но тем 

не менее их вызывают — художник написал картину). 

Неправомерные действия подразделяются на преступления и 

проступки. Последние подразделяются на административные, гражданские, 

материальные, дисциплинарные, процессуальные и т. д.; 

Неправомерные действия (правонарушения) делятся на проступки и 

преступления. Правомерные — на юридические акты и поступки. 

Юридические акты представляют собой действия, направленные на 

достижение определенного юридического результата. Это могут быть 

сделки, заявления, голосование и т. д. 

Юридические поступки - это действия лиц, с совершением которых 

закон связывает наступление юридических последствий независимо от воли, 

желания и намерений этих лиц. Типичными примерами могут служить 

создание художественного произведения, находка вещи, клада. 

3. По продолжительности действия можно выделять кратковременные 

(штраф) и длящиеся юридические факты. Длящиеся факты получили 

наименование правовых состояний (состояние родства, гражданства и т. д.); 

4. По количественному составу выделяются простые и сложные 

юридические факты. 

Нередко для возникновения предусмотренных правовой нормой 

юридических последствий необходим не один, а несколько юридических 

фактов. Их совокупность называется юридическим составом. Так, для 

возникновения пенсионного правоотношения необходимы следующие 

юридические факты: достижение определенного возраста; трудовой стаж; 

решение компетентного органа о назначении пенсии. 

Различают фактические составы завершенные (когда имеется 

необходимая совокупность юридических фактов) и незавершенные (когда 

еще продолжается накопление необходимых фактов), простые (когда все 

факты относятся к одной отрасли права) и сложные (когда в необходимый 
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комплекс фактов входят факты различной отраслевой принадлежности. 

Причем их накопление проходит в определенной последовательности). 

5. По значению юридические факты могут быть положительными и 

отрицательными. 

Положительные юридические факты представляют собой жизненные 

обстоятельства, наличие которых вызывает, изменяет или прекращает 

правовые отношения. 

Отрицательные юридические факты, наоборот, представляют собой 

такие жизненные обстоятельства, отсутствие которых является условием для 

возникновения, изменения или прекращения правовых отношений.
1
 

На основании приводимых выше данных мы подходим к рассмотрению 

функций юридических фактов. Кроме основной функции юридических 

фактов, состоящей в способности порождать, изменять и прекращать, можно 

вывести следующие функции юридических фактов выделяющиеся из 

механизма правового регулирования трудовых отношений: 

1) Обеспечение существования длящихся трудовых правоотношений; 

2) Препятствование развитию наступления правовых последствий; 

3) Ничтожность юридического значения других фактических обстоятельств. 

4) Приостановление осуществления основных прав и обязанностей 

субъектов правоотношений. 

5) Восстановление прав и интересов сторон трудового договора в 

случае их нарушения. 

 При анализе выведенных функции становится очевидной 

важность роли юридических фактов в трудовом праве. Конкретные 

жизненные обстоятельства, выступающие в роли юридических фактов, могут 

выполнять в механизме правового регулирования  трудовых отношений 

функцию индивидуального поднормативного регулирования. Юридические 

                                                 

1
 Прохоров М.Л. Проявление дифференциации в предмете трудового права – М.:Мосвка, 

1969. – С.29. 
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факты должны максимально точно идентифицировать и адекватно 

отображать социальную ситуацию, подлежащую правовому регулированию, 

а также обеспечивать её фиксацию. В этом состоит основное требование к 

юридическим фактам и суть ещё одной функции юридических фактов в 

трудовом праве – идентификационной. Таким образом, существование 

функций юридических фактов в трудовом праве позволяет сделать вывод, 

что юридические факт, это не просто придаточный элемент связующий 

норму права и правоотношение, а активная часть механизма правового 

регулирования трудовых отношений.
1
 

Такие авторы как Хавжокой З.Б и Шогенова Ф.О отмечают, что 

применяя общепринятую теоретическую классификацию юридических 

фактов для трудового права, выделяется только два вида юридических 

фактов. Первый вид фактов, который был выделен данными авторами, это: 

факты «прямого действия» т.е обстоятельства, определенные в 

законодательстве, наступление которых подразумевает одновременное 

возникновение юридических последствий предусмотренных законом. Второй 

вид фактов – факты устанавливающие юридические рамки, в которых 

участники общественных отношений сами формулируют обстоятельства, 

наступление которых влечет возникновении, изменение или прекращение 

субъективных прав и обязанностей.
2
   

В это же время В.Б Исаков имеет другую точку зрения на юридические 

факты, он говорит о существовании позитивных и негативных юридических 

фактов. Это деление основывается на связи с действительностью, а именно, с 

наличием или отсутствием какого-либо явления. Наличие явления – это 

позитивный факт, отсутствие такового – негативный факт. Для примера: 

отсутствие заболеваний, при наличии которых трудовая функция не могла 

                                                 

1
 Бондаренко, Э.Н. Трудовая правоспособность, дееспособность и юридические факты // 

Журнал российского права – 2003.– №5. – С.61-69. 
2
 Хавжокова, З.Б. Классификация юридических фактов в трудовом праве // Вопросы 

экономики и права –  201.5 – №17. – С.7-9. 
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осуществляться – факт позитивный, а наличие родственных связей в 

иерархической подчиненности на государственной службе – негативный.
1
 

С.С Алексеев выделяет факты-состояния – это обстоятельства 

существующие длительное время, непрерывно или периодически, порождая 

своим существованием юридические последствия. Такие факт могут носить 

как волевой характер, так и не волевой. Волевым будет наличие трудового 

отношения или установление инвалидности. Не волевой, состояние в родстве 

или наличие заболевания, препятствующего продолжению трудовых 

отношений. Такое определение сходно с тем, что выделяет Прохоренко, но 

имеет несколько иной подтекст.  

 Как мы можем наблюдать, современное трудовое законодательство и 

судебная практика позволяют наблюдать множество классификаций 

юридических фактов. Часть из существующих классификаций была 

представлена выше, из них мы выделяем факты по характеру наступления 

последствий, по волевому признаку, по продолжительности, по значению, 

факты прямого действия и факты устанавливающие рамки. Но следует 

помнить, что тема юридических фактов в трудовом праве исследуется 

учеными и по сей день, т.е мы рассмотрели малую часть авторских мнений 

по этому поводу и взяли лишь те, которые, по нашему мнению, имеют 

большую теоретическую обоснованность, проведя научный анализ этой 

информации мы попытаемся разработать свою концепцию по классификации 

юридических фактов в трудовом праве.  

По нашему мнению, следует объединить несколько видов юридических 

фактов, для создания классификации юридических фактов относящейся 

именно к трудовому праву, а именно факты по характеру наступающих 

последствий и по волевому признаку. Таким образом, мы получаем 

взаимосвязанную систему правообразующих событий или действий, 

                                                 

1
 Ерёменко Ю.Ю. Нетипичные нормативно-правовые предписания в системе норм 

трудового права– М.: Юрайт, 2014. – С.102. 
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например: вступление трудового договора в силу (ст.61 ТК РФ) является 

событием, в то время как подача заявления на конкурс – это волевое действие 

работника. Кроме того, в нашей классификации присутствуют 

правоизменяющие действия и события, к примеру: перевод на другую работу 

(ст. 72
1
 ТК РФ). И конечно же, имеют место быть, правопрекращающие 

действия и события: истечение срочного трудового договора – событие, 

увольнение по собственному желанию – действие. 

Теперь мы должны сделать логический вывод из изученных и 

проанализированных нами данных, классификации юридических фактов – 

это широкие многоуровневые системы, т.к в их основания заложены 

различные признаки: волевой характер, сроки, значение и многие другие. Из-

за такого обилия информации связанной с юридическими фактами, 

основаниями их возникновения и классификации оных, становится ясна 

ситуация с исследованием этой темы, потому как поток человеческой мысли 

посвященный теоретическому познанию юридических фактов может быть 

неиссякаем. Но следует отметить, что наиболее важными для повседневной 

жизни человека являются юридические факты связаннее с трудовым правом, 

поскольку практически каждый человек, хотя б раз в своей жизни вступает в 

трудовые правоотношения. Поэтому, такие юридические факты являются не 

просто незаменимым элементом системы права, а, непосредственно, её 

действующим механизмом. 

 

1.2 Юридические факты, порождающие трудовые отношения 

 

Исходя из того, что ранее нам удалось разобраться понятием и 

сущностью юридических фактов, а также произвести определенную 

классификацию, мы можем перейти к рассмотрению специфики 

юридических фактов в трудовом праве. Приступив к детальному 

рассмотрению данного элемента правовой системы, обнаруживается 

своеобразный «пробел» в законодательстве, а именно: отсутствие в ТК РФ 
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легального определения юридического факта. Эта проблема в свое время 

была освещена В.М Лушниковой, А.М Пушниковым, Э.Н Бондаренко и 

другими учеными проводившими исследования в данной области.
1
 

Но тем не менее, ТК РФ «заменяет» понятие юридического факта, 

порождающего трудовые отношения, на основания возникновения трудовых 

отношений.  

В связи с этим Матузов Н.И поясняет, что правовые отношения могут 

возникать и функционировать только при определенных предпосылках. 

Такие предпосылки делятся на общие и специальные. К общим относятся:  

наличие не менее двух субъектов правоотношения и потребность человека во 

вступление в  правоотношение. К специальным: норма права, которая будет 

осуществлять регулирование возникшего правоотношения, 

праводееспособность субъектов и юридический факт.  

В советский период для возникновения трудовых правоотношений служило 

основанием наличие административных актов связанных с трудовой 

повинностью и предоставление рабочего места через отделы распределения 

работы КЗоТ 1918г.  

По мнению большинства авторов, в частности таких как Лушников 

А.М и Скобелкин В.Н, ключевым основанием возникновения трудовых 

отношений является трудовой договор.  

Установив градацию понятий подразумевающих под собой 

юридический факт влекущий за собой фактическое возникновение трудовых 

отношений, мы можем сделать вывод, что под основанием возникновения 

трудовых отношений следует понимать - юридические факты и сложные 

юридические составы, существующие в силу наличия соответствующей 

правовой нормы. 

                                                 

1
 Бондаренко Э.Н. Трудовой договор как основание возникновения трудового 

правоотношения – М.: Юридический центр Пресс, 2004. – С.3. 
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ТК РФ устанавливает, что трудовые отношения возникают в результате 

наступления такого юридического факта, как заключение трудового договора 

между работником и работодателем, трудовой договор должен 

соответствовать нормам установленным в законодательстве. В некоторых 

случаях, основанием возникновения трудовых отношений служат: избрание 

кандидата на должность, избрание по конкурсу на замещение 

соответствующей должности, направление на работу уполномоченными 

органами, назначение и утверждение в должности, также основанием может 

быть судебное решение о заключении трудового договора и фактическое 

допущение к работе, с ведома работодателя, вне зависимости от заключения 

трудового договора.  

Как мы выяснили, кроме трудового договора существует ряд «особых 

случаев» возникновения трудовых отношений, рассмотрим их подробнее.  

Избрание на должность - ТК РФ не предусматривает конкретные 

случаи в которых был бы необходим сложный юридический состав(трудовой 

договор и акт избрания на должность). Главным условием для возникновения 

трудовых отношений в этом случае является возможность выполнения 

трудовой функции, которую подразумевало избрание на должность. Но 

следует учитывать тот факт, что избрание гражданина на должность 

невозможно, если он не давал согласия выставить свою кандидатуру на 

выборы. Порядок и случаи возникновения трудовых отношений на 

основании избрания на должность могут устанавливаться нормативными 

правовыми актами различного уровня: законом, НПА содержащими нормы 

трудового права, а так же уставом организации, в котором предусмотрена 

возможность избрание кандидата на должность и соответствующие 

выборные должности. К примеру п.3 ст.69 ФЗ «Об акционерных обществах» 

единоличный и коллегиальный органы избираются общим собранием 

акционеров или советом директоров, если это будет отнесено к их 

компетенции. Акт избрания - является юридическим фактом, влекущим 
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возникновение трудовых правоотношений, после этого заключается 

трудовой договор.  

Еще одним основанием возникновения трудовых отношений служит: 

прохождение по конкурсу. Валентина Сергеевна Колеватова, известный 

юрист и по совместительству заведующая кафедрой трудового права УдГУ, в 

своем научном труде посвященном исследованию развития российского 

трудового права, выделяет тенденцию расширения возможности применения 

конкурсного подбора кадров, но, при этом, сужение перечня выборных 

должностей. Актуальность такого порядка избрания, вызвана тем, что в 

процессе проведения конкурса, шанс получить должность имеет специалист 

обладающий максимальным спектром знаний и умений, т.е является 

наиболее квалифицированным и заслуживающим доверия кадром. К тому же, 

присутствует такой очевидный плюс, как: принятие решения при конкурсном 

отборе осуществляется коллегиальным органом, конкурсной комиссией, 

ученым советом и.т.д Примечательно, что в настоящее время любая 

организация может прибегнуть к такому способу комплектования персонала, 

необходимо лишь предусмотреть перечень должностей и сами условия 

проведения конкурса в уставе. ( ст.18 ТК РФ).
1
 

Конкурс - базируется на общих принципах и нормах трудового права. 

Можно сказать, что конкурс служит предпосылкой к возникновению 

трудовых отношений, т.е с последующим заключением трудового договора. 

Также это основание рассматривал в своей работе В.Л Гейхман, он 

исследовал особенности конкурсного отбора педагогических работников для 

высших учебных заведений. Он говорит о сложности возникающего 

юридического состава, потому что сплетение таких юридических фактов как: 

объявление конкурса работодателем, подача заявления от соискателя на 

конкурс, создание акта избрания – приводит именно к этому. Плюс ко всему, 

                                                 

1
  Колеватова, В.С. Ответственность работодателя за незаконный отказ в приеме на работу 

– М.: Юстиус, 2004. – С.30. 
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он отмечает особую юридическую природу конкурса, как способа подбора 

кандидатов, эта особенность заключается в состязательном характере и 

возможности избрания лучшего работника из числа претендентов.
1
  

Направление на должность уполномоченными органами в счет 

установленной квоты, следующее рассматриваемое нами основание 

возникновения трудовых отношений. Указанный метод служит гарантией 

исполнения прав установленных ст.37 Конституции РФ, которая гласит: 

«Каждый имеет право на труд в условиях безопасности и гигиены, на 

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

установленного федеральным законом минимального размера оплат труда, а 

также право на защиту от безработицы». 

