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Объект  исследования выпускной квалификационной работы – это 

общественные отношения, которые возникают при заключении как трудового 

договора, так и смежных с ним гражданско-правовых договоров, которые 

формируются в области труда. 

Предмет исследования выпускной квалификационной работы – нормы 

трудового и гражданского законодательства в сфере труда. 

Цель выпускной квалификационной работы – это комплексное 

исследование трудового договора, а также смежных с ним гражданско-правовых 

договоров, с целью выявления проблем в сфере заключения, изменения и 

расторжения данных договоров в области труда. 

Результаты работы имеют практическую значимость, содержат выводы, 

практические рекомендации и предложения автора по совершенствованию норм 

гражданского и трудового права, касающихся реализации трудовой функции. 
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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность темы исследования. Трудовое право – это одна из наиболее 

развивающихся отраслей в законодательстве РФ, которая призвана своевременно 

отображать экономические, политические и социальные реалии как государства, 

так и общества. С переходом России к рыночным взаимоотношениям, трудовое 

право начало активно развиваться и изменяться, формируя правовое 

регулирование относительно новых реалий использования рабочей силы. Одно из 

направлений развития и совершенствования трудового законодательства – это 

дальнейшее расширение договорного регулирования. 

На сегодняшний день, возникает множество споров относительно того, 

относятся ли взаимоотношения между сторонами договора к трудовым либо 

гражданско-правовым. Данная проблема усугубляется тем, что в отдельно взятых 

случаях договор, который заключен как договор подряда, по факту прикрывает 

трудовые взаимоотношения. В связи с этим, возникает вопрос: будут, в данном 

случае, применяться к конкретным взаимоотношениям сторон положения 

Гражданского кодекса РФ либо Трудового кодекса РФ. Для выявления признаков, 

в соответствии с которыми можно определять возможность заключения того либо 

иного договора с физическим лицом по исполнению определенной работы, в 

первую очередь, необходимо устанавливать сущность взаимоотношений, которые 

возникают между сторонами. В данном случае, выявление сущности 

возникающих взаимоотношений невозможно без проведения анализа 

законодательно закрепленных условий для того либо иного вида гражданского 

договора, а также сравнения этих условий с фактически возникающими 

обстоятельствами во взаимоотношениях между работником и работодателем.  

Степень научной разработанности темы исследования. Существенный 

вклад в исследование трудового договора, гражданско-правовых договоров 

смежных с трудовым внесли такие авторы: Гейхман В.Л., Лапина Ю., 

Косенко В.О., Грачев Д.А., Ершов О.Г. и прочие. 

Среди диссертационных исследований непосредственно посвящённых 

вопросам, связанным с правовым регулированием трудового договора и его 

функциям можно выделить работы С.П. Басалаевой, Т.С. Ивановой, 

И.А. Ломакиной, И.В. Русских, И.С. Якимовой и других.  

Вопросам соотношения трудового договора и гражданско-правовых 

договоров, уделяется внимание в научных публикациях Е.Г. Комиссаровой, 

А.М. Эрдлевского, Е.М. Акоповой, В.И. Курилова, Г.Н. Гафуровой и других. 

Вопросам негативных последствий переквалификации договоров посвящены 

работы Т. Палькиной, Е.Н. Сатаева, М.В. Панова. 

Объект исследования выпускной квалификационной работы – это 

общественные отношения, которые возникают при заключении как трудового 

договора, так и смежных с ним гражданско-правовых договоров, которые 

формируются в области труда. 

Предмет исследования выпускной квалификационной работы – нормы 

трудового и гражданского законодательства в сфере труда. 
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Цель выпускной квалификационной работы – это комплексное 

исследование трудового договора, а также смежных с ним гражданско-правовых 

договоров, с целью выявления проблем в сфере заключения, изменения и 

расторжения данных договоров в области труда. 

Для достижения указанной цели работы были поставлены следующие задачи. 

1. Исследовать историю развития договорных взаимоотношений в сфере 

труда. 

2. Исследовать особенности регулирования и содержание трудового договора. 

3. Исследовать понятие и содержание гражданско-правового договора; 

4. Исследовать особенности правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров. 

5. Исследовать проблемы, возникающие при заключении, изменении и 

расторжении трудового договора и смежных с ним гражданско-правовых 

договоров. 

6. Исследовать отечественный и зарубежный опыт соотношения трудового 

договора и смежных с ним гражданско-правовых договоров. 

7. Рассмотреть перспективы развития институтов трудового договора и 

гражданско-правовых договоров в области российского законодательства. 

8. Выявить актуальные проблемы соотношения трудового и гражданско-

правовых договоров. 

9. Предложить рекомендации по внесению изменений в действующее 

законодательство. 

Методологическая основа: при написании диссертации были использованы 

исторический, формально-логический, сравнительно-правовой и формально-

юридический методы научного познания. 

С помощью исторического метода изучена хронология становления и 

развития отношений в сфере труда, что позволило определить неточности в 

формировании правового регулирования в этой сфере и установить объективно 

обусловленные закономерности такого регулирования в Российской Федерации.  

Формально-логический метод способствовал познанию сущности и 

особенностей механизмов регулирования трудового договора  и смежных 

договоров, изучению особенностей взаимодействия субъектов отношений.  

Сравнительно-правовой метод использовался для выявления особенностей 

правового регулирования отношений в сфере труда.  

Формально-юридический метод позволил выявить правовые явления и 

закономерности в механизме правового регулирования трудовых отношений.  

Различные методы толкования правовых норм дали возможность выявить 

недостатки и пробелы правового регулирования, определить место и значимость 

правового регулирования трудового договора и смежных с ним гражданско-

правовых договоров. 

Нормативно-правовую базу выпускной квалификационной работы составили  

Рекомендации МОТ, Конституция РФ, Трудовой кодекс РФ, Гражданский кодекс 

РФ, Указы Президента РФ и Постановления Правительства РФ. 
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Теоретической основой исследования являются научные исследования 

российских и зарубежных ученых по вопросам трудового договора и смежных с 

ним гражданско-правовых договоров, таких как А.М. Лушников, 

М.В. Лушникова, Г.Ф. Шершеневича, Н.Г. Александрова, Р.З. Лившица, 

Л.Я. Гинцбурга и других. 

Информационная база выпускной квалификационной работы – это данные 

изданий периодической печати в сфере труда, материалы сайтов сети «Интернет». 

Эмпирическая база – Постановления Пленумов Верховного суда РФ, 

примеры из судебной практики РФ. 

Теоретическая значимость результатов исследования заключается в том, что 

полученные результаты исследования и рекомендации развивают и дополняют 

действующее законодательство в сфере труда. Основные теоретические 

результаты исследования могут стать концептуальной основой для дальнейшего 

изучения проблемных соотношения трудового и гражданско-правового 

договоров. 

Практическая значимость работы заключается в том, что 

сформулированные в работе предложения и рекомендации представляют интерес 

для внесения изменений и дополнений в такие нормативные документы: 

Трудовой кодекс РФ, Гражданский кодекс РФ и прочие законодательные и 

нормативные акты. Некоторые теоретические выводы, которые сформулированы 

в выпускной квалификационной работе предполагают возможность их 

использования в следующих органах: суды, налоговые органы, граждане и 

организации.  

Научная новизна выпускной диссертационной работы заключается в 

обобщении научных знаний о трудовом договоре и смежных с ним гражданско-

правовых договорах, а также в формулировании конкретных предложений, 

направленных на совершенствование нормативно-правовой базы, а также 

повышение социальной эффективности института гражданской, 

административной, ответственности и должной защиты прав граждан при 

разрешении трудовых споров. 

Результаты выпускной квалификационной работы могут быть использованы 

в законотворческой деятельности, а также в учебном процессе образовательных 

учреждений, осуществляющих подготовку специалистов в области гражданского 

права. 

Структура работы определяется её объектом, целями и задачами 

исследования и в соответствии с этим состоит из введения, трех глав, заключения 

и библиографического списка. 

Во введении обосновывается актуальность темы исследования, ее научная 

новизна, теоретическая и практическая значимость, определяются объект, 

предмет, цели и задачи исследования. 

В первой главе «Теоретические аспекты трудового и гражданско-правового 

договоров» рассмотрена история развития договорных отношений в сфере труда, 

понятие, содержание и особенности регулирования трудового и гражданско-

правового договора. 
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Во второй главе «Правовые основы трудового договора и смежных с ним 

гражданско-правовых договоров» исследован порядок заключения, изменения и 

расторжения трудового договора и гражданско-правовых договоров в области 

наемного труда. 

В третьей главе «Актуальные проблемы правоприменительной практики в 

сфере труда» обозначены некоторые проблемы, связанные с противоречиями или 

пробелами в законодательстве в сфере труда и предложены пути их решения. 

В заключении подводятся итоги диссертационного исследования, излагаются 

основные результаты работы, формулируются предложения по 

совершенствованию действующего законодательства.  
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1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ТРУДОВОГО И ГРАЖДАНСКО-

ПРАВОВОГО ДОГОВОРОВ 

1.1. История развития договорных отношений в сфере наемного труда 

На данный момент, в Российской Федерации идет постоянный интенсивный 

процесс преобразований в экономической, социальной, политической и духовной 

сферах деятельности. Данные преобразования не имеют коренного, радикального  

характера, как на предыдущем этапе развития, а скорее являются 

преобразованиями по совершенствованию социально-трудовых отношений, 

которые были сформированы ранее.  

Принципиальными изменениями в наиболее важной области деятельности 

общества, а именно в области собственности, являются приватизация и 

ликвидация монополии в сфере государственной собственности, формирование 

различных форм собственности, многоуровневость экономики. Все эти 

изменения, которые осуществляются в различных сферах РФ на протяжении не 

одного года существенно повлияли на одну из основных сфер общественных 

отношений – на социально-трудовые отношения, которые формируются между 

работодателем и работником. 