Таким образом, становится ясно, что такая форма основания служит, 

своеобразной «подушкой безопасности» для лиц испытывающих трудности в 

поиске работы, а именно: инвалиды; граждане имеющие на содержании лиц, 

которым необходим постоянный уход, помощь или надзор; лица 

освобожденные из мест лишения свободы; молодые люди в возрасте до 18 

лет, впервые ищущие работу – данный перечень устанавливается Законом РФ 

от 19.04.1991 № 1032-1 «О занятости населения в РФ». 

В частности, обеспечение работой инвалидов регулируется ФЗ 

24.11.1995 № 181 «О социальной защите инвалидов в РФ». В этом законе 

закреплено положение  о том, что в организациях, среднесписочная 

численность работников которых составляет более 100 человек, обязательно 

должна быть установлена квота для приема на работу инвалидов в процентах 

к среднесписочной численности, не менее 2% и не более 4%. Квоты для 

приема на работу инвалидов определяются органами государственной власти 

субъектов РФ. 

                                                 

1
 Гейхман В.Л. Конкурсный отбор научно-педагогических работников вузов: роль и 

значение . // Трудовое право в России и за рубежом – 2013 –№ 7. – С. 13 - 15 
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Квотирование рабочих мест для трудоустройства лиц моложе 18 лет, 

нуждающихся в социальной защите предусматривается ФЗ от 24.07.1998 № 

124 «Об основных гарантиях прав ребенка в РФ». Органы местного 

самоуправления заключают договоры с работодателями и за счет этого 

добиваются квотирования для нуждающихся категорий граждан.
1
  

Важно отметить, что незаключение трудового договора с 

направляемыми уполномоченными органами в счет установленной квоты 

лицами организации могут быть привлечены к уплате компенсаций. 

Судебное решение о заключении трудового договора, тоже может 

послужить основанием для возникновения трудовых правоотношений. 

Как показывает практика нередки случаи, когда наступление 

юридического факта обусловлено наличием предыдущего. К примеру, 

возникновение трудового правоотношения на основе судебного решения, из 

этого становится ясно, что судебное решение служит предпосылкой к 

обязательному заключению трудового договора при восстановлении на 

должность в судебном порядке. Этот сложный юридический состав содержит 

в себе несколько условий:  

1. Необоснованный отказ в приеме конкретного лица на работу 

(ст.64) 

2. Обжалование этим лицом в судебном порядке факта отказа в 

заключении трудового договора 

3. Вынесение судом решения о заключении конкретным 

работодателем трудового договора с соответствующим лицом. 

На основании судебного решения работодатель должен заключить 

трудовой договор с лицом, которому им ранее было отказано в приеме на 

работу. В то же время необходимо иметь в виду, что суд, принимая 

соответствующее решение, не определяет конкретное содержание данного 

договора.  

                                                 

1
 Басов Н.Ф. Основы социальной работы – М.: Академия, 2007. – С.19. 
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По мнению А.М Клокова, трудовой спор о восстановлении на работе , 

относится к категории наиболее сложных дел. Поэтому согласно ст.45 ГПК 

РФ Приказом Генерального прокурора РФ от 26 апреля 2012г. № 181 «Об 

обеспечении участия прокуроров в гражданском процессе» в рассмотрении 

этих дел участвует прокурор. Участие прокурора возможно в двух формах: 

обращение в суд с иском и вступление в уже начатый процесс. Результатом 

деятельности прокурора в этом процессе является его заключение. Оно не 

предрешает исход дела и не является обязательным для суда, но выступает 

дополнительной гарантией законности принятого решения. Практика 

показывает, что на 2015 г. после рассмотрения 110 гражданских в 98,8% 

случаев решение выносилось в соответствии с заключением прокурора. 

 По общему правилу, каждая из сторон доказывает те 

обстоятельства на которые ссылается, как на основание своих требований. 

Но, по делам о восстановлении на работе имеются исключения из этого 

правила. Пленум Верховного Суда Российской Федерации от 17 марта 2004г. 

№ 2 «О применении судами Российской Федерации Трудового Кодекса 

Российской Федерации» говорит о том, что при рассмотрении споров о 

расторжении трудового договора по инициативе работника, в случае когда 

истец заявляет о том, что его вынудили подать заявление по собственному 

желанию, обязанность доказывания возлагается на работника. В ином случае 

обоснованность увольнения доказывает работодатель. 

 Конкретным примером послужит дело, о восстановлении на 

работе сотрудника к ГБОУ СПО «Перемышльский техникум эксплуатации 

транспорта», рассмотренное в апелляционной инстанции. Истец указывает, 

что в январе 2013г. он был принят на работу в качестве преподавателя. В 

августе 2014г. уволен по собственному желанию, однако он считает это 

увольнение незаконным, т.к заявление писалось под давлением директора, и 

подавал он его 28 августа 2014г., а не 26 августа 2014г. как заявил ответчик.  
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 Действительно, из материалов дела усматривается, что такое 

заявление было написано именно 26.08.2014г., кроме того он подписал 

обходной лист и получил на руки трудовую книжку.  

 В связи с тем, что действия истца были направлен на 

расторжение трудового договора с ответчиком по собственному желанию, а 

доказательства подтверждающие заявления о принуждении к увольнению не 

были предоставлены, суд признает увольнение законным.  

 Это как раз тот случай, когда истец сделал заявление о 

принуждении к написанию заявления на увольнение по собственному 

желанию, но не смог предоставить доказательств, что являлось его 

непосредственной обязанностью.  

Ну и перейдем наконец к рассмотрению, финального основания 

возникновения трудовых правоотношений – фактическое допущение 

работника к работе с ведома или по поручению работодателя. При 

определенных обстоятельствах трудовые отношения между работником и 

работодателем возникают даже тогда, когда трудовой договор с ним не 

оформлен в письменном виде или оформлен ненадлежащим образом. При 

наличии фактов санкционированного фактического допуска к работе 

работодатель обязан заключить трудовой договор с работником в 

трехдневный срок на основании ст. 67 ТК РФ. 

 Таким образом, в ТК РФ указаны общие правила, по которым 

основанием возникновения трудовых отношений служит такой юридический 

факт, как трудовой договор. Но ТК предусматривает ситуации в которых 

требуются дополнительные основания для возникновения трудовых 

отношений.  
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1.3 Возникновение трудовых отношений со сложным юридическим 

составом 

 

Так как предыдущая часть нашего исследования содержит в себе 

информацию об определении трудового отношения, перейдем 

непосредственно к рассмотрению понятия сложного юридического состава, 

его структура и какие именно трудовые отношения имеют в основании 

своего возникновения сложные юридические составы.  

Сперва поговорим о юридическом составе как таковом, это 

совокупность юридических фактов, с которыми закон связывает 

возникновение, изменение или прекращение правоотношений. Существует 

несколько видов юридически составов, они выделяются по трем критериям: 

1. Функции: правообразующие, правоизменяющие и 

правопрекращающие. 

2. Способ накопления фактов: простые составы с независим 

накоплением элементов, сложные состав с последовательным накоплением 

элементов, смешанные составы в которых часть элементов возникает 

независимо, а вторая часть последовательно. 

3.  Процесс накопления фактов: завершенные и незавершенные.  

Сложные юридические составы, которые служат основанием 

возникновения трудовых отношений нам и предстоит рассмотреть. К 

основаниям возникновения трудового правоотношения, имеющим сложный 

юридический состав, относятся те, которые кроме трудового договора 

связаны еще с несколькими юридическими актами. К таким актам относятся 

процедуры конкурса на замещение вакантных должностей и избрания либо 

назначения на должность вышестоящим органом управления. 

Вне зависимости от дифференциации и числа юридических фактов, 

находящихся в сложные юридических составах, обязательным остается 

трудовой договор.  
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Из части 2 ст.16 ТК РФ следует, что в ряде случаев трудовые 

отношения могут возникать из трудового договора и иных юридических 

актов. В совокупности они образуют сложный юридический состав, как 

основание возникновения трудовых отношений, в тех случаях когда помимо 

трудового договора требуются другие юридические акты, чтобы возникли 

трудовые отношения в ситуациях и порядке, предусмотренных трудовым 

законодательством и иными нормативными актами, содержащими нормы 

трудового права, или уставом организации. Так, трудовые отношения 

возникают на основании трудового договора: в результате избрания на 

должность (ст. 17 ТК) либо по результатам избрания по конкурсу (ст. 18ТК), 

либо назначения на должность или утверждения в должности (ст. 19 ТК).  

Так или иначе, остается необходимость в наличии как минимум двух 

юридических актов:  акта избрания или назначения на должность и 

фактическое заключение трудового договора с избранным или назначенным 

на должность лицом. 
1
 

 Содержание сложных правообразующих составов можно 

квалифицировать не только по признаку зависимости его составляющих от 

воли человека. Для научного сообщества первичным интересом остается 

проблема отраслевой принадлежности юридических фактов состава. 

Сложные правообразующие составы в трудовом праве представлены как, 

однородные и комплексные, то есть состоящие из юридических фактов, 

принадлежащих трудовому праву или другой отрасли. В самом деле, 

избрание на должность руководителя организации относится к числу 

процедур, проводящихся перед заключением трудового договора, и они 

могут быть установлены законами, иными нормативными правовыми актами 

или учредительными документами организации - нормами корпоративного 

                                                 

1
 Крылов К.Д. Реализация прав и свобод в сфере трудового права и социального 

обеспечения – М.: Проспект,2017. – С.176. 

. 
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права (ст.275 ТК РФ). Выделяют не только отдельные юридические факты 

либо сложные юридические составы, но и фактические системы. 

 Что же такое фактические системы, дадим определение этому 

понятию. Под фактическими системами принято понимать комплекс 

юридических фактов, которые составляют  базу нормативного акта, 

правового института, отрасли права, правовой системы целиком за 

определенный период времени. 

   Основания возникновения трудовых прав и обязанностей - система 

существующих в трудовом праве юридических фактов, которые 

самостоятельно или как часть сложных составов имеют возможность дать 

начало трудовому правоотношению, стать основанием возникновения 

трудовых прав и обязанностей в уже существующем правоотношении. 

Подобная система может занять место фактической основы не только 

института индивидуального трудового правоотношения, но и трудового 

права как отрасли права. Эта система вполне отвечает признакам 

фактических систем вообще: универсальна; включает большое число 

элементов; отличается непостоянством элементного состава и структуры; 

переплетением объективного и субъективного, поскольку создателем 

практически всех юридических фактов является человек. Фактические 

системы подразделяются на открытые и закрытые. Под открытыми 

фактическими системами следует понимать – систем допускающие 

появление элементов не отраженных в правовой норме. А закрытыми 

фактическими системами именуются содержащие исчерпывающий перечень 

юридических фактов - ст.16 ТК РФ в ее нынешнем виде. 

Юридические факты - части фактической системы – представляют 

собой самостоятельные основания возникновения, изменения и прекращения 

как правоотношения в целом, так и отдельных прав и обязанностей в его 

динамике развития. Существование сложных составов и фактических систем, 

обусловливающих возникновение трудовых правоотношений, понятно и 

объясняется системностью права. Трудовая деятельность - сложный процесс, 
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и для ее правового регулирования нет возможности обойтись только 

нормами трудового права. Этим и обуславливается наличие сложных 

составов и фактических систем как оснований возникновения трудовых 

правоотношений. 

В связи с этим мы приходим к выводу о том, что в обширном радиусе 

отношений требуется не один, а несколько взаимосвязанных юридических 

фактов. Такая совокупность фактов называется фактическим составом или 

сложным юридическим составом. Итак, фактический состав – это система 

юридических фактов, необходимых для наступления правовых последствий. 

Он представляет собой комплекс разнородных, самостоятельных жизненных 

обстоятельств. В некоторых случаях для признания фактического состава 

полноценным требуется не только наличие всех элементов – юридических 

фактов, но и строгое соблюдение порядка их «накопления» в фактическом 

составе.  Например для того чтобы признать предпринимателя банкротом 

факт его несостоятельности как должника, должен наступить до того, как эти 

требования будут заявлены в суде, иначе признание предпринимателя 

банкротом невозможно.
1
 

Функционирование фактического состава как сложной системы 

определяется способом связи элементов. В частности процессу 

формирования и развития фактического состава сопутствует весьма сложное 

взаимодействие материальных и юридических отношений. Юридическая 

связь побуждает к развитию основу фактического состава, а накопление 

очередного факта влечет дальнейшее развитие юридических связей.  

В ряде случаев, признается ситуация в которой наличие фактического 

состава, служащего основанием возникновения правоотношения, один из 

элементов состава поглощается при возникновении правоотношения. И в 

дальнейшем правоотношения осуществляются в соответствии с другим 

                                                 

1
 Разбейко Н.В. Юридический факт как элемент механизма правового регулирования – М.: 

Научный вестник, 2017. – С.50. 
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элементом. К примеру, при поступлении на работу нового работника 

трудовые отношения с нанимателем возникают на основании трудового 

договора и факта прохождения собеседования. Однако, в дальнейшем этот 

сложный юридический состав упраздняется и трудовые отношения 

осуществляются только в соответствии с трудовым договором. Другие акты 

исчерпываются в момент заключения контракта. 

Существование фактических составов объясняется несколькими 

факторами – юридическими условиями. Юридические условия – это 

обстоятельства, имеющие юридическое значение для наступления правовых 

последствий, но связанные с ними не прямо, а через одно или несколько 

промежуточных звеньев. 

На данном этапе изучения этой темы, современная наука акцентирует 

внимание на том, что разнородность общественных отношений - это не 

главная причина того, что закон нередко связывает наступление правовых 

последствий с комплексом обстоятельств.  

Целью фактических составов является, организация поведения 

участников общественных отношений и обеспечение интересов субъектов 

таких правоотношений, с соблюдением строгой законности. Эта 

обеспечительная функция выражена в том, что наступившая часть 

фактического состава уже порождает некоторые правовые последствия, 

которые гарантируют интересы лиц, дают возможность учесть волю 

субъектов и волю правоприменительных органов. 

К юридическим условиям так же относятся такие частно-личностные 

характеристики как: гражданство, возраст, пол, состояние здоровья, семейное 

положение, образование, место жительства и т.п. Не смотря, на то, что эти 

обстоятельства не являются элементами конкретных юридических составов, 

они выступают юридическим условиями для возникновения, изменения и 

прекращения целых массивов юридических связей. Юридико-фактические 

условия создают возможность возникновения правоотношений, образуют 
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правовую среду, в которой могут возникать и развиваться разнообразные 

правовые связи.
1
 

Таким образом, фактические состав дают нам возможность видеть 

наличие внутренних правовых механизмов, которые на началах законности 

регулируют движение и динамику правовых отношений с учетом правовой 

активности субъектов. А это подтверждает, что они могут быть отнесены к 

исконно правовым механизмам, соответствующим природе права и ее 

ценности.
2
 

Виды фактических составов отражают особенности факторов, их 

обуславливающих. 

По характеру связи элементов выделяют простые, сложные и 

смешанные составы. Простые – это комплексы фактов, между которыми 

существует свободная связь: факты могут накапливаться в любом порядке, 

важно лишь, чтобы в некоторый момент они оказались вместе. Так, согласно 

ст.202 п.1 ГК РФ: приостановление срока давности наступает в силу таких 

причин, как нахождение одной из сторон в армии, если предъявителю иска 

препятствовало чрезвычайное обстоятельство, стихийное бедствие, в силу 

установленной на основании закона Правительством РФ отсрочки 

исполнения обязательств и др. Основной причиной существования таких 

составов, очень похожих на юридические факты, является разнородность 

фактов. Сложные – это системы фактов, между которыми существует 

последовательность, жесткая зависимость: факты в составе накапливаются в 

строго определенном порядке. Здесь элементы состава должны располагаться 

в строго определенном законом порядке, причем наступившая часть состава 

открывает более значительные юридические возможности. Смешанные – это 

                                                 

1
 Чесалина, О.В. От нестандартных форм занятости до работы на основе интернет-

платформ // Трудовое право в России и за рубежом – 2018. – №8. – С.15 
2
 Красавчиков О.А. Юридические факты в советском гражданском праве – М.: 

Госюриздат, 1958. – С.82. 
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системы фактов, связь между которыми частично свободна, а частично 

жесткая. 

Деление по степени определенности составов различают определенные 

и бланкетные. Определенные – это составы, все элементы которых являются 

в строгом смысле юридическими фактами, и все они целиком предусмотрены 

гипотезами норм права. Бланкетные  – это составы, которые не полностью 

предусмотрены в юридических нормах; в нормах указаны лишь фактические 

предпосылки, а органы юстиции имеют возможность решать конкретные 

вопросы индивидуально с учетом конкретных обстоятельств дела. 

Следовательно, бланкетные составы характеризуются тем, что они 

складываются из предпосылок индивидуальных актов и обстоятельства, 

указанные в норме, порождают последствия только посредством акта 

юрисдикционного органа. 

По объему фактические составы подразделяются на завершенные и 

незавершенные. Завершенные – это составы, в которых закончен процесс 

накопления юридических фактов. Они порождают конечные юридические 

последствия, т.е. происходит возникновение, развитие и прекращение 

правоотношений. Моментом, свидетельствующем о завершении 

фактического состава, является возникновение субъективного права. 

Незавершенные – это составы, в которых процесс накопления юридических 

фактов не закончен. Они могут порождать лишь промежуточные правовые 

последствия. Выполнив свою временную миссию, он как бы «сходят со 

сцены», уступая место конечным правовым последствиям, порождаемым 

фактическим составом в целом.
1
 

Фактический состав следует отличать от сложного юридического факта 

– это такие фактические обстоятельства, которые состоят из нескольких 

юридически значимых сторон. Типичный пример сложных по составу 

                                                 

1
 Миннебаев Р.Ф. Особенности регулирования трудовых отношений в Российской 

Федерации на основании трудового договора – М.:Реноме, 2013. – С.90-95.  
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юридических фактов – факты-правонарушения, которые складываются из 

нескольких элементов как субъективного, так и объективного характера. 

Сложные юридические факты не рассматриваются в науке как комплексное 

образование, и его элементы анализируются по отдельности, в качестве 

изолированных юридических фактов. Каждый элемент группы юридических 

фактов влечет одно и то же правовое последствие, причем все элементы 

обычно закреплены в одном и том же нормативном акте. Сложные 

юридические факты помогают охватить многосторонние социальные 

ситуации, способствуют повышению системности в правовом 

регулировании.  

Итак, подводя итоги нашего исследования, мы делаем вывод о том, что 

необходимость сложного юридического состава возникновения трудовых 

отношений обуславливается обеспечением дополнительных гарантий для 

работников, направляемых на работу по таким основаниям, как: квоты, 

избрания на должность, избрания по конкурсу на замещение вакантных 

рабочих мест. Это позволяет сделать данные процессы максимально 

«прозрачными» для общественности и объективно более открытым факт 

конкурентноспособности. Для возникновения освещенных нами правовых 

последствий, необходимо чтобы все юридические факты, являющиеся  

элементами сложного юридического состава, совершались в установленной 

законом последовательности.  

 

1.4 Тенденция развития основания возникновения трудовых 

отношений в зарубежных странах 

 

Так как мы разобрались в системе оснований возникновения трудовых 

отношений в Российской Федерации, рассмотрим этот же аспект только на 

примере зарубежного законодательства. На этом этапе развития 

человечества, особое внимание уделяется осуществлению трудовых 

функций. Человек 21 века, влечен в процесс трудовой деятельности можно 
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сказать с момента получения права на её осуществление. Большую часть 

жизненного времени современный человек тратит именно на труд, целью 

которого стоит финансовое обогащение. Такая тенденция существует по 

всему земному шару, за очень редкими исключениями. Для регулирования  

процессов труда, государства создают законы, которые вносят коррективы в 

этот механизм. 

Разберемся в трудовом праве Великобритании, сравним разные этапы 

развития британского трудового права и выведем из этого наиболее 

очевидную тенденцию.  

Итак, начнем с того, что первые предпосылки к зарождению трудового 

права в Англии, восходят ко времени правления династии Тюдоров и их 

«рабочему законодательству».  Такое законодательство, было необходимо 

для приучения лишенных имущества крестьян к дисциплине труда. 

Наказания в этом законодательстве имели уголовный характер. На 

протяжении 18 века, государство осуществляло принудительное 

регулирование трудовой деятельности. Но это продлилось, лишь до 

промышленной революции и расцвета предпринимательства, тогда 

государственная регуляция стала обременительной. В связи с этим к началу 

19 века, были отменены старые законы и предприниматели активно начали 

использовать «свободу договора», для того что бы диктовать рабочим 

условия труда. Длительное время действовали нормы права, по которым 

работодатель нарушивший контракт с рабочим, мог преследоваться только 

путем гражданского иска, если же контракт нарушал рабочий, он нес 

уголовную ответственность. В 1871г. Был принят закон о профсоюзах, для 

борьбы с дискриминацией рабочих.  

Позднее трудовое законодательство Англии претерпевало массу 

изменений, которые улучшали положение рабочих, женщин и детей. 

Особенность было и остается минимальное вмешательство государства в 

трудовые отношения.  Хоть кодификация законодательства о труде и не 

произошла, но сформировалась неофициальная система трудового 
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законодательства, которая подразделилась на: промышленное, профсоюзное 

и фабричное право.  

Основаниями возникновения трудовых отношений в Великобритании 

служат: трудовой договор, коллективные договоры и акты хозяйской власти. 

Если о первых двух основаниях мы имеем представление то, понятие 

акта хозяйской власти нам незнакомо. Под ним принято понимать, власть 

нанимателя закрепленную общим правом и обязанность работника 

подчиняться и хранить тайну производства, признавать все свои изобретения 

собственностью нанимателя.  В российском трудовом праве  относительно 

схожие по смыслу нормы закреплены ст.57 ТК РФ. 

Теперь приступим к рассмотрению трудового права Германии. 

Действующее на данный момент времени трудовое законодательство 

Германии начало свое формирование в середине 20 века и завершилось 

созданием Социального кодекса.  

Основной тенденцией развития была постепенная социализация 

германского права. Вызвано это было активной позицией социал-демократов 

находившихся у власти. Начинает формироваться система норм, 

регулирующих отношения между нанимателями и рабочими, в первую 

очередь для определения рабочего времени и условий оплат труда. Эта 

система назвалась – тарифные соглашения, которая в дальнейшем послужила 

базой для создания отрасли трудового права в Германии.  

Следующий этап становления трудового права Германии, начался в 

1918г. с образованием Веймарской республики. В центре событий по 

прежнему оставался вопрос о тарифных соглашениях, но теперь в несколько 

ином масштабе. На тот момент все условия труда должны были быть 

установлены в соответствующих коллективных соглашениях между 

объединениями предпринимателей и профсоюзами. Образовавшийся, в итоге 

этого соглашения, тарифный договор  был единственным регулятором 

трудовых отношений. То трудовое право Германии которое мы наблюдаем 

сейчас, окончательно сформировалось в 1949г. 
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На сегодняшний момент Конституция Германии провозглашает 

гарантии для работников и работодателей, право на создание союзов, 

объединений. Существует кодифицированное трудовое законодательство, в 

котором предусмотрен следующие основания возникновения трудовых 

правоотношений: трудовой договор – в письменной или устной форме, 

коллективные трудовые договоры – внешние и внутренние. Следует 

уточнить, что договор заключенный в устной форме, считается бессрочным. 

В России отсутствует возможность заключения устного трудового договора, 

существует его строго определенная форма, этому посвящен 3 раздел 

Трудового Кодекса РФ.  

Третьей страной в нашем исследовании будут Соединенные Штаты 

Америки. Возможно, следует упомянуть тот факт, что история США 

относительно не велика и законы, принимаемы в разные исторические 

периоды, дошли до сегодняшних дней, естественно с некоторыми 

изменениями. Но даже не смотря на это были события оказавшие сильное 

влияние на развитие трудового законодательства. В 1842 г. в штате 

Массачусетс рабочие сумели отстоять свое право на объединение, что 

постепенно привело к легализации профсоюзов. В начале 20 века, были 

приняты законы о женском и детском труде. Постепенно упразднялись 

расовые дискриминации в области труда, суд становился «справедливым», в 

нынешнем понимании этого слова. 

Источниками трудового права в США являются: конституция, 

федеральные законы, законы штатов, решения судебных органов, конвенции 

МОТ. Но не смотря на это, как бы странно не прозвучало, в США 

отсутствует трудовое право как самостоятельная отрасль. Отношения 

затрагивающие работу регулируются при помощи Labor law(коллективное 

трудовое право) и Employment law(индивидуальное трудовое право) – они 

являются подотраслью предпринимательского права.  
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Основанием возникновения трудовых отношений в США служит 

трудовой договор, однако в законодательстве отсутствуют требования об 

обязательной форме трудового договора, поэтому их выделилось три: 

1) Письменный 

2) Устный 

3) Подразумеваемый 

Если с письменным и устным заключением трудового договора нам 

уже довелось столкнуться, то понятие подразумеваемого трудового договора 

– сталось не понятым, разберемся же с этим.  

Итак, этот договор начинается с «job offer» - который в дальнейшем 

включается в текст самого подразумеваемого договора. Job offer – это 

формальное предложение о приеме на работу, документ (письменного или 

электронного формата) в котором содержатся ключевые характеристики 

предлагаемой должности, такие как: место работы, перечень обязанностей, 

предоставляемые льготы и пр. Таким образом, подразумеваемый трудовой 

договор не представляет собой единого документа, а состоит их фактических 

письменных или устных обещаний работодателя, данных работнику при 

заключении трудового договора или озвученных перед этим в job offer. 

Следующая страна, попадающая под наш анализ это Франция. Первые 

подвижки в сторону развития трудового права как какового были 

произведены Ле Шапелем в 1791г. его закон был направлен на борьбу с 

рабочими объединениями(профсоюзами). Делалось это для улучшения 

положения предпринимателей. Только к 1864г. закон Ле Шапеля был 

отменен, по приказу Наполеона III, тем самым узаконив существование 

профсоюзов. На длительный период времени развитие трудового права 

Франции приостановилось и если и претерпевало, то незначительнее 

изменения. Важным моментом, давшим толчек к зарождению современного 

французского права, стало принятие Конституции 1946г. – её преамбула 

представляла собой настоящую хартию труда. Позднее принимались другие 

конституции, но все они сохраняли в себе преамбулу конституции 1946г.  
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Источниками трудового права Франции по мимо конституции, служат 

трудовой кодекс в редакции 1973г. действующий и по сей день с поправками 

1981-82г., дополнительный источник – это текущее законодательство. 

Трудовой кодекс Франции отражает тенденцию демократизации и 

расширения социальной политики государства.  

Во-первых, в них регламентируется сама организация работы 

государственных органов в сфере трудовых отношений. 