Взаимодействие работника и работодателя, несмотря на то, что они имеют, в 

некоторой степени, общие социально-экономические интересы,  определяется 

значительными отличиями по своим основным социально-экономическим целям, 

а также всеми теми противоречиями, которые появляются с ними. Вследствие 

этого, особую значимость в процессе регулирования трудовых взаимоотношений 

между работником и работодателем приобретает вопрос о мирном разрешении 

споров и противоречий, которые могут возникать между субъектами трудовых 

взаимоотношений. 

Важностью проблемы относительно совершенствования экономического 

механизма в сфере регулирования трудовых отношений, как для теории, так и для 

практики формирования достаточно эффективной социальной политики в РФ, а 

также учитывая ее сложность и масштабность требуют очень серьезного 

теоретического исследования, методологических и методических разработок, в 

первую очередь, на основании системного подхода к ее решению. 

Начало отделения личного найма на работу и найма имущественного, то есть 

разграничение трудовых и гражданско-правовых отношений был зафиксировано в 

праве Римской империи. Данное выражалось в обособление в отдельный 

договорный тип личного найма. В следствии данных преобразований в сфере 

права Римской империи, трудовые отношения (личный наем), которые возникали 

между работодателем и работником, не регулировались гражданским правом, так 

как к нему не относились. Однако, следует отметить, что так как трудового права 

на тот момент в Римской империи не было, то взаимоотношения между 

работодателем и работником не регулировались вообще. Так как государство не 

запрещало данный вид найма, но также и не вмешивалось во взаимоотношения, 

возникающие между работодателем и работником, то прав у работника 
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практически не было, а были только обязанности. То есть, власть работодателя 

над работником носила неограниченный характер [22, с. 105]. 

Примерно XIII веке был разработан и внедрен во взаимоотношения между 

работодателем и работником Акт коммендации, который являлся своеобразным 

заключением договора найма. Акт коммендации подразумевал,  что работник, 

который нанимался на работу, в торжественной обстановке вкладывал свои руки 

в руки работодателя, который, в свою очередь, в виде оплаты передавал 

работнику какую-нибудь реальную либо символическую вещь. В соответствии  с 

данным Актом коммендации, теоретически, работодатель брал на себя 

обязанности по защите работника, а практически – приобретал неограниченную 

власть над последним, а также всеми результатами его труда.  

Анализируя эти два периода, можно говорить о том, то существенно ничего не 

изменилось, так как работник не имел никаких прав, а работодатель имел над 

работником неограниченную власть. Следует отметить, что и в XIII веке трудовые 

взаимоотношения между работником и работодателем практически не 

регулировались законодательно. 

Следует отметить, что в России аналогично западным странам, на первом 

этапе регулирования взаимоотношений в сфере труда, поступление в услужение 

было равноценно отречению от свободы, а совмещение найма рабочей силы с 

личной свободой работника прививалась только постепенно. 

В соответствии с Русской Правдой, наём в услужение не вел к холопству для 

работников только в том случае, когда об этом четко оговаривалось в договоре. 

Данные оговорки, как правило, встречались крайне редко. Но, если такая оговорка 

и имела место, но работник был под хозяйской властью больше шести месяцев, то 

данное рассматривалось в качестве молчаливого согласия работника на 

закабаление хозяину до самой его смерти. 

То есть, можно предположить, что правовое регулирование трудовых 

взаимоотношений между работодателем и работником развивалось синхронно как 

в России, так и за ее пределами.  

Первым нормативным актом, который регулировал отношения в области труда 

на территории современной России, является Положение 1835 года «Об 

отношениях между хозяевами фабричных заведений и рабочими людьми, 

поступающими на оных по найму» [45, с. 423]. 

Данное Положение имело10 статей и обязывало работодателя сформировать 

правила внутреннего трудового распорядка. Однако, так как трудовое право 

только начинало формироваться, то в данном Положении не имелось указаний 

относительно содержания этих правил. То есть четких требований к трудовому 

распорядку, который должен быть у работодателя не предъявлялось, в связи с 

чем, их содержание определял работодатель самостоятельно, без влияния с чьей-

либо стороны.  

 Рассматривая данный этап развития договорных отношений между 

работодателем и работником, можно говорить, что у работодателя так и осталась 

неограниченная власть в сфере определения условий труда, а рассматриваемое 
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Положение практически не повлияло на регулирование в сфере трудовых 

отношений.  

Анализируя развитие регулирования трудовых взаимоотношений от самого 

начала, то есть еще в период Римской империи, можно говорить, что практически 

правовое регулирование взаимоотношений между работодателем и работником 

возникает только в конце 19-го–начале 20-го веков. 

Первый нормативно-правовой акт, который появился в сфере регулирования 

взаимоотношений между работодателем и работником, в дореволюционной 

России, является «Закон от 3 июня 1886 года «О найме рабочих и правилах 

надзора за фабричными заведениями». Этот Закон является актуальным и в 

современной России, так как в соответствии с ним, было установлено основное 

правило найма, которое гласит: «хозяин с нанявшимися должен обходиться 

справедливо и кротко, требовать от них токмо работы, условленной по договору 

или той, для которой наем учинен, платить им точно и содержать исправно» [17, 

с. 43]. 

Кроме данного нормативно-правового акта, в дореволюционной России, были 

приняты приведенные ниже нормативные акты в области труда. 

1. «Устав о промышленности и Горный устав 1893 года».  

2. «Закон о рабочем времени 1897 года».  

3. «Законы о вознаграждении за увечья и о старостах в промышленных 

предприятиях» 1903 года».  

4. «Закон о страховании рабочих от несчастных случаев и болезни 1912 года». 

Принятие «Закона о страховании от несчастных случаев и болезней» было 

основано на сведениях о травматизме, которые были собраны в отчетах окружных 

инженеров и официальных статистических данных, которые были предоставлены 

Горным ученым комитетом. 

Анализируя развитие правового регулирования отношений в сфере труда в 

дореволюционной России, можно говорить, что именно в данный период 

происходит правовое разграничение договора о найме рабочих от договора о 

найме услуг. Можно утверждать, что именно в данный период, формируется 

трудовое право в качестве отдельной отрасли права, так как оно приобретает 

отдельный предмет и метод. В данный период, государство стало больше уделять 

внимания регулированию взаимоотношений, которые формируются между 

работником и работодателем.  

Однако, следует отметить, что и на данном этапе развития трудовых 

взаимоотношений, работодатель имел больше прав нежели работник. 

Вышеперечисленные законы только, в некоторой степени, ограничивали власть 

работодателя над работником. 

Анализируя этап развития трудовых взаимоотношений в дореволюционной 

России, можно утверждать, что на этом этапе была заложена  основа нормативно-

правового регулирования данных взаимоотношений. На основании данной 

научной и нормативно-правовой основы регулирования трудовых отношений, 

было построено развитие трудового права в советской России. 
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Следующим периодом в развитии регулирования трудовых взаимоотношений 

является период Советской России (1917–1991 гг).  

Данный период характеризуется централизованным регулированием трудовых 

взаимоотношений при помощи издания декретов и законов. 

Первым нормативно-правовым актом Советской власти в области труда стал 

Декрет «О восьмичасовом рабочем дне, продолжительности и распределении 

рабочего времени» от 29 (11) ноября 1917 года, которым установлен 8-часовой 

рабочий день и 48-часовая рабочая неделя [45, с. 485]. 

Следует отметить, что после революции 1917 года трудовое право в России 

начинает стремительно развиваться. Можно говорить, что полноценное развитие 

трудового права началось в России именно с приходом советской власти. В 

данный период было принято множество законодательных актов, которые не 

только регулировали взаимоотношения в сфере труда, но были направлены на 

социальную защиту работника. То есть можно утверждать, что именно в данный 

период формируются равноправные отношения между работодателем и 

работником. Следует отметить, что особенностью данного периода является то, 

что работодателем, в основном, выступает государство. 

В первоначальный период развития Советского государства можно выделить 

несколько этапов, которые по-разному определяли как предмет трудового права, 

так и методы правового регулирования в сфере трудовых отношений. 

Серьезным шагом в формировании трудового законодательства России было 

принятие СНК 14 июня 1918 г. Постановления «Об отпусках». Этот правовой акт 

впервые в России установил для работников, которые проработали в организации 

либо у частных лиц непрерывно более шести месяцев, ежегодный оплачиваемый 

отпуск, сроком в две недели. Ранее даже не предполагалось, что работнику 

необходим отдых, своеобразный перерыв, при осуществлении трудовой 

деятельности. Россия была первым государством, которое официально 

зафиксировало данную норму. То есть, даже более развитые западные 

государства не считали необходимым предоставление отдыха в виде отпуска 

своим работникам. Именно этот правовой акт далее послужил прообразом для 

таких же законов в прочих государствах. 

Еще одним значимым нормативным актом, который регулировал отношения в 

области труда была Декларация прав трудящегося и эксплуатируемого народа, 

которая была принята в январе 1918 года 3-м Всероссийским съездом Советов. В 

п. 4 этой Декларации предусмотрено введение всеобщей трудовой повинности, 

целью которой являлось уничтожение паразитических слоев общества и 

формирование хозяйств. Данная норма трудового законодательства обязывало все 

трудоспособное население страны работать. 