Во-вторых, устанавливаются нормы, относящиеся к трудовому 

договору как к основному правовому документу, регулирующему отношения 

между работодателем и работником. Здесь же предусматривается 

регламентация заработной платы и трудовых споров, которые разрешаются 

специальными судами. В-третьих, Трудовой кодекс регулирует 

коллективные трудовые отношения, а также создание и деятельность 

профессиональных объединений работников и работодателей. 
1
 

В Трудовом кодексе Франции определение “трудовой договор” 

отсутствует, но в 1954 г. его сформулировал Кассационный суд Франции: 

трудовой договор (le contrat de travail) – это договор, по которому одна 

сторона (работник) нанимается выполнять работу в пользу другой стороны 

(работодателя) и под ее управлением за вознаграждение. Трудовой договор 

по общему правилу заключается на неопределенный срок. Он может быть 

заключен устно, но работодатель обязан в течение 2 месяцев с момента 

заключения отправить письменное подтверждение работнику (подписанный 

им договор или платежную форму). Если стороны подписали обещание 

заключить трудовой договор, это обязывает и работодателя и работника. 

Письменная форма, обязательна только в случае, если договор имеет 

срочный характер. 

                                                 

1
Предмет истории государства и права России// [Электронный 

ресурс]:www.bibliotekar.ru/istoriya-gosudarstva-i-prava/1.htm 
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Япония. Страна восходящего солнца славится своими работниками и 

условиями труда, но для поддержания такого высокого уровня 

производительности, необходимо соответствующее правовое регулирование 

труда. Что касается места трудового права в системе Японского права, то 

конституция Японии гарантирует гражданам право на труд и создание своих 

организаций. В Японии действуют несколько законодательных актов, ряд 

регламентирующих трудовые отношения и вопросы защиты интересов 

работников. Среди них можно выделить Закон об урегулировании трудовых 

отношений 1946 г., Закон о трудовых стандартах 1947 г., Закон о трудовых 

отношениях в государственном и общественном секторах народного 

хозяйства 1948 г. и некоторые другие законодательные акты. Они 

применяются ко всем действующим на территории страны предприятиям, 

независимо от национальной принадлежности владельца. Кроме того, их 

действие распространяется на иностранных работников. 

Японское трудовое право основывается на принципе свободы 

договорных отношений, также работодатель вправе установить 

ограниченный испытательный срок, который, как правило, длится не более 3 

месяцев. Однако, Для Японии характерна система пожизненного найма, в 

соответствии с которой предприниматель гарантирует своему работнику 

рабочее место в течение всего периода его производственной деятельности. 

Таким образом мы видим, что схожесть институтов трудового права в 

таких странах как Япония и Россия присутствует, но нельзя не отметить, что 

в большинстве своем право разнится. Так в Японии трудовое отношения 

устанавливаются с работниками «один раз и на всю жизнь»,в то время как в 

России имеет место «текучка на местах». Японские компании стремятся 

удержать сотрудников на рабочих местах и применяют различные 

организационные методы, чтоб не потерять кадры. Зачастую 

среднестатистический японец имеет две записи о трудоустройстве: принятие 

на работу и выход на пенсию. Русский предприниматель, установки удержать 

работника не имеет. Поэтому частая смена мест работ в России не считается 
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чем-то зазорным, в то время как в Японии это вызвало бы шок и по меньшей 

мере не понимание со стороны общественности. Из этого мы делаем вывод, о 

том ,что отношение к трудоустройству у этих двух государств колоссально 

отличается друг от друга. При найме работника на работу с ним в 

обязательном порядке заключается трудовой договор в письменном виде, 

который непременно должен содержать следующие положения: 

1. Срок действия трудового договора, либо указание на отсутствие 

положений, регламентирующих срок действия договора. (Как правило, в 

трудовых договорах не указывается срок их действия. Если срок действия все 

же указывается, то за исключением ряда особых случаев он не должен 

превышать трех лет. При этом работник вправе уволиться, при условии, что с 

даты начала действия трудового договора прошел год.) 

2. Описание рабочего места работника. 

3. Перечень обязанностей, которые должен исполнять работник. 

4. Время начала и конца рабочего дня, сверхурочные работы, 

перерывы, выходные и отпуска. 

5. Метод определения, расчета и выплаты заработной платы; период, за 

который начисляется заработная плата, и сроки ее выплаты. 

6. Порядок ухода и увольнения с работы (включая описание всех 

оснований для увольнения). 

Система «пожизненного найма» Работодатель обязуется гарантировать 

своему работнику рабочее место в течение всего периода его 

производственной деятельности: работник принимается на службу после 

окончания учебы и работает в данной корпорации вплоть до выхода на 

пенсию. Ежегодно компания или государственное учреждение нанимает 

определенное число выпускников высших или средних учебных заведений, 

которые в торжественной обстановке принимаются в число работников 

фирмы на испытательный срок. Они проходят в течение года полный курс 

подготовки к определенной должности в том или ином подразделении 

компании под руководством специально выделенного сотрудника. По 
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истечении года сотрудники, зарекомендовавшие себя положительно, обычно 

включаются в постоянный штат компании, а через пять или более лет (и при 

достаточно высоких показателях работы) могут быть назначены на 

различный руководящие должности на среднем уровне иерархической 

лестницы в системе управления фирмой. По достижении 55-60 летнего 

возраста все работники, кроме управляющих высшего уровня, должны выйти 

на пенсию, а на освободившиеся места назначаются более молодые 

работники, имеющие необходимую квалификацию и соответствующий стаж 

работы в данной компании.  

Сделаем вывод, мы видим, что основанием возникновения трудовых 

отношений по всему миру служит трудовой договор, разнятся только его 

возможнее формы. Российское законодательство выделяет куда больше 

оснований для возникновения правоотношений, чем в любой другой стране, 

но все же мы можем выделить некоторые особенности зарубежного 

трудового права, которые могли бы усовершенствовать право отечественное.  

Одной из этих особенностей служит огромный пласт английского 

законодательства, в котором предусмотрены практически все ситуации 

которые могут возникнуть в процессе трудовых отношений, что значительно 

упрощает судопроизводство по этим делам.  

Следующее улучшение мы обнаруживаем в правовой системе США, 

это наличие страховки у работников. Т.е осуществляя трудовую 

деятельность, американский гражданин имеет возможность посещать врачей 

за средства работодателя – это объясняет тот факт, почему американцы 

держатся за свои рабочие места. В России же отчисления по обязательному 

медицинскому страхованию происходят из зарплаты работника. С 

американской системой страхования появилась бы возможность обеспечить 

медицине достойное финансирование за счет страховых взносов, зарубежная 

практика показывает, что некоторые страховые организации открывают свои 

медицинские центры с большим количеством специалистов всех профилей. 
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Третьим пунктом, я б предложила наладить в России японскую систему 

подготовки работников, то есть, со школьной скамьи проводить 

профориентирование на должном уровне, что бы к 9 классу человек имел 

представление о всех профессиях и мог реализовать себя в них благодаря 

школе или училищу, с дальнейшим поступлением в вуз и устройством на 

рабочее место, наличие которого обеспечивает заинтересованный в 

специалисте работодатель. Это помогло б повысить концентрацию 

квалифицированных специалистов во всех направлениях трудовой 

деятельности и стать основанием возникновения трудовых отношений. 

Таким образом, мы видим существующие проблемы в Российском 

Трудовом праве и пути их исправления обнаруженные при исследовании 

трудового права зарубежных стран. Выделенные способы и методы 

направлены на усовершенствование отечественного права.  
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ГЛАВА 2 ПРАВОВОЙ АНАЛИЗ ОТДЕЛЬНЫХ ОСНОВАНИЙ 

ВОЗНИКНОВЕНИЯ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

2.1 Трудовой договор как самостоятельный юридический факт 

возникновения трудовых отношений 

 

В этой главе мы разберемся с понятием трудового договора в 

российском праве, его суть и значение в более подробном формате, нежели 

до этого. Итак, трудовой договор – это соглашение между работником и 

работодателем, в соответствии с которым работодатель гарантирует 

предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, 

обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым законодательством и 

иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового 

права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными 

актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере 

выплачивать работнику заработную плату, а на работника накладывается 

обязательство лично выполнять определенную этим соглашением трудовую 

функцию, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, 

действующие у данного работодателя.
1
  

Но существует несколько точек зрения на понятие трудового договора 

и все они имеют место быть, а также признаются научным сообществом. М.В 

Молодцов и С.Ю Головина дают следующие определения понятию 

трудового договора:  

1) соглашение о труде;  

2) основание возникновения трудовых правоотношений;  

3) организационно-правовая форма занятости граждан;  

4) центральный институт трудового права; 

                                                 

1
 Егоров В.И. Превентивная функция российского трудового права – М.: Норма, 2013. – 

С.21. 
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Н.В Закалюжная в своем учебнике выделяет ряд несколько иных 

определений присущих понятию трудового договора: 

1) институт трудового права и трудового законодательства; 

2)юридический факт, порождающий трудовое правоотношение; 

3) источник субъективного права; 

4) юридическая модель трудового правоотношения;
1
 

К.Н Гусов и В.Н Толкунова говорят о таком значении трудового 

договора: 

1) cоглашение о труде в качестве работника; 

2) юридический факт, который является основанием возникновения и 

формы существования трудового правоотношения; 

3) институт трудового права; 

Несмотря на обилие точек зрения на понятие трудового договора, мы 

будем придерживаться выделенного нами определения и в соответствии с 

ним проводить дальнейший анализ.  

Сторонами в трудовом договоре являются: работник и работодатель. 

Обязательное содержание трудового договора закреплено в Трудовом 

Кодексе РФ, кроме обязательных условий, договор может быть дополнен 

недостающими сведениями и условиями. Такие сведения вносятся 

непосредственно в текст договора, а условия в приложением к трудовому 

договору, либо обособленным решением сторон.  

Необходимо выделить, что по сравнению с другими юридическими 

фактами, трудовой договор влечет возникновение конкретных 

правоотношений, с определенным содержанием. То есть трудовой договор – 

это соглашение о содержании возникающих в будущем правоотношений.  

Ст.16 ТК РФ указывает на то, что трудовой договор является 

обязательным основанием возникновения трудовых правоотношений. 

                                                 

1
 Закалюжная, Н.В. Дистанционная работа и схожие правоотношения // Журнал Высшей 

школы экономики –  2015. – №16 . –  С.76-91. 
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Трудовой договор может как самостоятельным правообразующим фактом, 

так и частью сложного юридического состава.         

 Ст. 15 ТК РФ выделяет понятие трудового отношения 

закрепленного в законодательстве: «Трудовые отношения - отношения, 

основанные на соглашении между работником и работодателем о личном 

выполнении работником за плату трудовой функции, подчинении работника 

правилам 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». 

 Трудовое отношение имеет волевой характер и является 

двусторонним, основывается на обоюдной свободе выбора с целью 

заключения соглашения о добровольном вступлении в эти отношения. 

Сторонами в трудовом отношении, также как в трудовом договоре, вступают 

работник и работодатель. Выделяются характерные признаки присущие 

трудовым отношениям и отграничивающие их от прочих.
1
 

Первый признак, это выполнение работником работы по 

обусловленной с работодателем трудовой функции. Трудовая функция – это 

работа по определенной специальности, квалификации или должности. 

Второй признак, это личное выполнение работником своей трудовой 

функции, которую работник не имеет права поручить другому лицу, что 

допускается, к примеру, в гражданско-правовом договоре подряда. 

Третий признак, заключается в том, что при возникновении трудового 

отношения работник включается в состав работников с подчинением 

установленным правилам внутреннего трудового распорядка, определяющим 

                                                 

1
 Батычко В.Т. Трудовое право в вопросах и ответах – М.: Таганрог, ТТИ ЮФУ, 2014. – 

С.80. 
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режим труда и отдыха, общие и специальные обязанности работников, 

ответственность за их нарушение. 

Четвертый признак, трудовые отношения носят возмездный характер. 

Выполняя работу, работник имеет право на выплату заработной платы в 

определенном размере не ниже минимального уровня и в установленное 

время, не реже 2 раз в месяц. Работодатель обязан своевременно и в полном 

размере выплачивать работнику заработную плату за его труд, который, как 

правило, измеряется фактически затраченным рабочим временем работника. 

Пятый признак, трудовое отношение носит длящийся характер. Наряду 

с длящимся характером трудовое отношение является сложным, включает 

ряд прав и обязанностей сторон. Поэтому исполнение работником его 

обязанностей требует от работодателя обеспечения условий его труда и 

выплаты заработной платы. При этом трудовое отношение продолжается, 

если нет оснований, установленных в законе, для его прекращения. 

 Теперь, когда определения трудового договора и трудового 

правоотношения не являются для нас загадкой, следует рассмотреть 

соотношение таких понятий как трудовой договор и непосредственно 

трудовое правоотношение, в этом нам поможет книга Н.Э Бондаренко
1
.  

Трудовой договор является основанием возникновения трудового 

правоотношения, он также предусматривает его содержание. Помимо этого, 

трудовой договор выступает основанием дальнейшего существования и 

развития этого правоотношения, а изменение условий трудового договора 

влечет за собой изменение трудового правоотношения. Прекращение 

трудового договора прерывает само трудовое правоотношение между его 

сторонами. Очевидная взаимосвязь между этими определениями 

присутствует и видна с первого взгляда, изменяя трудовой договор, мы 

автоматически производим изменения в трудовом правоотношении. И само 

                                                 

1
 Бондаренко Э.Н. Трудовой договор как основание возникновения правоотношения // 

Журнал российского права – 2004. – №8. – С. 10. 
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собой, существование трудовых правоотношений между работником и 

работодателем, было бы незаконным без наличия в них такого основания как 

трудовой договор. 

Трудовой договор как юридический факт рассматривался практически 

всеми без исключения исследователями трудовых отношений. 

Трудовой договор как юридический факт, представляет собой 

юридический акт, то есть обоюдное правомерное действие работника и 

работодателя, совершаемое со стремлением создать определенные правовые 

последствия - возникновение между ними трудового правоотношения. 

Теперь трудовой договор, как юридический факт, представляет собой 

определенное жизненное обстоятельство, с которым трудовое право 

связывает возникновение трудового правоотношения между работником и 

работодателем. Трудовой договор в данном смысле - это основание 

возникновения трудового правоотношения. При этом трудовой договор, как 

уже указывалось выше, выступает либо самостоятельным фактом, 

необходимым для возникновения трудового правоотношения, либо 

необходимым элементом сложного юридического состава. 

При этом трудовой договор как юридический факт обуславливается  

свободой труда, его стороны свободны в выборе друг друга, а соглашение, 

свободно достигаемое сторонами, предполагает их добровольное 

волеизъявление. Это следует из нормы ст. 37 Конституции Российской 

Федерации. А также, ст. 2 ТК РФ устанавливает принципы свободы труда, 

включая право на труд, который каждый свободно и добровольно выбирает, 

право распоряжаться своей трудоспособностью, выбирать место работы и 

запрещения принуждения и дискриминации в сфере осуществления права на 

труд. Эти нормы и основополагающие идеи, применительно к трудовым 

правоотношениям подразумевают, что стороны трудового договора, вправе 

самостоятельно решать вопрос о вступлении в трудовые правоотношения, 

изменении и прекращении трудовых правоотношений, по взаимному 

соглашению определять условия трудового договора и т.д. 
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Таким образом, несмотря на большое влияние директивного метода 

регулирования на трудовое права, трудовое отношение возникает прежде 

всего из частных, частноправовых отношений, так как применение труда 

основано на добровольном привлечении к труду, который опосредуется 

трудовым договором. 

Итак, трудовой договор в качестве юридического факта 

характеризуется не только наличием законных согласованных действий 

работника и работодателя, которые обладают независимой волей и 

формальным равенством, необходимыми для вступления в договорные 

отношения, выражающих их взаимное стремление к возникновению 

трудового правоотношения между ними; но и на установление, изменение и 

прекращение соответствующих прав и обязанностей сторон, то есть на 

определение условий трудового договора. Иными словами, стороны, 

заключая трудовой договор, преследуют цель создать трудовое 

правоотношение и наделить его содержанием в объеме прав и обязанностей 

работника и работодателя, создающихся из условий, оговоренных ими. 

Соответственно, в системе правового регулирования суть трудового договора 

как юридического факта, заключается в обеспечении перехода от общей  

модели прав и обязанностей работника и работодателя, установленной 

нормами трудового права, к конкретно определенной, содержание которой 

представляют субъективные права и обязанности участников такого 

трудового правоотношения. Это понимание функций договора, как 

юридического факта, присуще всем ученым занимающимся исследованием 

права в целом. 

При этом следует с акцентировать внимание на том, что в теории 

трудового права присутствует и иная точка зрения, по замыслу которой 

условия трудового договора, согласованные сторонами при его заключении, 

относятся к содержанию трудового договора, как возникшего на его 

основании трудового правоотношения. С подобной позицией нельзя 

согласиться по следующим причинам. 
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Во-первых, о трудовом договоре как о юридическом факте можно 

говорить лишь с той минуты, когда стороны придут к консенсусу по всем 

необходимым условиям предстоящих договорных отношений в сфере 

несамостоятельного труда: о трудовой функции, месте работы, размере 

заработной платы и т. д. Эти условия сторонам надо разработать, 

сформулировать - выразить вовне, согласовать. Кроме того, для признания 

трудового договора состоявшимся юридическим фактом необходимо также 

вступление его в юридическую силу. Так, ст. 61 ТК РФ гласит: трудовой 

договор вступает в юридическую силу со дня его подписания работником и 

работодателем, если иное не установлено законом или трудовым договором, 

либо со дня фактического допущения работника к работе с ведома или по 

поручению работодателя или его представителя. Значит, одного факта 

достижения сторонами соглашения по всем основным условиям трудового 

договора в устной форме, без фактического допуска работника к 

выполнению им установленной в соглашении трудовой функции с ведома 

или по поручению работодателя, недостаточно для возникновения трудового 

правоотношения. Таким образом, ТК РФ признает за соглашением работника 

с работодателем значение юридического факта, нацеленного на создание 

трудового правоотношения, только при оформлении их договоренности в 

письменной форме либо, когда работодатель допускает работника в 

установленном законом порядке до работы по обусловленной в соглашении 

трудовой функции. Тем не менее, это не освобождает работодателя от 

последующего оформления трудового договора в надлежащей форме в 

соответствии со ст. 67 ТК РФ. 

В этом плане значение трудового договора как основания 

возникновения трудового правоотношения близко связано со значением 

трудового договора как письменного документа. Но безусловно, эти понятия 

различны. Как известно, трудовой договор в форме письменного документа 

представляет собой материальный объект с информацией, зафиксированной 

задуманным человеком методом для ее передачи во времени и пространстве. 
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Обязательная письменная форма трудового договора впервые в российском 

законодательстве была введена Законом Российской Федерации от 25 

сентября 1992 г. Являясь формой трудового договора, текст письменного 

документа формулирует и фиксирует содержание соглашения сторон, 

которое первостепенно по отношению к форме его выражения - письменному 

трудовому договору. Стоит обратить внимание также, что текст трудового 

договора содержит не только условия соглашения работника и работодателя, 

но и наименования  последних, другие необходимые реквизиты, то есть не 

совпадает напрямую с интересами сторон. 

Значение трудового договора как письменного документа состоит 

также в том, что он может включать в себя условия, контролируемые 

различными отраслями законодательства, а не только нормативными 

правовыми актами о труде. Однако, роль договора как письменного 

документа имеет некоторые рамки-ограничения. Бывают ситуации в которых 

соглашение не может оформится должным образом - в форме одного 

документа, но важнее то, что письменного трудового договора может не 

быть, к примеру, при допуске работника на работу, оформлении работника на 

работу с помощью приказа о приеме на работу, и это в большинстве случаев 

не умаляет волеизъявления сторон, нацеленного на возникновение трудового 

правоотношения и установление условий труда. 

Во-вторых, обратившись к сути содержания трудового договора как 

юридического факта, мы должны выделить, такое обстоятельство при 

котором, ученые поддерживающие позицию о том, что условия трудового 

договора не составляют содержания последнего как юридического факта, в 

какой-то мере занимаются подменой понятий. А именно подменяется 

понятие условий трудового договора на субъективные права и обязанности 

сторон оного. Как мы ранее выяснили содержание трудового 

правоотношения, можно сказать и трудового договора, как прародителя этого 

правоотношения, образуют субъективные права и обязанности работника и 
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работодателя. А конкретно содержанием трудового договора, будут являться 

его условия, о которых договорились стороны – работник и работодатель.  

Понятно, что условия, согласованные работником и работодателем при 

заключении трудового договора, и вытекающие из них права и обязанности 

сторон, соотносятся как нора права и обязанности, которые она в себе 

подразумевает.   

Из этого делаем вывод о том, что трудовой договор как юридический 

факт обладает двумя особенными признаками: первое, он является 

основанием возникновения, изменения и прекращения трудового 

правоотношения, второе  - определяет его содержание в полном объеме 

разработанных и утвержденных сторонами условий. 

Анализируя трудовой договор с точки зрения юридического факта, 

обнаруживается информация, на которую практически невозможно не 

обратить внимание, это точка зрения исследователей трудового права, 

считающих трудовой договор - сделкой. Применение понятия сделки 

относительно трудового договора не новшество. Впервые его использовал 

Л.С Таль, давая одно из самых первых определений трудового договора. 

«Трудовой договор есть всякая сделка, которою одно лицо обещает другому 

приложение своей рабочей силы на неопределенный и определенный срок к 

его предприятию или иному хозяйству в качестве несамостоятельного 

работника, подчиняясь в пределах, определенных договором, законом и 

обычаем, хозяйской власти работодателя и внутреннему порядку его 

предприятия или хозяйства»
1
 - говорит он. В следующем историческом 

периоде, трудовой договор как сделка рассматривался таким ученым как:  

К.М. Варшавским, считавшим трудовой договор частноправовым 

соглашением, сделкой. В последствии, спустя некоторое количество времени, 

к исследованию понятия договора приступил Н.Г. Александров. Он пришел к 

вводу, что договоры следует разделить на две большие группы: а) 

                                                 

1
 Таль Л.С. Трудовой договор. Цивилистические исследования – М.:Факел, 1913. – С.50. 
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нормативные договоры и б) договоры-сделки. В этой классификации к 

первой группе относились договоры, заключаемые между субъектами, 

обладающими нормативной властью, которые содержат нормы права и 

являются источниками позитивного права.
1
 Ко второй, относились договоры-

сделки, это те, которые заключаются между субъектами, не наделенными 

властными полномочиями. Такие договоры находятся в юрисдикции 

государства и служат основаниями возникновения обязательства. К 

договорам-сделкам Александров отнес и трудовой договор. Позднее А.С. 

Пашков, высказался о трудовом договоре, как о консенсуальной сделке. 

Современные ученые, тоже не обошли эту тему стороной, многие написали  

свои научные труды, которые изучали трудовой договор и приходили к 

выводу, что он все же является сделкой.  К примеру, К.Н. Гусов и В.Н. 

Толкунова, указывали, что «трудовой договор, являясь двусторонней 

сделкой, представляет собой соглашение конкретного гражданина с 

конкретной организацией о его труде в данной организации в качестве 

работника».
2
 Трудовой договор называли сделкой множество именитых 

авторов – исследователей трудового права, во всех его аспектах. 

Примечательно что такие ученые как, Н.И. Дивеева и В.М. Лебедев 

разработали и обосновали теорию трудоправовых сделок, определив их 

систему, предмет, понятия, условия их действительности и прочее. По 

мнению этих авторов, обеспечение процесса труда с юридической точки 

зрения представляет собой цепь сделок. 

Но все же стоит учитывать тот факт, что до сих пор понятие «сделка» у 

большинства ученых занимающихся исследованием юриспруденции, в том 

числе и специалистов в области трудового права, крепко связывается только 

с гражданским правом. Хотя бы потому, что легальное определение такому 

                                                 

1
 К вопросу о роли договора в правовом регулировании общественных отношений, 

«Ученые записки Всесоюзного института юридических наук». – М.: Юриздат, 1947. – 

С.100. 
2
 Гусов К.Н. Трудовое право – М.: Норма, 2015. – С.48. 
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термин, как «сделка» дается только в Гражданском кодексе Российской 

Федерации, согласно ст. 153 сделкой считаются «действия граждан и 

юридических лиц, направленные на установление, изменение и прекращение 

гражданских прав и обязанностей». 

Однако не следует забывать о том, что сделка - это междуправовая 

категория. Действительно, в общей теории права правомерные действия 

субъектов, не имеющие связи с реализацией ими государственно-властных 

полномочий и нацеленные на возникновение, изменение или прекращение 

правоотношений принято именовать сделками. Аналогичное определение 

этого термина присутствует и в дореволюционной правовой литературе. В 

свое время Г.Ф. Шершеневич писал: «под именем юридической сделки 

понимается такое выражение воли, которое непосредственно направлено на 

определенное юридическое последствие, то есть на установление, изменение 

и прекращение юридических отношений». Сделки же, в которых принимают 

участие два и более субъектов, называются договорами. Все частные 

юридические акты представляют собой сделки, и двусторонние сделки в 

частном праве следует называть договорами. 

Логично было бы сделать умозаключение о том, что сделки 

дифференцируются от прочих юридических актов тем, что, они не связаны с 

осуществлением субъектом государственно-властных, административных 

полномочий, как в случае принятия индивидуального акта органом власти и 

управления, вынесения решения судом и т. п. К тому же, указанные действия 

могут осуществляться только в сфере отношений, исходящих из норм 

частного права, в которых принимают участие лица, обладающие свободой 

воли, формальным равенством и т. п. Кроме того, сделки имеют целью 

возникновение, изменение или прекращение материальных правоотношений. 

Законные действия субъектов, обладающих процессуальным характером, 

такие как: подача иска, признание иска, обжалование действий и решений 

государственных и муниципальных органов, подача заявлений в 
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компетентные органы и т. д., относятся, к определенной категории 

правомерных действий, обладающих своими специфическими признаками. 

Подведем итоги, трудовой договор как юридический акт, подпадает 

под определение сделки в области трудовых правоотношений. 

Важно уточнить тот факт, что сделки на данном этапе исторического 

развития юриспруденции, применяются в различных областях человеческой 

жизни, и существую не только в строго частных отраслях права - в 

гражданском, семейном, трудовом, международном частном праве, но и в 

сфере права публичного: административного, финансового, 

конституционного, международного.  Подобное осуществимо в связи с 

проникновением практически во все отрасли права диспозитивного метода 

правового регулирования, который внес исключительный инструмент 

правового воздействия - договоры. Договор, как основный вид сделок, 

образовался во всех сферах правовой жизни, давая возможность 

согласовывать не только интересы юридических лиц и граждан, но и 

государственных и муниципальных органов власти, территориальных 

образований и даже государств. Зачастую, отрицательное отношение  

ученых-исследователей в области трудового права к использованию термина 

«сделка» относительно трудового договора объясняется тем, что, теория 

сделок в советские времена была загнана в довольно строгие 

законодательные и идеологические рамки. Под сделкой подразумевалась 

«правовая форма опосредования экономических связей между субъектами 

социалистического гражданского оборота».
1
 Судьба сделки в современном  

правовом обществе не имеет границ связанных со сферой гражданского 

оборота, о чем м упоминали ранее. 

Но все же, необходимо понимать, что на определение понятия 

трудового договора как юридического факта в науке трудового права,  

влияло действующее в разные временные промежутки трудовое 

                                                 

1
 Истомина Е.А. Трудовое право – М.: Норма, 2005. – С.28. 
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законодательство, отзеркаливающее и проецирующее, на данное понятие, 

соотношение императивного и диспозитивного метода регулирования 

трудовых отношений, которое изменялось на каждой ступени исторического 

развития российского права. Поэтому, первоначальные разработки теории 

трудового договора в России и за ее пределами осуществлялись в рамках 

гражданского права, в связи с этим отношение к трудовому договору как к 

сделке было самым очевидным решением. Однако еще дореволюционные 

юристы выделили обособленную отрасль права, под которую попадала сфера 

правового регулирования отношений по найму труда, применению 

несамостоятельного труда - праву промышленному. Это право гарантировало 

правовую защиту более слабой стороны трудовых правоотношений - 

работника и, соответственно, имело больший объем императивных норм в 

сравнении с правом гражданским. Несмотря на это, промышленное право все 

же относилось юридическим обществом к отрасли не публичного, а частного 

права, где основополагающим был принцип свободы договора, пусть и с 

некоторыми исключениями, преследовавшими цель охраны труда работника, 

которое имело колоссальные отличия от общегражданского права. 