Следующим этапом развития законодательства в сфере труда является период 

военного коммунизма. Основной нормативный акт данного периода – это Кодекс 

законов о труде, который был опубликован 10 декабря 1918 г. Статья 2 Введения 

устанавливала: «Постановления Кодекса законов о труде распространяются на 

всех лиц, работающих за вознаграждение, и обязательны для всех предприятий, 
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учреждений и хозяйств (советских, общественных, частных и домашних), а также 

и для всех частных лиц, применяющих чужой труд за вознаграждение»4. 

Данный КЗоТ 1918 г. также как и ранее принятая Декларация 1918 г. 

предусматривал всеобщую трудовую повинность. Следует отметить, что на 

данном этапе развития регулирования трудовых взаимоотношений существенных 

изменений относительно охраны труда на предприятиях не появляется. Основные 

усердия сосредоточены на внедрение всеобщей трудовой повинности. 

В этот период были приняты различные законодательные акты, декреты, в 

которых были четко прописаны и жестко регулировались условия труда 

работников и нормы оплаты труда. Н, в данный период заключение договоров 

между работодателем и работником отсутствовало. Большинство норм трудового 

законодательства данного периода имели лишь декларативное значение [15, 

с. 214]. 

Первым кодифицированным актом в области труда является КЗоТ 1918 года. 

Вторым кодифицированным актом в области труда является КЗоТ 1922 года. 

Анализируя данные документы, можно отметить, что первым КЗоТом 

1918 года вводилась всеобщая трудовая повинность, а второй КЗоТ 1922 года 

регламентировал то, что данные нормы законодательства распространяются на 

все организации независимо т форм собственности, а также нам всех работников, 

в том числе и надомных. 

Период 1940–1956 гг характеризовался обратным переходом к 

централизованному регулированию отношений в области труда, которые не 

включали элементы договорной регламентации. Этот период характеризовался 

тем, что были внесены ограничения прав работников, в том числе и несение 

уголовной ответственности работником за нарушение своих трудовых 

обязанностей. Также, в данный период, была введена норма, в соответствии с 

которой работник не имел право увольняться по собственной инициативе. Можно 

предположить, что данное было продиктовано обстоятельствами политического 

характера. Именно в данный период имела место Вторая мировая война и 

послевоенное восстановление государства. 

15 июля 1970 года были приняты Основы законодательства Союза ССР и 

союзных республик о труде, а 15 июля 1971 года – КЗоТ РСФСР. Данные 

кодифицированные акты и прочие нормативы, принятые в централизованном 

порядке, однообразно определяли большую часть условий трудовой деятельности 

работников. 

Эти законодательные акты являются основными, которые регулируют 

трудовые взаимоотношения, возникающие между работником и работодателем. 

Кроме данных актов, которые регулируют трудовые взаимоотношения, в СССР 

принималось значительное количество нормативных актов, которые регулировали   

охрану труда работников, среди которых можно выделить следующие 

(рисунок 1.1): 
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Рисунок 1.1 – Основные нормативные документы в сфере охраны труда, 

принятые в период централизованного регулирования трудовых отношений  

Необходимо отметить, что одним из направлений работы в СССР была борьба 

с безграмотностью населения, а также повышение его образованности. В связи с 

этим были приняты законодательные нормы, в соответствии с которыми 

человеку, совмещающему работу и обучение предоставлялись льготы, которые 

выражались в предоставлении дополнительны неоплачиваемых отпусков на 

период вступительных экзаменов, а также дополнительных оплачиваемых 

отпусков на период сдачи зачетно-экзаменационных сессий [45, с. 502]. 

Последовавшая далее перестройка, а также распад СССР спровоцировал 

радикальные изменения во всех сферах государства. С точки рассмотрения 

трудовых отношений, одним из значительных преобразований, которое повлияло 

на их развитие является появление новых форм организаций. Если при СССР 

основным работодателем являлось государство, то в постсоветское время 

появляются коммерческие предприятия и индивидуальные предприниматели, 

которые также выступают в роли работодателей. Данные преобразования 

спровоцировали новый виток развития регулирования трудовых 

взаимоотношений между работником и работодателем. 

Развитие регулирования трудовых взаимоотношений в постсоветское время 

было ознаменовано принятием следующих нормативных актов (рисунок 1.2): 

Положение о правах профсоюзного комитета предприятия 
(1971 г.), 

Типовые правила внутреннего распорядка на 
предприятиях (1972 г.), 

Положение о порядке рассмотрения трудовых споров 
(1974 г.), 

Положение о технической инспекции труда (1977 г.) 
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Рисунок 1.2 – Основные законы в сфере трудовых отношений РСФСР 

Дальнейшее развитие трудового законодательства в РФ получило с принятием 

Конституции Российской Федерации (12 декабря 1993 г.), а также «Основ 

законодательства РФ об охране труда» (6 августа 1993 г.). Данные документы 

были прогрессивными в сфере охраны труда для России в этот переходный 

период времени. Впервые в Конституции России было записано (ст. 37): «труд 

свободен, и каждый гражданин имеет право распоряжаться им по своему 

усмотрению» [43, с. 114]. 

Анализируя нормативные документы, регламентирующие взаимоотношения в 

сфере труда в советский и постсоветский период сразу же можно отметить, что, 

если при советском периоде была введена обязательная трудовая повинность, то в 

постсоветское время можно наблюдать обратный процесс, то есть человек 

самостоятельно решал нужно ему работать или нет.  

Принятие 17 июля 1999 г. нового Федерального закона № 181–ФЗ «Об основах 

охраны труда в Российской Федерации» подняло законодательную базу в сфере 

охраны труда на качественно новый, более современный уровень. Закон 

значительно повысил защищенность работника при осуществлении труда, 

расширил как права работника, так и права и обязанности работодателя, 

сформировал предпосылки по усилению работы относительно предупреждения 

производственного травматизма и профессиональных заболеваний. 

Государственная инспекция по данному закону наделена правом контроля таких 

организаций [25, с. 84]. 

Одним из основных достоинств нового закона по охране труда является и то, 

что в нем предоставляются широкие полномочия органам местного 

самоуправления по управлению охраной труда на муниципальном уровне, а также 

контролю за охраной труда в организациях, которые находятся на их территории. 

Данное позволяет делать работников более защищенными в правовой сфере и 

формировать стройную систему государственного управления в сфере охраны 

труда. То есть, данными вопросами могли заниматься службы, которые 

сформированы на уровне местного самоуправления. 

закон РСФСР «О занятости населения в РСФСР», 

закон РСФСР «О коллективных договорах и 
соглашениях», 

федеральный законы«О порядке разрешения 
коллективных трудовых споров», 

федеральный закон «О профессиональных союзах, их 
правах и гарантиях деятельности»
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Трудовой кодекс на территории РФ начал действовать с 1 февраля 2002 г., при 

этом в нем было учтено все лучшее, что было в нашем российском 

законодательстве в сфере охраны труда и защиты прав трудящихся. «Трудовой 

кодекс РФ» являлся прогрессивным на момент его принятия, в соответствии с 

мнением многих зарубежных экспертов. Данный Кодекс включал в себя много 

положений действовавшего закона № 181–ФЗ. В данном Кодексе впервые прямо 

указывалось, что «обеспечение работника средствами индивидуальной защиты 

(спецодежда, спецоборудование и т. д.) производится за счет работодателя». Или, 

например, «каждый работник обязан обучаться правилам охраны труда и 

проходить медосмотры за счет работодателя». Работодатель обязан обучить 

безопасным приемам, методам выполнения своих трудовых обязанностей, 

провести инструктаж по охране труда, проверить знания работника, которые 

получены в ходе обучения. Если на каком-нибудь конкретном рабочем месте 

были грубо нарушены требования охраны труда, то это рабочее место в 

организации может быть ликвидировано. В данном случае «работник имеет право 

на профессиональную переподготовку за счет средств работодателя» [14, с. 73]. 

На основании вышеизложенного можно сделать следующие выводы. Развитие 

правового регулирования происходило в несколько этапов. 

1. Разграничение личного найма на работу и найма имущественного в  

Римской Империи. 

2. Внедрение Акта коммендации в 13 веке. 

3. Дореволюционный период развития правового регулирование  

взаимоотношения в сфере труда. 

4. Советский период развития правового регулирование взаимоотношения в 

сфере труда, который происходил в несколько этапов. 

5. Постсоветский период развития правового регулирование взаимоотношения 

в сфере труда, который продолжается и в современной России. 

Следует отметить, что началом развития правового регулирования 

взаимоотношений в Сфере труда в России можно считать дореволюционный 

период. В Советский период было принято множество законодательных актов, 

которые социально защищали работника, в том числе нормативные акты об 

отпусках и охране труда. Период современного развития правового 

регулирования трудовых взаимоотношений совершенствует законодательство в 

сфере труда, в соответствии с меняющимися условиями социально-

экономического развития как глобального, так и в России в частности. 

1.2. Особенности регулирования и содержание трудового договора 

Основным документом, который регулирует содержание трудового договора 

является Трудовой кодекс РФ, а именно ст. 57. Кроме этого, трудовой договор 

содержит все договоренности, которые были сформированы между 

работодателем и работником. Совокупность всех условий, которые отображены в 

трудовом договоре и определяют взаимные права и обязанности субъектов 

трудового договора, и является содержанием трудового договора [28, с. 56]. 
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В связи с тем, что условий, которые могут отображаться в трудовом договоре 

достаточно много и они разнообразны дисциплина трудовое право выделяет две 

группы условий, регулирующих взаимоотношения между сторонами трудового 

договора. 

1 Первая группа – необходимые условия, которые являются обязательными и 

закреплены на законодательном уровне. 

2 Вторая группа – дополнительные условия.  

Обязательными условиями трудового договора являются (рисунок 1.3): 

 
Рисунок 1.3 – Обязательные условия трудового договора 

В трудовом договоре должны отображаться все условия, которые 

предусмотрены ч. 1 и ч.2 ст.57 ТК РФ. Если какие-то из обязательных условий не 

отображены в трудовом договоре, то такой трудовой договор должен быть 

дополнен недостающими условиями. Как правило, недостающие условия в 

трудовой договор между работником и работодателем вносятся при помощи 

дополнительного соглашения к трудовому договору, которое заключается в 

письменной форме и является неотъемлемой частью трудового договора [6, 

с. 124]. 

Указание места работы в трудовом договоре является обязательным условием, 

так как должно быть указано в какую организацию принимается работник, ее 

филиал, структурное подразделение, а также его местонахождение.  

Указание трудовой функции подразумевает указание должности и 

функциональных обязанностей работника в соответствии с штатным 

расписанием.  

место работы

трудовая функция

дата начала работы

условия оплаты труда

режим рабочего времени и время отдыха

компенсации за тяжелую работу или работу с вредными или 
опасными условиями труда

условия, которые определяют в некоторых случаях характер 
работы

условия об обязательном социальном страховании работника

иные условия, предусмотренные трудовым законодательством
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Дата начала работы как правило совпадает с датой приема на работу. Она, в 

обязательном порядке, должна быть указанна в трудовом договоре. Если 

заключается договор на определенный срок, то в трудовом договоре должна 

указываться и дата окончания работы. Большинство трудовых договоров, 

заключаемых на территории России, являются бессрочными. Срочные договоры 

заключаются в исключительных случаях. 

При заключении трудового договора обязательно должно быть обусловлено 

точное время, когда работник приступает к выполнению своих трудовых 

обязанностей. На данный момент, в соответствии с трудовым законодательством, 

перед тем, как приступить к выполнению своих непосредственных трудовых 

обязанностей, работник, в обязательном порядке должен знакомиться с 

правилами охраны труда и техники безопасности, а также правилами внутреннего 

трудового распорядка. Только после этого, работник может быть допущен к 

выполнению своих непосредственных трудовых обязанностей.  Как показывает 

практика, не всегда реализуются абсолютно все существенные условия труда либо 

стороны не приходят к соглашению по некоторым из них [44, с. 27]. 

Условия оплаты труда включают размер тарифной ставки либо оклада 

работника, а также все доплаты, надбавки и прочие поощрительные выплаты. На 

практике, очень часто можно наблюдать случаи, когда при приеме на работу не 

указывается точная сумма заработной платы работника. Как правило, в трудовом 

договоре делается отсылка: «заработная плата согласно штатному расписанию», 

либо оговаривается только фиксированная запись оплаты труда – оклад либо 

тарифная ставка. Конечно, данная практика толкования содержания трудового 

договора, в некоторых случаях, приводит к грубейшему нарушению трудовых 

прав работников [24, с. 342]. 

Перед заключением трудового договора работник должен ознакомиться с 

особенностями организации оплаты труда на предприятии в особых условиях. 

Так, в соответствии со ст.146 ТК РФ установлено, что оплата труда работников, 

которые заняты на тяжелых работах, на работах с вредными, опасными, прочими 

особыми условиями труда, осуществляется в повышенном размере. В данном 

повышенном размере оплачивается и труд работников, которые заняты на работах 

в местностях, имеющие особые климатические условия (в законодательстве 

России предусмотрен повышенный размер оплаты труда для граждан, 

работающих на крайнем севере). 

В соответствии со ст. 136 ТК РФ работодатель в письменной форме обязан 

извещать каждого работника обо всех составных частях заработной платы, 

которая причитается ему за определенный период, размерах и основаниях всех 

произведенных удержаний, об общей сумме, которая подлежит выплате. Данное 

уведомление осуществляется при помощи выдачи работнику расчетного листка 

[33, с. 165]. 

При тяжелых условиях работы, а также работе с вредными и опасными 

условиями труда работнику полагаются компенсации, которые, в обязательном 

порядке, должны быть указаны в трудовом договоре. 



18 
 

Так, как некоторые должности предполагают разъездную работу (например 

мерчендайзер), подвижную (продавец-консультант), сидячую (работа но 

конвеере), то данные условия работы должны быть, в обязательном порядке, 

прописаны в трудовом договоре. 

Режим рабочего времени и время отдыха. В трудовом договоре, обязательно 

указывается режим рабочего времени, то есть работник должен работать по 

сменному графику, по стандартной 5-ти дневной рабочей неделе либо по 

скользящему графику, а также указывается время отдыха. Под временем отдыха 

понимаются выходные дни (количество в соответствии с рабочим графиком, а 

также продолжительность отпуска). 

В соответствии с законодательством РФ, все работники подвергаются 

обязательному страхованию: пенсионное страхование, социальное страхование в 

случае временной нетрудоспособности, социальное страхование от 

профессиональных заболеваний и несчастных случаев. Все условия обязательного 

социального страхования работника должны быть отображены в трудовом 

договоре. 

Иные условия в случаях, которые предусмотрены трудовым 

законодательством и прочими нормативными правовыми актами, которые 

содержат нормы трудового права [52, с. 53]. 

Наряду с обязательными условиями труда, в трудовом договоре могут быть 

предусмотрены дополнительные условия, которые не ухудшают положение 

работника в сравнении с установленным трудовым законодательством и прочими 

нормативно-правовыми актами (рисунок 1.4): 
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Рисунок 1.4 – Дополнительные условия трудового договора 

Под уточнением места работы понимается указание подразделения, отдела 

предприятия, в котором будет осуществлять трудовую деятельность работник, а 

также  его рабочее место. 

Испытательный срок. На данный момент, большинство работодателей 

включают в трудовой договор пункт об испытательном сроке, который, как 

правило, соответствует сроку адаптации работника на новом рабочем месте. 

Следует отметить, что оплата труда в период испытательного срока, как правило, 

значительно ниже, чем после него. Испытательный срок составляет от 1 до 6 

месяцев, в зависимости от сложности выполняемой работы и организации, в 

которой осуществляет трудовую деятельность работник. 

Неразглашение охраняемой законом тайны (государственная, служебная, 

коммерческая и иная). На данный момент многие работодатели включают данный 

пункт в трудовой договор. Коммерческой тайной на предприятии могут 

выступать процесс производства, уровень заработной платы, организация охраны 

предприятия, поставщики и заказчики предприятия и прочая информация, 

которую руководство предприятия посчитает коммерческой тайной. 

уточнение места работы

испытательный срок

неразглашение охраняемой законом тайны

обязанность работника отработать после обучения не меньше 
установленного договором срока в случае, когда обучение 
осуществлялось за счет денежных средств работодателя

виды и условия дополнительного страхования работника

улучшение социально-бытовых условий работника, а также 
членов его семьи

уточнение применительно к условиям работы этого работника 
прав и обязанностей работника и работодателя
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Обязанность работника отработать после обучения не меньше установленного 

договором срока в случае, когда обучение осуществлялось за счет денежных 

средств работодателя. В связи с строй нехваткой кадров технических 

специальностей на предприятиях России, многие руководители заранее 

подготавливают кадры и отправляют их на обучение (как правило, школьников 

выпускников). Одним из условий такого обучения является работа на 

предприятии после обучения на протяжении определенного времени (как 

правило, 5 лет). 

Виды и условия дополнительного страхования работника. В отличии от 

обязательного страхования, дополнительное страхование работника является 

добровольным и руководство предприятия самостоятельно решает вопрос, нужно 

ли дополнительное страхование работникам или нет. 

Улучшение социально-бытовых условий работника, а также членов его семьи. 

Многие крупные (градообразующие) предприятия России имеют свой 

собственный фонд жилья и при необходимости могут сдать в наем данное жилье 

работнику. Также на крупных предприятиях внедрены различные программы 

ипотечного жилья, которой могут воспользоваться работники. 

Уточнение применительно к условиям работы этого работника прав и 

обязанностей работника и работодателя, которые установлены трудовым 

законодательством и прочими нормативно-правовыми актами, которые содержат 

нормы трудового права [7, с. 117].  

Трудовым законодательством предъявляются единые требования к порядку 

заключения трудовых договоров. Данные требования содержатся в ст. 55–60 

Трудового Кодекса РФ и предусматривают гарантии в процессе приема на работу 

и срок трудового договора [10, с. 74]. 

Трудовой договор заключается исключительно в письменной форме, и 

составляется в двух экземплярах (подписывается работником и работодателем). 

Один экземпляр выдается работнику, а другой хранится у работодателя. Прием на 

работу оформляют приказом (распоряжением) руководителя предприятия, 

который объявляют работнику под расписку. Трудовой договор считают 

заключенным, когда работник приступил к работе с ведома либо по поручению 

лица, которое обладает правом приема на работу. Если работник фактически 

допущен к работе, то работодатель обязан заключить с ним трудовой договор в 

письменной форме и не позднее трех дней с даты начала работы. Работнику, 

который приглашен на работу при переводе из другого предприятия по 

согласованию между работодателями, нельзя отказать в заключении трудового 

договора [27, с. 247]. 

Работодатель, в обязательном порядке, должен ознакомить работника с 

правилами трудового распорядка, которые  действуют в организации. При 

заключении трудового договора потенциальный работник предъявляет 

работодателю следующие документы (рисунок 1.5) 
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Рисунок 1.5 – Документы, необходимые для трудоустройства [1, с. 15] 

Без предъявления указанных документов не допускается заключение 

трудового договора. Паспорт, в качестве документа удостоверяющего личность 

является одним из основных документов, которые предъявляются работодателю 

для трудоустройства. 