Таким образом, трудовой договор - это форма трудового 

правоотношения. В таком качестве он являет собой договорное 

обязательство между работником и работодателем, информативно-правовое 

содержание которого формируют субъективные права и обязанности сторон, 

установленные их волеизъявлением. Но содержание трудового 

правоотношения не исчерпывается содержанием трудового договора. 

Существование и развитие трудового правоотношения осуществляется не 

только на базе трудового договора, но и в результате реализации работником 

и работодателем своих субъективных прав и обязанностей, предусмотренных 

нормами трудового законодательства, коллективного договора, соглашения, 

локальных нормативных актов. 
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2.2 Признание гражданско-правового договора трудовым 

 

В предпринимательской среде процесс труда регулируется не только 

трудовыми, но и гражданско-правовыми договорами. 

К гражданско-правовым договорам, по которым физические лица 

привлекаются к работе, в частности, относятся договоры: 

- подряда (гл. 37 ГК РФ); 

- выполнения научно-исследовательских, опытно-конструкторских и 

технологических работ (гл. 38 ГК РФ); 

- возмездного оказания услуг (гл. 39 ГК РФ); 

- поручения (гл. 49 ГК РФ); 

- комиссии (гл. 51 ГК РФ); 

- агентирования (гл. 52 ГК РФ); 

- авторского заказа (ст. ст. 1288 - 1291 ГК РФ). 

Преимущество гражданско-правовых договоров перед трудовыми 

руководство организаций усматривает в экономии на страховых взносах. 

Так, на основании п. 1 ст. 5 Федерального закона от 24 июля 1998 г. № 

125-ФЗ «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на 

производстве и профессиональных заболеваний» (в ред. Федерального закона 

от 29.12.2015 № 394-ФЗ): «Физические лица, выполняющие работу на 

основании гражданско-правового договора, предметом которого являются 

выполнение работ и (или) оказание услуг, договора авторского заказа, 

подлежат обязательному социальному страхованию от несчастных случаев 

на производстве и профессиональных заболеваний, если в соответствии с 

указанными договорами заказчик обязан уплачивать страховщику страховые 

взносы».  

Кроме того, у компании нет таких обязанностей по отношению к 

работающим, как: 

- организация рабочего места; 
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- оплата листков временной нетрудоспособности и в связи с 

материнством; 

- предоставление ежегодного оплачиваемого отпуска либо 

компенсаций за неиспользованный отпуск при увольнении; 

- оформление кадровых документов; 

- предоставление гарантий, установленных трудовым 

законодательством. 

Обязанность организации обеспечить безопасность труда и 

производственную санитарию сохраняется только в случае выполнения работ 

в помещениях или на территории заказчика. 

Однако в рамках гражданско-правовых отношений лицо, являющееся 

исполнителем, не обязано подчиняться действующим у заказчика правилам 

внутреннего трудового распорядка и другим локальным нормативным актам, 

а также распоряжениям руководителя организации и начальников 

структурных подразделений. 

По трудовому договору работник выполняет работу по определенной 

профессии, специальности, квалификации. Сутью трудового договора 

является процесс труда, который достаточно подробно регламентируется ТК 

РФ и подзаконными актами. Исполнение договора подряда характеризуется 

тем, что для заказчика важно достижение и передача результата работы, а не 

сам процесс труда. 

Привлечение работающих по гражданско-правовым договорам к 

дисциплинарной ответственности исключено, поскольку данный вопрос 

регулируется нормами трудового, а не гражданского права. 

Возложение на работника, имеющего доступ к материальным 

ценностям и денежным средствам, полной материальной ответственности 

тоже исключается, т.к. это не предусмотрено Гражданским кодексом 

Российской Федерации. 

В служебную командировку работодатель направляет только 

сотрудника, работающего по трудовому договору. Если возникает 
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необходимость выполнения подрядчиком работ в другой местности, то это 

возможно лишь при наличии его согласия. 

Вместо выплаты командировочных расходов подрядчику на основании 

п. 2 ст. 709 ГК РФ, условий договора подряда (оказания услуг) либо 

дополнительного соглашения к нему компенсируются затраты по найму 

жилья, проезду, обязательным страховым и комиссионным сборам, на 

приобретение бензина для личного автомобиля и пр. 

Заключение гражданско-правового договора может быть 

привлекательным и для физического лица. 

Плюсы для работника заключаются в свободном графике работы, 

отсутствии дресс-кода, контроля начальника за работой. 

Лицо, заключившее гражданско-правовой договор, самостоятельно 

организует деятельность по выполнению договорных обязательств 

(определяет необходимые условия труда, планирует время, необходимое для 

выполнения работы, характер и объемы работ за определенный временной 

период и т.п.). В то же время он вправе привлечь к исполнению своих 

обязательств других лиц (субподрядчиков), если из закона или договора 

подряда не вытекает обязанность подрядчика выполнить предусмотренную в 

договоре работу лично (ст. 706 ГК РФ). 

Подрядчик не является членом трудового коллектива, не обязан 

присутствовать на служебных совещаниях, участвовать в субботниках и 

других мероприятиях. 

Стоимость оплаты труда может превышать заработную плату штатных 

работников. 

Период выполнения работы по договору подряда включается в стаж 

для назначения пенсии, при условии, что за эти периоды заказчик с 

вознаграждений по гражданско-правовому договору начислял и уплачивал 

страховые взносы в Пенсионный фонд РФ (п. 1 ст. 10 Федерального закона 

от 28 декабря 2013 г. № 400-ФЗ "О страховых пенсиях", ст. 10 Федерального 
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закона от 15 декабря 2001 г. № 167-ФЗ "Об обязательном пенсионном 

страховании в РФ"). 

К недостаткам гражданско-правового договора с точки зрения лиц, 

работающих по гражданско-правовым договорам, относится отсутствие 

гарантий и компенсации, которые предусмотрены Трудовым кодексом 

Российской Федерации. В частности, временная нетрудоспособность не 

оплачивается, ежегодные оплачиваемые отпуска не предоставляются. 

И все же в определенной жизненной ситуации гражданско-правовой 

договор становится неплохой альтернативой трудовому договору. 

Проблемы возникают в случае, когда при фактическом наличии 

трудовых отношений документально закрепляются гражданско-правовые 

отношения. Допустим, в целях экономии бюджета руководство компании 

решило перевести на гражданско-правовые договоры штатных сотрудников. 

Либо для выполнения постоянных функций с принимаемыми на работу 

лицами заключаются гражданско-правовые договоры, притом длительное 

время и неоднократно. 

В целях предотвращения злоупотреблений со стороны работодателей и 

фактов заключения гражданско-правовых договоров вопреки намерению 

работника заключить трудовой договор, достижения соответствия между 

фактически складывающимися отношениями и их юридическим 

оформлением, а также надлежащей защиты прав работника как 

экономически более слабой стороны в трудовом правоотношении 

Федеральным законом от 28 декабря 2013 г. «№ 421-ФЗ в Трудовой кодекс 

Российской Федерации внесены изменения, касающиеся гражданско-

правовых договоров. Поправки вступили в силу с 1 января 2014 г. 

Согласно дополнившей Кодекс ч. 2 ст. 15 ТК РФ заключение 

гражданско-правовых договоров, фактически регулирующих трудовые 

отношения между работником и работодателем, не допускается. 

К числу оснований возникновения трудовых отношений отнесено в том 

числе и признание таковыми отношений, связанных с использованием 
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личного труда и возникших на основании гражданско-правового договора 

(абз. 7 ч. 2 ст. 16 ТК РФ). 

Частью 4 ст. 11 Трудового кодекса Российской Федерации указывает, 

что, если отношения, связанные с использованием личного труда, возникли 

на основании гражданско-правового договора, но впоследствии в порядке, 

установленном ТК РФ, другими федеральными законами, были признаны 

трудовыми отношениями, к таким отношениям применяются положения 

трудового законодательства и иных актов, содержащих нормы трудового 

права. 

Часть 1 ст. 19.1 ТК РФ предусмотрено, что признание отношений, 

возникших на основании гражданско-правового договора, трудовыми 

отношениями может осуществляться: 

- лицом, использующим личный труд и являющимся заказчиком по 

указанному договору, на основании письменного заявления физического 

лица - исполнителя по указанному договору и/или не обжалованного в суд в 

установленном порядке предписания государственного инспектора труда об 

устранении нарушения ч. 2 ст. 15 ТК РФ; 

- судом в случае, если физическое лицо, являющееся исполнителем по 

гражданско-правовому договору, обратилось непосредственно в суд, или по 

материалам (документам), направленным государственной инспекцией 

труда, иными органами и лицами, обладающими необходимыми для этого 

полномочиями в соответствии с федеральными законами. 

И после прекращения отношений, связанных с использованием 

личного труда и возникших на основании гражданско-правового договора, 

судом может быть принято решение о признании этих отношений 

трудовыми. Физическое лицо, являвшееся исполнителем по указанному 

договору, вправе обратиться в суд за признанием этих отношений трудовыми 

в порядке и в сроки, которые предусмотрены для рассмотрения 

индивидуальных трудовых споров (ч. 2 ст. 19.1 ТК РФ). 
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Если отношения, связанные с использованием личного труда, возникли 

на основании гражданско-правового договора, но впоследствии в порядке, 

установленном ч. ч. 1 - 3 ст. 19.1 ТК РФ, признаны трудовыми отношениями, 

такие трудовые отношения между работником и работодателем считаются 

возникшими со дня фактического допущения физического лица, 

являющегося исполнителем по указанному договору, к исполнению 

предусмотренных договором обязанностей. 

Часть 2 ст. 67 ТК РФ установлена обязанность работодателя не позднее 

трех рабочих дней, если иное не установлено судом, со дня признания 

отношений, связанных с использованием личного труда, возникших на 

основании гражданско-правового договора, но впоследствии признанных 

трудовыми отношениями, оформить с работником трудовой договор в 

письменной форме. 

Судебная практика по вопросам признания трудовыми гражданско-

правовых отношений на основе введенных поправок еще только 

формируется. Но уже прослеживается тенденция: при квалификации 

договора суды обращают внимание не на его название и наименование 

сторон, а на наличие в договоре признаков, присущих трудовым либо 

гражданско-правовым отношениям. 

Мне все же удалось найти судебное решение по этому вопросу. 

Ситуация такова: Три гражданина, обратились в суд с требованием признать 

гражданско-правовые договоры возмездного оказания услуг, заключенные 

между ними и ОАО «Амур-Порт», трудовыми и взыскать с ответчика 

задолженности по заработной плате. Между ними несколько раз заключались 

договоры о возмездном оказании услуг, которым на них налагались 

обязательства выполнять технику безопасности, обеспечивать пожарную 

сохранность всех судов, контролировать поступления воды в трюмы судов. 

Были внесены соответствующие записи в трудовые книжки. Каждый раз 

правоотношения прекращались сроком истечения договора и заключались 

повторно. В последний раз истцы подали заявление на увольнение по 
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собственному желанию в связи с невыплатой заработной платы. Но 

трудового договора в надлежащей форме заключено не было, поэтому бремя 

доказывания наличия трудовых отношений, основанных на фактическом 

допущении работника к работе, лежит на работнике. В доказательство были 

предоставлены договоры об оказании возмездных услуг с 2014 по 2016г. Суд 

в признании этих отношений трудовыми отказал, руководствуясь 

следующим: 

Трудовое законодательство зиждется на презумпции наличия трудовых 

правоотношений у любого физического лица, выполняющего личным трудом 

регулярную оплачиваемую работу в интересах другого лица. 

Дополнительной гарантией осуществления данной идеи служит 

зафиксированный в ст. 19.1 ТК РФ механизм признания трудовыми 

отношений, возникающих на основании гражданско-правового договора. 

Истцы должны были высказать свои намерения вступить в трудовые 

правоотношения, а не заключать раз за разом гражданский договор по 

возмездному оказанию услуг. В этом деле истцы не представили суду 

доказательств существования между сторонами трудовых отношений, 

наоборот, известные суду обстоятельства указывают на то, что между 

сторонами имели место гражданско-правовые отношения. В связи с тем, что 

за время своей работы по договорам возмездного оказания услуг истцы с 

заявлением о приеме на работу не обращались, приказы о приеме их на 

работу и увольнении не издавались. С заявлением о предоставлении отпуска 

к работодателю не обращались. Работа истцов по гражданско-правовым 

договорам на протяжении двух лет устраивала, они не пытались их оспорить 

до того времени, пока ответчик перестал выплачивать вознаграждение. 

Вместе с тем, между указанными договорами возмездного оказания услуг 

стороны приходили к соглашению о приеме на работу истцов в порядке 

трудовых отношений на различные должности. 

Кроме того, как следует из актов сдачи-приемки выполненных работ в 

период гражданско-правовых отношений с 2014 по 2016 год, истцы 
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соглашались с указанным в них объемом выполненных работ и с размером 

вознаграждений, а в октябре 2016 года истцы подписали заявления о 

расторжении указанных договоров, что свидетельствует о согласии истцов с 

указанными условиями предоставления работы и их оформлением. 

Все договоры оказания услуг подписаны истцами и представителем 

ответчика, что указывает на наличие воли сторон на заключение договоров 

гражданско-правового характера, при том, что факт работы именно по 

договорам данной категории сторонами в суде подтвержден. При таких 

обстоятельствах, поскольку истцы соглашались с вышеуказанными 

обстоятельствами на протяжении длительного времени, то судебная коллегия 

пришла к выводу о том, что истцами не представлено в суд доказательств, 

свидетельствующих о том, что между сторонами в спорный период возникли 

именно трудовые отношения, обладающие предусмотренными в ст. 15 

Трудового кодекса Российской Федерации признаками. 

Таким образом, мы видим чем руководствуется суд в конкретном 

случае и что необходимо истцам в делах подобного рода для признания 

отношений трудовыми.  

Следующий пример, взят из практики  Верховного суда республики 

Адыгея, г.Майкопа, апелляционное определение от 11.07.2014г. по делу 

№33-863. Фабула дела, следующая: гражданка Л. осуществляла трудовую 

деятельность, на основании договора подряда у ИП. Л. обратилась в 

прокуратуру с заявлением о признании правоотношений между ней и ИП 

трудовыми. В процессе судебного разбирательства Л. предоставила 

доказательства того, что деятельность осуществляемая ею проходила в 

соответствии со штатным расписанием и по правилам внутреннего 

распорядка. Договор подряда ИП заключал с Л. 01 декабря 2012г., 01 января 

2013г., 01.04.2013г. – это свидетельствует о том, что правоотношения 

возникшие между ИП и Л. носили трудовой характер, а в действиях ИП 

усматривается нарушение трудового законодательства РФ. Со стороны ИП 

доказательств в противопоставление истцу предоставлено не было. 
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В результате, суд принял решение признать правоотношения между Л. 

и ИП трудовыми, исходя из того, что отношения имели длящийся характер и 

не ограничивались исполнением одной обязанности, Л. осуществляла 

трудовую деятельность в  соответствии с рабочим графиком. Таким образом, 

ИП должен был заключить с ней трудовой договор, а не перезаключать 

договоры подряда. 

 Как мы выяснили признание факта трудовых отношений 

осуществляется либо лицом, являющимся заказчиком по договору 

гражданско-правового характера, либо судом.
1
 

Рассмотрим первый случай: признание осуществляется лицом, 

являющимся заказчиком по договору гражданско-правового характера, когда 

имеется не обжалованное в суд предписание государственного инспектора 

труда о нарушении ст. 15 ТК, запрещающей заключать гражданско-правовой 

договор, фактически регулирующий трудовые отношения между работником 

и работодателем. Механизм признания отношений, регулируемых 

гражданско-правовым договором, трудовыми предполагает наличие 

письменного заявления физического лица, являющегося исполнителем по 

данному договору, о признании соответствующих отношений трудовыми в 

соответствии с предписаниями государственного инспектора труда. 

Поскольку вопрос о правовой природе отношений, регулируемых 

гражданско-правовым договором, как правило, приобретает характер 

индивидуального спора между сторонами этого договора, его решение 

относится к компетенции суда. Вместе с тем не всегда имеются четкие 

критерии, позволяющие отграничить трудовые отношения от гражданско-

правовых.  

Наряду с признаками, характеризующими такие отношения в качестве 

трудовых - выполнение работы по штатной должности, подчинение 

                                                 

1
 Гулько В.Е. Риски признания гражданско-правовых договоров трудовыми договорами – 

М.:Юрайт, 2015. – С.40. 
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внутреннему трудовому распорядку, имеются положения, характерные для 

гражданско-правовых договоров, например за выполненную работу 

выплачивается не вознаграждение в форме заработной платы, а указана цена 

договора. В результате суд выносит неоднозначные решения. 

Для устранения такой неопределенности в статью 19.1. ТК РФ 

включено положение о том, что неустранимые сомнения при рассмотрении 

судом споров о признании отношений, возникших на основании гражданско-

правового характера, трудовыми отношениями толкуются в пользу наличия 

трудовых отношений. 

Данная статья решает также вопрос о том, когда отношения, связанные 

с использованием личного труда и возникшие на основании гражданско-

правовых договоров, становятся трудовыми. В случае признания этих 

отношений трудовыми они становятся таковыми со дня фактического 

допущения физического лица к исполнению предусмотренных гражданско-

правовым договором обязанностей. Ранее суды нередко придерживались 

правила о том, что отношения, связанные с использованием личного труда, 

возникшие на основании гражданско-правовых договоров, становятся 

трудовыми со дня решения суда о признании их трудовыми. 

Таким образом, мы приходим к выводу, о том, что существующая 

судебная практика показывает тенденцию к неоднозначному разрешению 

подобных споров. В связи с тем что, зачастую, работники не обладают 

необходимыми знаниями, для того, чтобы защитить себя от 

недобросовестных работодателей, которые прибегают к использованию 

гражданско-правовых договоров как к способу экономии на социальных 

выплатах. Тем не менее, законодатель предпринимает попытки улучшить 

качество регулирования в этой области. 

Нам кажется, что изменение систем санкций для таких работодателей, 

могло бы исправить ситуацию, т.к на данный промежуток времени для 

индивидуальных предпринимателей выгоднее осуществлять найм прибегая к 

гражданско-правовым договорам и уплачивать штрафы, нежели социальные 
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выплаты, т.к денежный оборот может быть разным хотя бы относительно 

регионов. А система штрафов налагаемых КоАПом едина. К примеру, сумма 

штрафа для ИП составляет от 1 до 5 тысяч рублей, согласно ст.5.27 КоАП 

РФ, при повторном нарушении от 10 до 20 тысяч рублей. В столичных 

городах уровень заработных плат такой, что на данный момент времени 

сумму этих штрафов можно назвать незначительной. Мы считаем, что 

перерасчет штрафов должен осуществлять согласно обороту того или иного 

предприятия, чтоб санкция за нарушение законодательства, была весомее 

полученной выгоды. В подтверждение свей позиции, приведу некоторые 

расчет, актуальные на сегодняшний день. Для удобства расчетов, возьмем 

работника с заработной платой в 100.000 рублей. НДФЛ составляет 13%, 

соответственно 13.000 рублей, и работник получает 87.000 тысяч, вместо ста. 

Далее идут отчисления в бюджет за счет работодателя – это обязательное 

пенсионное страхование 22%, обязательное медицинское страхование 5,1%, 

временная нетрудоспособность и материнство – 2,9% и по травматизму 0,2%. 

Таким образом, м получаем следующие результаты: работник получает 87 

тысяч рублей, работодатель расстается с 130.200 рублей, при таких условиях, 

логично предположить какой путь изберут оба лица. Именно в связи с этим, 

процентный перерасчет штрафов, на сегодняшний день, является 

необходимостью.  

 

2.3 Фактическое допущение к работе как основание возникновения 

трудовых отношений 

 

Как нам известно, по общему правилу основанием возникновения 

трудовых отношений, является трудовой договор, который заключается 

между работником и работодателем в соответствии с ТК РФ, но существует 

ситуация, обстоятельствами которой является следующее: трудовой договор 

был оформлен ненадлежащим образом, а работник уже приступил к работе, 

соответственно, с ведома или по поручению работодателя (его 
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уполномоченного представителя) – в этом случае, основанием возникновения 

трудовых отношений будет служить фактическое допущение к работе, его 

мы и рассмотрим. Уточним, кто является представителем работодателя – это 

лицо, которое в соответствии с законом и иными нормативно правовыми 

актами, учредительными документами организации или локальными 

нормативными актами, либо в силу заключенного с ним трудового договора. 

К примеру, в крупных организациях, представительство осуществляют 

заместители руководителя и руководители крупных подразделений. 

Осуществлять эту функцию они могут при условии наличия доверенности, 

выданной руководителем организации или на основании заключенного с 

ними трудового договора.  

Итак, существует ряд правил и процедур, которые необходимо 

соблюсти, для того, что бы произвести фактический допуск работника к 

работе. Во-первых, для фактического допуска работника к работе 

составляется докладная записка и издается соответствующий приказ, все это 

необходимо для предоставления проверяющим органам. 

Во-вторых, приказ о фактическом допуске составляется в свободной 

форме. В нем указывается дата и реквизит докладной записки. После 

ознакомления, работник должен оставить свою подпись. 

В-третьих, фактический допуск работника возможен, только при 

соблюдении им ряда условий: прохождение обязательного медицинского 

осмотра, предъявление необходимых документов, ознакомление с 

локальными нормативными актами, если стороны договорились об 

испытании – закрепление его условий в форме дополнительного соглашения, 

прохождение инструктажа на рабочем месте и по охране труда. 

После соблюдения этого ряда процедур, с работником заключается 

трудовой договор, не позднее трех дней со дня допущения к работе. Если 

трудовой договор не будет заключен, по истечении трех дней, это образует 

прямое нарушение трудового законодательства, за которое в ч.4, ст. 5.27 

КоАП РФ предусмотрена административная ответственность. 
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Это основание возникновения трудовых отношений получило 

закрепление не так давно, а именно, 6 октября 2006г. в ч.3 ст.16 ТК РФ. Суть 

состоит в том, что трудовой договор, не оформленный надлежащим образом, 

все равно считается заключенным, с момента фактического допущения лица 

к работе. Надлежащее оформление – это соблюдение письменной формы и 

подписание договора сторонами.  

В случае допущения работника к работе, не уполномоченным на то 

лицом, то работодатель вправе отказаться от заключения трудового договора, 

согласно ст.67.1 ТК РФ. Но, вне зависимости от его согласия, он обязан 

оплатить фактически отработанное гражданином время, для этого может 

быть привлечено лицо осуществившие фактический допуск, не имея на то 

полномочий ч.2 ст. 67.1 ТК РФ.  

Мы видим, что в ТК РФ нет чёткого представления о том, какие 

доказательства будут исследоваться в суде и подтверждать полномочия этого 

лица в случае, если его должность не указана в уставе  юридического лица. 

До включения перечисленных ранее обстоятельств в указанную статью 

кодекса, существовала возможность признать лицо, выполняющее работу с 

момента допущения к работе, вступает в трудовые отношения и приобретает 

статус работника. Правовые последствия для него как для работника должны 

были наступать независимо от того, являлось ли лицо, допустившее к работе, 

полномочным представителем работодателя или нет, но, если об этом факте 

известно работодателю, то есть отсутствовала важность статуса лица которое 

осуществляло прием на работу. 

Пленум Верховного суда РФ от 17 марта 2004г. в ч. 2 п. 12 связывает 

признание отношений, возникших при фактическом допущении к работе    

трудовыми, с полномочиями представителя работодателя осуществлять 

функции по найму работников. Только в этом случае на работодателя 

возлагается обязанность оформления трудового договора надлежащим 

образом. Э.Н. Бондаренко акцентирует внимание на том, что это «более 

жёсткие формулировки» фактического допущения полномочным лицом по 
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сравнению с ранее закреплёнными, которые позволяют сделать вывод о том, 

что «от презумпции трудовых отношений не осталось и следа». 

А такой автор, как М.В. Филиппова верно подчёркивает, что если эти 

«лица, осуществляя фактический допуск к работе, выполняют свою 

трудовую функцию, значит, они действуют всегда по поручению 

работодателя» и становится неясно, зачем законодатель упоминает ещё 

действие «с ведома работодателя».  

Мнение В.В. Архипова заключается в том, что отсутствие в ТК РФ 

норм, обязывающих уполномоченных представителей работодателя при 

ведении переговоров о приёме на работу, подтверждения полномочий по 

осуществлению найма работников или допуска к работе, и на основании 

которых гражданин вправе потребовать у представителя работодателя 

документ о его полномочиях в части допуска к работе. Существует и иная 

точка зрения, с которой сложно было согласиться. 
1
 

Так, по мнению А.С. Феофилактова, трудовые отношения не 

возникают, если допуск к работе произведён лицом, «не имеющим права 

осуществлять приём работников на предприятие». По утверждению автора, 

работник не остаётся бесправным, допустимо применение норм 

гражданского законодательства и он вправе требовать от работодателя 

взыскания неосновательного обогащения, а не признания отношений 

трудовыми и понуждения работодателя заключить трудовой договор.
2
        

Вступившая в действие с 01.01.2015 г. ст. 67.1 ТК РФ, установила правовые 

последствия фактического допущения лица к работе не уполномоченным на 

это лицом. В случае отказа работодателя или его уполномоченного на это 

представителя признать отношения, возникшие между фактически 

допущенным к работе лицом и работодателем трудовыми отношениями, 

                                                 

1
 Архипов В.В. Место и значение трудового договора в регулировании и организации 

трудовых отношений: теория и практика – М.: Законодательство и экономика,2009. – С. 59 

- 73. 
2
 Феофилактов А.С. Проблемы доказывания факта трудовой деятельности – М.: Кадровик, 

2010. – С.64-73. 
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последствия сводятся к решению вопросов об оплате труда физического лица 

за фактически отработанное время (выполненную им работу) и привлечению 

к ответственности того работника, который не будучи уполномоченным на 

это, допустил к работе. 

 Для урегулирования вопросов связанных осуществлением трудовой 

деятельности на микропредприятиях было опубликовано Постановление 

Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 29 мая 2018г.№15 «О 

применении судами законодательства, регулирующего труд работников, 

работающих у работодателей – физических лиц и у работодателей – 

субъектов малого предпринимательства, которые отнесены к 

микропредприятиям», в нем предусмотрен ряд положений для обеспечения 

единства практики применения судами законодательства. В постановлении 

указано, что на эту категорию работодателей распространяются норм 

установленные в ТК РФ. Регулирование может осуществляться как 

федеральными законами, иными нормативными актами, локальными актами, 

так и только условиями предусмотренными в трудовом договоре. На эти 

трудовые отношения, распространяются те же условия, что и на прочие, п.18 

постановления приводит перечень доказательств осуществления трудовой 

деятельности, уточняется положение незарегистрированного трудового 

договора. Также, п.24 постановления, указывает на то, что гражданско- 

правовые договоры признанные в судебном порядке трудовыми, считаются 

возникшими со дня фактического допущения работника к работе. К примеру, 

от договора возмездного оказания услуг трудовой договор отличается 

предметом, в соответствии с которым работников выполняется не конкретная 

разовая работа, а определенные трудовые функции входящие в обязанности 

работника, при этом важен процесс работы, а не оказанная услуга. В 

судебной практике, существуют ситуации, которые подчеркивают важность 

этого разделения и его смысловую нагрузку. 