Администрация организации в процессе заключения трудового договора 

должна ознакомить работника с коллективным договором и прочими локальными 

нормативными актами, которые регулируют его труд. Ответственность за 

надлежащее выполнение порядка заключения трудового договора во всех случаях 

несет руководитель предприятия [20, с. 134]. 

Как правило, перед приемом на работу, работник должен пройти медицинский 

осмотр. 

Работодатель имеет право отказать работнику в приеме на вакантное рабочее 

место  или должность, в основном, только по деловым качествам и по некоторым 

иным основаниям, которые прямо предусмотрены действующим 

законодательством. 

На основании вышеизложенного можно сделать вывод, что основной 

документ, который регулирует содержание трудового договора является 

Трудовой кодекс РФ, а именно 57 статья данного кодекса. 

паспорт

трудовая книжка

документ об образовании(диплом, удстоверение) 

медицинское заключение 

заявление о приеме на работу

СНИЛС

документы воинского учета
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Трудовой договор содержит обязательные и дополнительные условия. 

Основные условия трудового договора должны содержаться в каждом трудовом 

договоре, а вопрос о включении дополнительных условий трудового договора и 

каких конкретно решает каждый работодатель отдельно. 

1.3. Понятие и содержание гражданско-правового договора 

Договор является соглашением двух и большего количества сторон об 

осуществлении определенных действий, а также установлении регулирующих 

данные действия взаимных прав и обязанностей, выполнение которых 

обеспечивается мерами государственно-организованного принуждения [34, с. 86]. 

Совокупность прав и обязанностей является содержанием договора. Права и 

обязанности сторон, которые выражены в условиях гражданско-правового 

договора, обязаны отвечать всем принципам гражданско-правового 

регулирования, и, в первую очередь, принципам равенства, автономии воли и 

имущественной ответственности, самостоятельности участникам договорных 

отношений. Только в таком случае можно говорить о гражданских правах и 

обязанностях (п.1. ст. 2 ГК РФ) либо о гражданско-правовом обязательстве. 

Содержание гражданско-правового обязательства, которое возникает из 

договора раскрывается при помощи формулы, которая применяется к любому 

гражданско-правовому обязательству: в силу обязательства одна сторона 

(должник) обязана совершить в пользу другой стороны (кредитора) определенное 

действие, а именно: передать имущество, оказать услуги, выполнить работу, 

уплатить деньги и прочее или воздержаться от конкретных действий, а кредитор 

может требовать от должника выполнение его обязанностей (п.1 ст.307 ГК РФ) [7, 

с. 128]. 

Порядок и процедуру заключения гражданско-правовых договоров 

регламентирует гл. 28 ГК. Соответственно п. 1 ст. 432 ГК договор можно считать 

заключенным, если стороны в необходимой форме достигли соглашения по 

абсолютно всем существенным его условиям, а относительно реального 

договора – когда одна из сторон также передала другой соответствующее 

имущество. 

Выделяют следующие этапы заключения гражданско-правовых договоров 

смежных с трудовым (рисунок 1.6) 
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Рисунок 1.6 – Этапы заключения гражданско-правового договора 

В данном процессе две стадии: оферта и акцепт оферты – являются 

обязательными для всех случаев заключения договора. Стадия преддоговорных 

контактов сторон (переговоров) носит факультативный характер и используется 

по усмотрению сторон, вступающих в договорные отношения. 

Относительно стадии рассмотрения оферты ее адресатом, то она может не 

иметь место при заключении гражданско-правовых договоров смежных с 

трудовым. Порядок и сроки рассмотрения оферты предусмотрены 

законодательством по отношению тех договоров, заключение которых 

обязательно для одной из сторон (ст. 445 ГК). 

Оферта – это предложение заключить договор (ст. 435 ГК). 

К гражданско-правовым договорам смежным с трудовым можно отнести: 

 договор подряда; 

 договор возмездного оказания услуг; 

 договор перевозки; 

 договор транспортной экспедиции; 

 договор поручения. 

Законодательное регулирование договоров подряда осуществляется главой 37 

ст. 702–768 ГК РФ, в соответствии с которой договор подряда – это договор, по 

которому заказчик поручает, а исполнитель должен выполнить определенную 

работу за определенную плату.  

Договор подряда в соответствии с законодательством содержит существенные 

и дополнительные условия. К существенным условиям, которые в обязательном 

порядке должны содержаться в договоре подряда относят предмет и срок 

договора подряда, который определяется от даты начала до даты окончания работ 

по договору подряда. Следует отметить, что договор не является заключенным, 

если отсутствует хотя бы дно из существенных условий. 

ПЕРЕГОВОРЫ

ОФЕРТА

РАССМОТРЕНИЕ ОФЕРТЫ

АКЦЕПТ ОФЕРТЫ
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К дополнительным условиям, которые могут содержаться в договоре подряда 

относятся стороны договора, условия и порядок оплаты, возможность 

привлечения третьей стороны в качестве субподрядчика, качество выполняемых 

работ, условия и порядок приема выполненных подрядных работ, обмен 

информацией между заказчиком и исполнителем. 

К договорам подряда относят (рисунок 1.7): 

 
Рисунок 1.7 – Виды договоров подряда 

Договор возмездного оказания услуг, в соответствии с законодательством (ГК 

РФ ст.779), может быть заключен на оказание услуг связи, посреднических и 

консультационных услуг, информационных и аудиторских услуг. 

Правовое регулирования договора возмездного оказания услуг осуществляется 

главой 39 Гражданского кодекса РФ, а именно ст. 779–783.1 данного Кодекса. В 

соответствии с законодательством договор считается заключенным, если он 

содержит существенные условия, которыми для договора возмездного оказания 

работ являются предмет, цена и срок договора. 

Дополнительные условия договора возмездного оказания услуг зависят от 

предмета такого договора. Однако, как правило, основными дополнительными 

условиями любого договора возмездного оказания услуг являются: 

 качество услуг, выполняемых в соответствии с договором; 

 место и время оказания услуг; 

 привлечение третьей стороны для возможности оказания услуг; 

 права и обязанности заказчика и исполнителя; 

 ответственность сторон за нарушение условий договора. 

Правовое регулирование договора перевозки осуществляется главой 40 

Гражданского кодекса РФ, а именно ст. 784–800 данного Кодекса. Договор 

перевозки имеет следующие виды: 

 договор перевозки груза; 

 договор перевозки пассажиров; 

 договор фрахтования. 

бытовой подряд

строительный подряд

подряд на выполнение проектных и изысательных работ

подрядные работы для государственных нужд
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К договору перевозки груза, который может быть смежным с трудовым можно 

отнести договор перевозки груза. Также как и прочие гражданско-правовые 

договора, договор перевозки содержит существенные и дополнительные условия. 

К существенным условиям договора перевозки относятся (рисунок 1.8): 

  
Рисунок 1.8 – Существенные условия договора перевозки груза 

Дополнительные условия, которые могут содержаться договоре перевозки 

регламентирует транспортное законодательство РФ. 

Договор транспортной экспедиции является договором по оказанию услуг по 

перевозке и сопровождению грузов. Регулирование договора транспортной 

экспедиции осуществляется главой 41 Гражданского кодекса РФ, а именно 

ст. 801–806. Договор транспортной экспедиции включает существенные и 

дополнительные условия. 

К существенным условиям договора транспортной экспедиции относятся: 

 маршрут перевозки груза, экспедитор и заказчик услуги; 

 обязанности экспедитора при осуществлении перевозки груза; 

 обязанности по обеспечению отправки и получения груза. 

Данные условия являются основными существенными условиями заключения 

договора экспедиции. Кроме основных условий, в договор включаются 

дополнительные существенные условия заключения договора, указанные ниже. 

1. Предоставление интересов заказчика на таможне: оформление документов 

при экспорте или импорте товаров, осуществление таможенных формальностей, 

уплата всех пошлин, налогов и сборов. 

предмет договора, которым является перевозка груза;

наименование груза, который будет перевозиться и его 
количество в натуральных единицах;

срок выполнения перевозки груза;

пункт отправки и пункт назначения;

стороны договора;

стоимость услуг по перевозке груза;

прочие условия, которые являются существенными в 
соответствии с транспортным законодательством РФ
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2. Ответственность за сохранность груза, его количества и качества. 

3. Прочие условия, которые могут быть включены в договор в соответствии с 

законодательством. 

Дополнительными несущественными являются, приведенные ниже. 

1. Срок, на который заключается договор экспедиции. 

2. Стороны договора экспедиции. 

3. Цена договора. 

4. Прочие условия, которые могут быть включены в соответствии с 

законодательством. 

Договор поручения является договором на совершение юридических действий 

от лица заказчика. Содержание договора поручения регулируется 49 главой 

Гражданского кодекса РФ, а именно ст. 971–979. К существенным условиям 

договора поручения относят предмет договора и наименование доверителя. При 

отсутствии данной информации договор поручения считается недействительным. 

Дополнительными условиями договора поручения являются приведенные 

ниже. 

1. Срок, на который заключается договор поручения. 

2. Стоимость услуг, которые будут оказываться по договору поручения. 

3. Возможность коммерческого представительства в соответствии с договором 

поручения. 

4. Возможность передоверия исполнения поручения. 

5. Возмещение издержек поверенного. 

6. Срок сдачи выполненных работ и возможность его продления. 

Также гражданско-правовые договоры могут содержать случайные условия, 

которые дополняют, в случае необходимости, договор. 

На основании вышеизложенного можно сделать вывод, что основным 

нормативным документом, который осуществляет правовое регулирование 

гражданско-правовых договоров является Гражданский кодекс РФ.  

Можно выделить следующие договоры, которые являются смежными с 

трудовым договором: договор подряда, договор возмездного оказания услуг, 

договор перевозки, договор экспедиции, договор поручения. Содержание 

гражданско-правовых договоров включает существенные, дополнительные и 

случайные условия, при чем для каждого вида договоров они немного 

отличаются. Следует отметить, что предмет договора является существенным 

условием для всех видов гражданско-правовых договоров смежных с трудовым. В 

случае отсутствия хоть одного из существенных условий, гражданско-правовой 

договор является недействительным. 

Выводы по разделу 1 

Развитие правового регулирования происходило в несколько этапов: 

разграничение личного найма на работу и найма имущественного в Римской 

Империи; внедрение Акта коммендации в 13 веке; дореволюционный период 

развития правового регулирование взаимоотношения в сфере труда; советский 

период развития правового регулирование взаимоотношения в сфере труда, 
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который происходил в несколько этапов; постсоветский период развития 

правового регулирование взаимоотношения в сфере труда, который продолжается 

и в современной России. 

Следует отметить, что началом развития правового регулирования 

взаимоотношений в Сфере труда в России можно считать дореволюционный 

период. В Советский период было принято множество законодательных актов, 

которые социально защищали работника, в том числе нормативные акты об 

отпусках и охране труда. Период современного развития правового 

регулирования трудовых взаимоотношений совершенствует законодательство в 

сфере труда, в соответствии с меняющимися условиями социально-

экономического развития как глобального, так и в России в частности. 

Основной документ, который регулирует содержание трудового договора 

является Трудовой кодекс РФ, а именно 57 статья данного кодекса. Трудовой 

договор содержит обязательные и дополнительные условия. Основные условия 

трудового договора должны содержаться в каждом трудовом договоре, а вопрос о 

включении дополнительных условий трудового договора и каких конкретно 

решает каждый работодатель отдельно. 

Основной нормативный документ, который осуществляет правовое 

регулирование гражданско-правовых договоров является Гражданский кодекс РФ.  

Можно выделить следующие договоры, которые являются смежными с 

трудовым договором: договор подряда, договор возмездного оказания услуг, 

договор перевозки, договор экспедиции, договор поручения. Содержание 

гражданско-правовых договоров включает существенные, дополнительные и 

случайные условия, при чем для каждого вида договоров они немного 

отличаются. Следует отметить, что предмет договора является существенным 

условием для всех видов гражданско-правовых договоров смежных с трудовым. В 

случае отсутствия хоть одного из существенных условий, гражданско-правовой 

договор является недействительным. 

В связи с вышеизложенным, вопрос о правильном разграничении трудового 

договора и смежного с ним гражданско-правового договора, на данный момент, 

сохраняет свою актуальность.  
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2. ПРАВОВЫЕ ОСНОВЫ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА И СМЕЖНЫХ С 

НИМ ГРАЖДАНСКО-ПРАВОВЫХ ДОГОВОРОВ  

2.1. Особенности правового регулирования трудового договора и смежных с 

ним гражданско-правовых договоров 

При осуществлении финансово-хозяйственной деятельности как организации, 

так и физические лица используют труд наемных работников и абсолютно 

каждый работодатель обязан решить вопрос, как будет осуществляться наем 

персонала. Работодатель есть два варианта по оформлению трудовых отношений 

с наемным персоналом. 

1. При помощи заключения с потенциальным работником трудового договора 

(при этом осуществляется зачисление в штат организации). 

2. При помощи заключения с потенциальным работником договора 

гражданско-правового характера, которым могут выступать договор подряда, 

договор возмездного оказания услуг, договор поручения, авторский договор. 

В обоих вариантах, договор обязан соответствовать обязательным правилам в 

соответствии с законодательством, которое действует на момент его заключения. 

Отношения с персоналом и прочими лицами, которые заняты в текущей 

деятельности предприятия, обязаны оформляться на основания фактического 

содержания исполняемых ими трудовых функций, работ либо оказываемых услуг 

[55, с. 120]. 

С начала 2000–х годов и по данный момент проявляется тенденция 

заключения с работниками гражданско-правовых договоров, которые 

работодатели рассматривают  в качестве выгодной альтернативы трудовым 

договорам. Данное касается, в основном, небольших компаний и индивидуальных 

предпринимателей, которые выступают в роли работодателей. Их цель 

заключается в следующем: набор обязательств работодателя перед работником, 

который работает на основании гражданско-правового договора сравнительно 

меньше, чем перед тем, который работает по трудовому договору. Сотрудник, 

который работает на основании гражданско-правового договора, требует меньших 

затрат от работодателя. В связи с этим возникают судебные споры, основная суть 

которых заключается в требованиях сотрудников о переквалификации 

гражданско-правовых договоров в трудовой [54, с. 556]. 

На основании вышеизложенного можно говорить, что вопрос о правильном 

разграничении трудового договора и смежных с ним гражданско-правовых 

договоров и на данный момент сохраняет свою актуальность. Если до принятия 

ТК РФ действовали Рекомендации по разграничению трудового договора и 

смежных гражданско-правовых договоров, утвержденные письмом Фонда 

социального страхования РФ от 20 мая 1997 г. № 051/160–97, то на данный 

момент требования по разграничению трудовых и гражданско-правовых 

договоров в соответствии с законодательством, помимо вышеуказанного 

документа, закреплены также и в ст. 11 ТК РФ.  

Особенности правового регулирования трудового договора и смежных 

гражданско-правовых договоров заключаются в следующем. 
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Соответственно со ст. 56 ТК РФ трудовой договор – это соглашение, которое 

заключается между работодателем и работником, соответственно которому 

работодатель обязуется предоставить работнику работу в соответствии с 

обусловленной трудовой функцией, обеспечить условия труда, которые 

предусмотрены законодательством, коллективным договором, соглашениями, 

локальными нормативными актами, содержащими нормы права в сфере труда, а 

также своевременно и в полном объеме выплачивать ему заработную плату, а 

работник должен лично выполнять определенную данным соглашением трудовую 

функцию, соблюдать все действующие в организации правила внутреннего 

трудового распорядка. В соответствии с Трудовым кодексом РФ, стороны 

трудового договора – это работодатель и работник [1, с. 104]. 

Трудовой договор заключается в письменной форме, составляется в двух 

экземплярах, каждый из которых подписывается сторонами. Один экземпляр 

передается работнику, другой хранится у работодателя (ч. 1 ст. 67 ТК РФ). 

Соответственно со ст. 420 Гражданского кодекса РФ, гражданско-правовой 

договором – это соглашение двух и более лиц об установлении, изменении либо 

прекращении гражданских прав и обязанностей. К гражданско-правовым 

договорам, на основании которых физические лица наиболее часто привлекаются 

для участия в текущей деятельности организации, относятся подряд (гл. 37 ГК 

РФ), возмездное оказание услуг (гл. 39 ГК РФ), поручение (гл. 49 ГК РФ), 

комиссия (гл. 51 ГК РФ), агентирование (гл. 52 ГК РФ) [22, с. 417]. 

Как видно, в соответствии с ТК РФ трудовой договор заключается между 

двумя сторонами, а гражданско-правовой может быть заключен двумя и более 

сторонами. 

На основании вышеизложенного можно говорить, что первой особенностью 

правового регулирования трудового договора и смежных с ним гражданско-

правовых договоров является то, что трудовой договор регулируется Трудовым 

кодексом РФ, а смежные гражданско-правовые договоры – Гражданским 

кодексом РФ. 

Также необходимо отметить, что независимо от того заключается трудовой 

договор между работодателем и работником или гражданско-правовой договор 

между заказчиком и исполнителем, он обязан заключаться только в письменной 

форме. В устной форме данные виды договоров не заключаются. 

В соответствии со статьей 702 ГК РФ договор подряда определяется как 

договор, по которому одна сторона (подрядчик) обязуется выполнить по заданию 

другой стороны (заказчика) определенную работу и сдать ее результат заказчику, 

а заказчик обязуется принять результат работы и оплатить его. На стороне 

работодателя выступает заказчик, а на стороне работника – подрядчик 

(исполнитель заказанных работ или услуг). 

Понятие договора возмездного оказания услуг определяется в ст. 779 ГК РФ, 

согласно которой исполнитель обязуется по заданию заказчика оказать услуги, 

т.е. совершить определенные действия или осуществить  определенную 

деятельность, а заказчик обязуется оплатить эти услуги. В этом случае на стороне 

работодателя выступает заказчик, на стороне работника – исполнитель. 
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Возраст сторон при заключении трудового и гражданско-правового договора 

также отличается. В соответствии со ст. 63 ТК РФ, трудовой договор можно 

заключать с лицами, которые достигли 14 лет, но при этом необходимо 

письменное согласие родителей. Самостоятельно заключать трудовой договор 

может физическое лицо, которое достигло 16 лет. Следует отметить, что труд 

несовершеннолетних лиц имеет свое регулирование и ряд ограничений, которыми 

выступают и длительность рабочего времени, и условия труда (легкий труд) и 

прочие.  

В соответствии со ст. 21 Гражданского кодекса РФ гражданско-правовой 

договор можно заключить только с 18-летнего возраста. Однако ст. 28 того же 

кодекса позволяет заключать с 14-летнего возраста с письменного согласия 

родителей либо законного представителя. 

Как видно, и трудовой договор, и гражданско-правовой договор может быть 

заключен с 14 лет с письменного разрешения родителей. Однако, самостоятельно 

трудовой договор можно заключить с лицом, достигшим 16 лет, а гражданско-

правовой – с 18 лет. 

В соответствии со ст. 70 ТК РФ, в трудовом договоре может быть включен 

пункт об испытательном сроке. Данный срок не может превышать 6 месяцев. В 

соответствии с Гражданским кодексом РФ, при заключении гражданско-

правового договора, испытательный срок не предусмотрен.  