Определение Верховного Суда Российской Федерации от 5 февраля 

2018г. №34-КГ17-10 по иску Глушко В.Д к ОАО «Мурманское морское 
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пароходство» об установлении факта трудовых отношений, взыскании 

заработной платы и компенсации морального вреда. 

Фабула дела такова: Г. по направлению Центра Занятости г.Мурманска 

работал в ОАО с 21 февраля 2015г. по 10 июня 2016г., также Г. указал, что 

при трудоустройстве ОАО навязало ему оформление трудовых отношений 

договорами гражданско-правового характера. Предметом этих договоров 

являлось исполнение Г. обязанностей по осуществление контрольно-

пропускного режима и охран объектов ОАО. Г. выполнял работу лично, в 

соответствии с установленным графиком смен, руководствуясь 

должностными инструкциями, находясь в подчинении у старшего поста, 

начальника службы безопасности, согласовывать с ним свои действия, 

выполнять распоряжения и указания, работа осуществлялась длительное 

время, была однородна по содержанию. Заработная плата выплачивалась 2 

раза в месяц с предусмотренными законом удержаниями. Г. полагал, что бл 

заключен договор возмездного оказания услуг, в связи с тем, что имелись 

признаки трудового соглашения: целью являлся не результат услуг, а 

ежедневно выполняемая работа, осуществляемая под контролем 

работодателя, который обеспечивал условия труда. Г. ссылается на то, что 

выполняемая им работа входит в единый тарифно-квалификационный 

справочник работ и могла осуществляться им только на основании трудовых 

отношений. Судебная коллегия ВС РФ установила, что суд первой и 

апелляционной инстанции допустили ошибку связанную с толкованием 

материальных норм, в связи с чем дело должно быть отправлено на 

пересмотр. 

На конкретном примере мы наблюдаем, важность и актуальность 

постановления Пленума ВС РФ, рассмотренного нами ранее, оно разъясняет 

те нормы права, с которыми у первой и второй инстанции возникли 

сложности при рассмотрении дела, в связи с чем и была допущена ошибка. 

Единство судебной практики, обеспечиваемое постановлением Пленума ВС 
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РФ, дает судам разъяснение законодательства связанного со спорными 

моментами, что улучшает качество и скорость судопроизводства. 

 В дальнейшем мы прибегнем к рассмотрению практики, такой 

категории дел, как признание фактического допуска к работе, основанием 

возникновения трудовых отношений. Апелляционное определение 

московского городского суда  от 12.12.2016г. №33-26 Р.А.Ю обратился в суд 

с иском о взыскании задолженности по заработной плате, компенсации за 

просрочку выплаты заработной платы и возмещении морального вреда, к 

ООО «Викинг». Мотивировав свои требования тем, что 21 января 2015г. был 

принят на должность охранника, закрепленного за супермаркетом. Трудовой 

договор, с Р.А.Ю заключен не был, но к работе он был фактически допущен. 

Заработная плата выплачивалась ему, не в полном объеме, в связи с чем он 

решил уволиться. При увольнении расчет не был произведен. Записей в 

трудовую книжку не было сделано.   

Суд первой инстанции, не усмотрел оснований для удовлетворения 

иска, т.к истец не сумел доказать наличие трудовых правоотношений между 

ним и ООО «Викинг» и вынес решение во взыскании – отказать.  

При пересмотре дела в апелляционной инстанции, истец в суд не 

явился, новых доказательств представлено не было, суд проанализировал 

предыдущее судебное решение и нарушений не выявил, решение суда первой 

инстанции вынесенное на основании ст.15 ТК РФ, ст.16 ТК РФ и ст. 67.1ТК 

РФ признать верным. Поэтому, основания для удовлетворения 

апелляционной жалобы отсутствуют. 

Следующее, рассматриваемое нами, апелляционное определение  от 12 

августа 2016г. Вологодского областного суда, было посвящено делу 

гражданки П. обратившейся в суд за установлением трудовых отношений 

между ней и ответчиком ИП Ф., о возложении обязанности внести запись в 

трудовую книжку и взыскать заработную плату. 

В обосновании своих требований П. указала, что осуществляет 

трудовую деятельность у ИП Ф. продавцом, на торговой точке, 
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расположенной на рынке «Сокол». Трудовой договор заключен, в нем 

имеется дата с которой работодатель не допускал П. к выполнению трудовых 

обязанностей, прекратил выплачивать заработную плату, но не издал приказ 

об увольнении и не внес соответствующей записи в трудовую книжку. 

ИП Ф. подтверждает, факт выдачи  П. заработной платы на руки, но 

вносить запись в трудовую книжку отказывается. Мотивируя свой отказ тем, 

что торговую точку на рынке «Сокол» организовал Х., который и подписал 

договор с П., от имени Ф., поставив печать, т.к имел к ней доступ, являясь 

родственником Ф. Факт выдачи заработной платы не оспаривался, П. 

получала зарплату как от Ф. лично так и от Х. Позднее Ф. уведомила П. о 

закрытии точки.  

Судебная коллегия усматривает в таких действиях Ф., как 

осуществление совместной трудовой деятельности и выплате зарплаты, 

основание возникновения трудовых отношений и записи таковых в трудовую 

книжку. Но, принимая во внимание тот факт, что документов 

подтверждающих размер заработной платы П. представлено не было, 

принять следующее решение: изменить размер взыскиваемой заработной 

платы и морального вреда. В части взыскания задолженности по заработной 

плате обратить к немедленному исполнению. 

В связи с этим, думается, что есть необходимость уточнить редакцию 

ст.ст. 16, 67 ТК РФ указанием «уполномоченных на это» лиц и их должности 

в конкретных локальных актах. В этом случае будет решение проблемы о 

защите лиц, устраивающихся на работу без надлежащего оформления 

трудового договора, поскольку сегодня остаётся непонятным, кто может 

быть признан «уполномоченным на это» представителем работодателя и в 

каких документах это необходимо закрепить. Правоприменительная 

практика пока не подтверждает возможность однозначного решения вопроса 

о признании возникших трудовых отношений. Нечёткость формулировки 

нормы об «уполномоченном на это» лице не обеспечивает сегодня реальную 

защиту прав лиц при заключении трудового договора. 
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Полагаем, что есть необходимость внести изменения в ТК РФ и 

дополнить ст. ст. 16, 61, 67 следующим положением: "Фактическим 

допущением к работе, влекущим возникновение трудовых правоотношений, 

признается также допуск к работе должностным лицом, указанным в 

локальном акте работодателя, которое в связи с необходимостью вправе 

решать вопрос о найме на работу на определенную должность". Включение 

этого дополнения позволить признать вопрос завершённым и обяжет всех 

работодателей соблюдать порядок заключения трудового договора. 

С учётом значимости вопроса и важности данного основания 

возникновения трудового отношения, необходимости защиты лиц, чьи права 

ущемлены законодатель установил административную ответственность по 

ст. 5.27 КоАП РФ, включив в число правонарушений отказ работодателя 

оформлять в письменной форме договор, за неоформление трудового 

договора в срок три рабочих дня со дня фактического допущения. Ранее в 

КоАП РФ такое правонарушение как уклонение от оформления или 

ненадлежащее оформление трудового договора, как основание для 

привлечения к административной ответственности отсутствовало. Всё это 

свидетельствует о признании законодателем значимости данного вопроса. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В ходе нашего исследования были рассмотрены понятие и 

классификация юридических фактов в трудовом праве. Была введена 

авторская классификация юридических фактов порождающих трудовые 

отношения. Так же мы рассмотрели трудовой договор с позиции 

самостоятельного юридического факта и фактическое допущение к работе, 

как основание возникновения трудовых отношений, были выявлены 

проблемы возникающие в этой области и предложены пути их разрешения, 

проведен анализ зарубежной теории и практики для выявления оснований 

возникновения трудовых правоотношений. 

Наше исследование привело к осознанию того, что классификация 

юридических фактов в трудовом праве имеет сложную, обширную 

структуру, а в основу классификации заложен различные критерии: 

индивидуально-волевой признак, сроки, форма проявления, характер 

действий, признак документального закрепления и множество других. Из-за 

разнообразия признаков возникает проблема усложненного понимания 

классификации юридических фактов, но мы урегулировали этот момент 

путем создания авторской классификации. Мы взяли за основу юридические 

факты по характеру наступающих последствий и по волевому признаку. С их 

помощью мы получаем взаимосвязанную систему правообразующих 

событий или действий, например: вступление трудового договора в силу  

является событием, в то время как подача заявления на конкурс – это волевое 

действие работника. Кроме того, в нашей классификации присутствуют 

правоизменяющие действия и события, к примеру: перевод на другую 

работу. И конечно же, имеют место быть, правопрекращающие действия и 

события: истечение срочного трудового договора – событие, увольнение по 

собственному желанию – действие. 

 Юридические факты этот обособленная часть механизма правового 

регулирования, которая вынуждает нормы права действовать. Выяснение 

значения и роли юридических фактов будет способствовать эффективности 
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законодательства и правоприменительной деятельности. Но к сожалению, 

учение о юридических фактах не находит свое отображение в Трудовом 

кодексе Российской Федерации, его закрепление в нормах права является 

первостепенной задачей законодателей.  

Трудовой кодекс Российской Федерации устанавливает общие правила, 

о том, что трудовые отношения возникают на основании такого 

юридического факта, как трудовой договор. Но кроме этого, законодатель в 

Трудовом кодексе Российской Федерации закрепляет случаи, когда для 

возникновения трудовых отношений помимо трудового договора 

необходимы дополнительные юридические факты, без которых данные 

трудовые отношения не возникнут. Исчерпывающий перечень таких фактов 

находится в ст. 16 ТК РФ. 

В нашей работе трудовой договор рассматривался как юридический 

факт, при том, что в большинстве нормативно-правовых актов и 

литературных  источников трудовой договор рассматривается с позиции 

содержания, из-за этого слишком мало уделяется внимания трудовому 

договору, как юридическому факту. Трудовой договор является центральным 

институтом в трудовом праве, устранив пробел в данном вопросе возможно 

удастся разрешить ряд проблем, порождаемых возникновением трудовых 

отношений. В связи развитием нестандартных форм занятости, актуальных в 

эпоху интернетной глобализации, многие авторы не считают трудовой 

договор в современных условиях единственным основанием возникновения 

трудовых отношений.  

Сложный юридический состав возникновения трудовых отношений 

закреплен в законодательстве для обеспечения дополнительных гарантий 

социально уязвимых категорий работников, открытости, прозрачности, 

конкурентоспособности возникновения трудовых отношений в современных 

условиях жизни.  

Анализ проблем при возникновении трудовых отношений, изучение 

судебной практики, привели к выводу, что  действительность такова, в 



76 
 

трудовом праве России не удается избежать коллизий, пробелов в 

законодательстве. Полного отсутствия данных недостатков возможно 

добиться только теоретически, но с практической точки зрения 

проблематично и практически невозможно. С нашей стороны для 

усовершенствования законодательной базы было предложено внести 

небольшие корректировки. Такие как внести изменения в ТК РФ и дополнить 

ст. 16, 61, 67 следующим положением: "Фактическим допущением к работе, 

влекущим возникновение трудовых правоотношений, признается также 

допуск к работе должностным лицом, указанным в локальном акте 

работодателя, которое в связи с необходимостью вправе решать вопрос о 

найме на работу на определенную должность". Включение этого дополнения 

позволить признать вопрос завершённым и обяжет всех работодателей 

соблюдать порядок заключения трудового договора. 

 При рассмотрении вопроса возникновения трудовых отношений в 

различных зарубежных странах было выявлено, что они имеют свою 

национально-правовую специфику и это не позволяет говорить об общем, 

едином значении трудового договора. В настоящее время прослеживаются 

тенденции включения в трудовой договор каких-либо дополнительных 

условий, что ведет к появлению новых видов трудовых договоров, а 

зачастую замещения трудового договора в целом гражданско-правовым или 

иным договором. Для недопущения подобной ситуации, мы предлагаем 

пересмотреть систему штрафов, предусмотренных КоАПом, на данный 

промежуток времени для индивидуальных предпринимателей выгоднее 

оформлять работников гражданско-правовыми договорами и уплачивать 

штрафы, нежели социальные выплаты, т.к денежный оборот может быть 

разным хотя бы относительно регионов. К примеру, сумма штрафа для ИП 

составляет от 1 до 5 тысяч рублей, согласно ст.5.27 КоАП РФ, при повторном 

нарушении от 10 до 20 тысяч рублей. В столичных городах уровень 

заработных плат такой, что на данный момент времени сумму этих штрафов 

можно назвать незначительной. Мы считаем, что перерасчет штрафов 
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должен осуществлять согласно обороту того или иного предприятия, чтоб 

санкция  за  нарушение  законодательства, была  весомее полученной 

выгоды. 

Таким образом, проведенный анализ, все вышеизложенные позиции по 

вопросу возникновения трудовых отношений позволяют нам сделать вывод о 

том, что все рассматриваемые вопросы в дипломной работе, являются 

актуальными, значимыми, но не в полной мере исследованными не только в 

теоретическом, но и в практическом плане. Дальнейшее совершенствование 

трудовых правоотношений немыслимо без анализа правового регулирования 

отношений по заключению трудового договора и юридических фактов, 

связанных с возникновением трудовых отношений, что подтверждается в 

трудах многих именитых ученых и начинающих специалистов, которые 

продолжают исследование вопросов, связанных с возникновением трудовых 

отношений. Актуальность нашего исследования обусловлена тем, что 

отрасль трудового максимально, если можно так выразиться, «житейская», 

практически каждый человек хотя б раз в своей жизни вступает в трудовые 

отношения, которые соответственно регулируются трудовым правом. 

Поэтому трудовое законодательство должно, исследоваться, меняться и 

адаптироваться к современным реалиям, как в теории так и на практике. 
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