Следующей особенностью правового регулирования гражданско-правового 

договора смежного с трудовым договором является то, что стороны в 

обязательном порядке: 

 определяют конкретный вид работы либо характер услуги, которые должны 

быть выполнены; 

 указывают точную сумму вознаграждения либо порядок ее определения; 

 устанавливают сроки выполнения работ либо услуг. 

Рассматривая гражданско-правовой договор необходимо отметить, что здесь 

важен результат работы, то есть целью гражданско-правового договора является 

конечный результат (изготовление проектной либо конструкторской 

документации, доставка груза по назначению и прочее). Трудовой договор 

отличается от гражданско-правовой тем, что его цель – это выполнение 

непосредствен трудовых обязанностей работником.  

Оплата по трудовому договору и по гражданско-правовому договору тоже 

имеет свои особенности. В соответствии с законодательством оплата по 

вышеупомянутым договорам может осуществляться как в наличной, так и в 

безналичной формах – данное указывается непосредственно в самом договоре. 

Отличием является то, что оплата труда в соответствии с трудовым договором 

носит постоянный и регулярный характер и выплачивается дважды в месяц. 

Оплата за выполненные работы либо услуги по гражданско-правовому договору 

осуществляется в соответствии с условиями договора. Как правило, оплата 

производится по выполнению работ или оказанию услуг, но может быть 

предусмотрена и предоплата по договору. 
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По окончанию выполнения работ или указания услуг составляют акт сдачи-

приемки работ (услуг). Расчеты по гражданско-правовым договорам смежным с 

трудовыми осуществляются на основании результатов, которые отражены в 

данном акте. 

Еще одной особенностью правового регулирования гражданско-правовых 

договоров смежных с трудовым является то, что для выполнения некоторых 

видов работ или оказания услуг необходима лицензия. Например, выполнение 

работ в сфере проектирования, выполнения инженерно-геодезических, 

строительно-монтажных работ. Достаточно часто для выполнения определенных 

видов работ заключаются гражданско-правовые договоры с физическими лицами, 

которые являются индивидуальными предпринимателями. Если выполнением 

таких работ занимается штатный сотрудник, то ему необходим только документ о 

соответствующем образовании.  Виды деятельности, которые подлежат 

лицензированию, определены в Федеральном законе от 4 мая 2011 г. № 99–ФЗ «О 

лицензировании отдельных видов деятельности» (ред. от 02.08.2019 г) [3]. 

Следующая особенность правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров заключается в отношениях 

между сторонами. При заключении трудового договора работник и работодатель 

заключаются на субординации: работник является подчиненным по отношению к 

работодателю (ст. 2 ТК РФ). В связи с изложенным, трудовое законодательство 

ограничивает власть работодателя и защищает работника от возможного 

произвола, а также предоставляет ему ряд социальных гарантий как при 

заключении, так и при расторжении трудового договора (ст. 64, ст. 130, ст. 165 ТК 

РФ). 

Участники гражданско-правовых отношений, в соответствии с 

законодательством, являются равноправными по юридическим возможностям. 

При этом не возлагаются ни на кого из них дополнительные обязанности и не 

даются преимущества как при заключения договора, так и при его исполнении 

(ст. 421 ГК РФ). В данном случае они несут равную ответственность друг перед 

другом, ни одна из сторон не находится в подчинении у другой. В данном случае 

присутствуют денежно-товарные отношения: исполнитель выполняет работу или 

оказывает услуги в соответствии с договором, а заказчик оплачивает данные 

работы или услуги [21, с. 266]. 

Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является цель и предмет 

договора. 

В соответствии с трудовым договором предмет договора – это сам процесс 

труда, который заключается в выполнении работы по определенной 

специальности, квалификации, должности, а именно выполнение работником 

своих трудовых функций.  

В соответствии с гражданско-правовым договором смежным с трудовым, как 

правило, исполнитель обязан выполнить определенную работу. Предметом 

гражданско-правового договора смежным с трудовым является конечный 

результат труда, который должен быть получен при выполнении договора. 
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Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является оплата труда. 

В соответствии с трудовым договором оплата труда наемного работника 

гарантирована и производится регулярно, как правило 2 раза в месяц, в 

соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка предприятия, 

коллективным договором, трудовым договором (ст. 136 ТК РФ). Работник 

гарантировано получает заработную плату в любом случае, вне зависимости от 

того, есть работа либо нет. Заработная плата работника не зависит от конкретного 

результата, а обусловлена наступлением очередного срока платежа (календарной 

даты). Соответственно ст. 133 ТК РФ установлен  МРОТ, который не может быть 

меньше прожиточного минимума трудоспособного человека. 

В соответствии с гражданско-правовыми договорами смежными с трудовым, 

цена выполненной работы либо услуги, порядок ее оплаты определяются, в 

основном, по соглашению сторон (ст. 424 ГК РФ), а также не зависят от системы 

и форм оплаты труда, которые применяет работодатель [40, с. 30].  

Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров являются условия выполнения 

работ по договору. 

В соответствии с трудовым договором работник обязан выполнять свои 

трудовые функции лично, своими силами – данное является одним из 

существенных условий договора (соответственно ст. 56 ТК РФ). Однако 

предоставление материалов и средств, которые необходимы  работнику для 

выполнения работы – это обязанность работодателя [29, с. 55]. 

В соответствии с гражданско-правовыми договорами смежными с трудовым, 

исполнитель самостоятельно определяет все приемы и способы выполнения 

заказа, а также имеет право привлечь для выполнения своих обязательств других 

лиц  (субподрядчиков) (в соответствии со ст. 706 ГК РФ) [46, с. 136].  

Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является порядок оформления на 

работу. 

На основании трудового договора, работодатель формирует приказ о приеме 

работника в штат предприятия (ст. 68 ТК РФ). В кадровой службе, в обязательном 

порядке, на каждого работника заводится личная карточка (форма № Т–2) и 

осуществляется запись в трудовой книжке, в которую далее вносятся сведения 

обо всех назначениях и перемещениях в этом предприятии и увольнении (ст. 66 

ТК РФ).  

В соответствии с гражданско-правовыми договорами смежными с трудовым 

отношения заказчика и подрядчика считаются оформленными надлежащим 

образом только в том случае, если сторонами подписан гражданско-правовой 

договор. В данном случае, прием на работу не происходит и запись в трудовую 

книжку не вносят. 

Следует отметить, что все изменения как в трудовой договор, так и в 

гражданско-правовой договор вносятся при помощи дополнительных соглашений 

между сторонами. 
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Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является режим труда и отдыха. 

Характерная особенность трудового договора – это подчинение работника 

трудовой дисциплине и правилам внутреннего трудового распорядка предприятия 

(ст. 21 ТК РФ), а также распоряжениям работодателя и обеспечение 

работодателем абсолютно всех предусмотренных законодательством условий 

труда [19, с. 38]. 

Исполнитель, работающий по гражданско-правовому договору, не обязан 

подчиняться правилам внутреннего трудового распорядка предприятия, который 

имеет право только проверять ход и качество выполняемой исполнителем работы, 

но не имеет право вмешиваться в его деятельность. В соответствии с гражданско-

правовым договором, стороны равноправны и работодатель не должен 

обеспечивать исполнителю надлежащие условия труда, такие, как для своих 

работников.  

Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является срок действия договора. 

Соответственно ст. 58 ТК РФ, трудовой договор может заключаться с работником 

как на определенный, так и на неопределенный срок. Гражданско-правовой 

договор, в обязательном порядке, имеет четкие сроки начала и окончания 

работы [48]. 

Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является право на отпуск. 

Работнику, в соответствии с законодательством (ст. 122 ТК РФ) гарантируется 

ежегодный оплачиваемый отпуск с сохранением места работы (должности) и 

среднего заработка (ст. 114 ТК РФ) продолжительностью как минимум 28 

календарных дней (ст. 115 ТК РФ). Для некоторых категорий работников 

предусмотрены и ежегодные дополнительные оплачиваемые отпуска (ст. 117, 118, 

119 ТК РФ). Работающей по трудовому договору женщине согласно ст. 255 ТК 

РФ предоставляется отпуск по беременности и родам, по ее заявлению (ст. 256 ТК 

РФ) отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста полутора лет. На 

период отпуска по уходу за ребенком за ней сохраняется рабочее место. 

В соответствии с гражданско-правовым договором исполнитель не имеет 

право на ежегодный оплачиваемый отпуск, а также на другие виды отпусков. 

При временной нетрудоспособности работодатель обязан выплачивать 

работнику пособие по временной нетрудоспособности (ст. 183 ТК РФ), а 

женщине, которая работает по трудовому договору, оплачивает также и 

больничный лист по беременности и родам. В соответствии с гражданско-

правовым договором данное не происходит, так как заказчик не производит 

страховых отчислений в Фонд социального страхования РФ (ФСС РФ), так как в 

налогооблагаемую базу в части суммы налога, которая подлежит уплате в ФСС 

РФ, не включаются вознаграждения, которые выплачиваются физическим лицам в 

соответствии с гражданско-правовым договором (п. 3 ст. 238 Налогового кодекса 

РФ). 
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Срок тоже имеет свои особенности при заключении трудового и гражданско-

правового договора. В соответствии с Трудовым кодексом, трудовой договор 

может заключаться как на определенный срок, так и бессрочным. Следует 

отметить, что в основном, трудовые договоры заключаются бессрочными. В 

исключительных случаях заключается договор на определенный срок (с 

сезонными работниками, при принятии работника на декретное место и прочие, 

предусмотренные законодательством). 

С соответствии с Гражданским кодексом РФ, гражданско-правовой договор 

заключается на определенный срок, то есть в договоре четко должны быть 

обозначены дата заключения и дата окончания договора. 

В соответствии со ст. 69 Трудового кодекса РФ, обязательный медицинский 

осмотр перед приемом на работу должны проходить несовершеннолетние 

граждане и лица, предусмотренные прочими законодательными актами. Следует 

отметить, что на практике, практически каждый работник при приеме на работу 

проходят медицинский осмотр, чтобы подтвердить свою пригодность в сфере 

здоровья для выполнения возлагаемых на него обязанностей. В соответствии  с 

законодательством, работодатель несет ответственность за ухудшение здоровья 

работника, при выполнении его функциональных обязанностей. 

При заключении гражданско-правового договора данная норма отсутствует, 

так как заказчик не несет ответственность за ухудшение здоровья исполнителя в 

процессе выполнения договорных обязательств.  

Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является риск невыполнения 

работ. В соответствии с трудовым договором работник не несет риска, который 

связан с осуществлением своего труда, риск невыполнения работы полностью 

лежит на работодателе. В любом случае работодатель в большем либо меньшем 

объеме оплачивает работнику как невыполненную, так и не полностью 

выполненную работу. Оплате не подлежат только полный брак, а также время 

простоя по вине работника. 

В соответствии с гражданско-правовым договором риск невыполнения работ 

лежит сугубо на исполнителе. Он организует работу только по своему 

усмотрению, а также в полном объеме несет абсолютную ответственность за 

ненадлежащее исполнение условий договора, а именно: 

 возмещает расходы на материальные ценности, если их приобрел заказчик; 

 возвращает аванс в полном объеме, если он выдавался; 

 если предварительные выплаты были произведены в качестве задатка, то 

исполнитель обязан вернуть его в двойном размере (ч. 2 ст. 381 ГК РФ) [35, 

с. 122]. 

Следующей особенностью правового регулирования трудового договора и 

смежных с ним гражданско-правовых договоров является ответственность за 

жизнь и здоровье 

Соответственно ст. 37 Конституции РФ ТК РФ закрепляет право работников 

на труд, который отвечает требованиям безопасности и гигиены, чем возлагает 

обязанности для их обеспечению на работодателя. Также работодатель обязан 
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обеспечивать работников средствами индивидуальной защиты (ст. 221 ТК РФ) 

при работе во вредных условиях.  

В ГК РФ, который регулирует гражданско-правовые договоры смежные с 

трудовым, понятие «охрана труда» не предусмотрено. В связи с этим, по таким 

договорам забота об условиях труда, о своем здоровье и жизни полностью 

возложена на исполнителя [9, с. 94]. 

Как видно из вышеизложенного, как трудовой договор, так и гражданско-

правовые договоры смежные с трудовым имеют свои преимущества и недостатки. 

Преимуществами трудового договора является то, что в соответствии с ним 

сотрудник имеет стабильную работу и заработную плату, а также работник более 

социально защищен. Но, в данном случае, работник подчинен работодателю и 

трудовому распорядку и дисциплине организации. 

В соответствии с гражданско-правовым договором, смежным с гражданско-

правовым, исполнитель сам регулирует выполнение возложенной на него работы 

и строгого подчинения перед заказчиком не имеет. Но, в то же время, у 

исполнителя нет всех тех социальных гарантий, которые имеет штатный 

сотрудник. 

Особенности правового регулирования трудового договора и смежных с ним 

гражданско-правовых договоров сгруппированы в таблице 2.1 

Таблица 2.1 – Особенности правового регулирования трудового договора 

и смежных с ним гражданско-правовых договоров 
№ Признак Трудовой договор Гражданско-правовой договор 

1. Правовое 

регулирование 

Трудовой кодекс РФ Гражданский кодекс РФ 

2. Возраст Самостоятельно с 16 лет. С 

письменного согласия одного из 

родителей с 14 лет 

Самостоятельно с 18 лет. С 

письменного согласия одного из 

родителей с 14 лет 

3. Срок договора Может быть бессрочным и 

срочным 

Заключается на определенный 

срок 

4.  Цель  Выполнение трудовых 

обязанностей 

Достижение конкретного 

результата, который принимается 

заказчиком по Акту приема-

передачи 

5. Организация труда В соответствии с правилами 

трудового распорядка 

Самостоятельно организует 

выполнение работы 

6.  Налогообложение Предприятия оплачивает все 

налоги и сборы за работника 

Исполнитель самостоятельно 

оплачивает налоги в соответствии 

с законодательством РФ 

7.  Средства труда Предоставляет работодатель По соглашению либо 

предоставляет заказчик, либо 

использует собственные 

8. Отпуск Предоставляется ежегодный 

оплачиваемый отпуск 

 

Не предоставляется 

9. Испытательный 

срок 

До 3 месяцев на коммерческих 

предприятиях, до 6 – на 

государственных 

Нет 
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Окончание таблицы 2.1  

№ Признак Трудовой договор Гражданско-правовой договор 

10. Расторжение 

договора 

Возможно как в двухстороннем, 

так и в одностороннем порядке 

Возможно как в двухстороннем, 

так и в одностороннем порядке 

11. Социальные 

гарантии  

Гарантируется оплачиваемый 

отпуск и отпуск бес сохранения 

заработка, в случае временной 

нетрудоспособности 

выплачивается пособие и 

прочие, предусмотренные 

законодательством 

Нет 

12.  Оплата В соответствии с 

законодательством 

выплачивается два раза в месяц 

Производится оплата по факту 

выполнения работы, возможна 

выплата аванса или предоплата 

13.  Количество сторон Две Две и больше 

14. Выходные дни В соответствии с графиком 

работы 

Исполнитель самостоятельно 

решает, когда ему работать, а 

когда отдыхать 

15. Медицинский 

осмотр перед 

заключением 

договора 

Обязателен  Нет  

16. Риски 

невыполнения 

работы 

В полном объеме работодатель Несет исполнитель, если 

договором не предусмотрено иное 

 

На основании вышеизложенного можно сделать вывод, что несмотря на то, 

что оба договора и трудовой, и гражданско-правовой смежный с трудовым 

применяются для оформления трудовых взаимоотношений, у них больше 

различий. Во-первых, эти договоры отличаются по содержанию, обязательным и 

дополнительным условиям.  

Как видно из проведенного сравнительного анализа договоров, заключение 

трудового договора в большей степени выгодно для работника, так как в 

соответствии с ним работник более социально защищен: и своевременная оплата 

труда, и предоставление выходных и отпуска, и выплата пособий по 

нетрудоспособности и прочее. Заключение гражданско-правового договора более 

выгодно для работодателя, так как позволяет не зачислять исполнителя в штат 

предприятия в качестве постоянного работника, в связи с чем снижается 

налоговая нагрузка на предприятие за счет уменьшения налоговых платежей и 

сборов, уплачиваемых за работников в бюджет и внебюджетные фонды. 
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2.2. Порядок заключения, изменения и расторжения трудового договора и 

гражданско-правовых договоров в области наемного труда 

Соответственно ст. 67 ТК РФ трудовой договор заключается только в 

письменной форме в двух экземплярах. Один экземпляр данного трудового 

договора передается работнику, а другой хранится у работодателя. 

Заключение трудового договора - это подписание совместного документа, 

который именуется «трудовой договор», в котором работник и руководитель 

предприятия-работодателя согласовывают и определяют абсолютно все свои 

права и обязанности по этому договору. Данный документ подписывается обеими 

сторонами, после чего создается приказ о приеме потенциального работника на 

работу. После заключения трудового договора, формируется Приказ 

(распоряжение) организации о приеме на работу, который объявляется работнику 

под расписку в течении трех дней с момента его подписания.  

Анализ норм трудового права дает возможность выделить целый ряд 

достаточно важных проблем в сфере заключения, изменения и расторжения 

трудовых договоров, которые требуют дополнительно правовое регулирование 

или разъяснение высшей судебной инстанцией. 

Во-первых, в соответствии со статьей 64 Трудового кодекса РФ работодатель 

не имеет право отказывать в заключении трудового договора по обстоятельствам, 

которые носят дискриминационный характер. Как правило, дискриминации при 

приеме на работу подвергаются беременные женщины, лица, не достигшие 18 лет 

и более 40 лет, матери и отцы «одиночки», женщины, имеющие двух и более 

детей и прочие. В трудовом законодательстве содержится только примерный 

перечень причин, в соответствии с  которым работодатель не имеет право 

отказать в заключении трудового договора, а момент присутствия в каждом 

конкретном случае дискриминация при отказе, решает суд при рассмотрении 

конкретных обстоятельств дела. Если суд устанавливает, что работодатель 

отказал потенциальному работнику в приеме на работу сугубо по 

обстоятельствам, которые связаны с деловыми качествами работника, то данный 

отказ будет считаться обоснованным. Однако на практике доказать, что 

работодатель отказал в заключении трудового договора на незаконных 

основаниях очень сложно, в связи с чем немногие граждане обращаются в суд с 

целью защиты нарушенных трудовых прав [32, с. 174]. 

Данную проблему можно решить введением нормы трудового права, в 

соответствии с которой обязанностью работодатель будет протоколирование (в 

письменной форме, при помощи аудио-, видеофиксации) собеседований. 

Протокол должен составляться в двух экземплярах, один из которых выдается 

человеку, проходившему собеседование (с приложенными копиями аудио, видео). 

Во-вторых, достаточно часто при заключении трудового договора  встречается 

отказ работодателя по мотиву отсутствия у гражданина регистрации по месту 

жительства, пребывания либо по месту нахождения. Данное является незаконным, 

так как нарушает право граждан РФ на свободу передвижения, выбор места 

пребывания и жительства, которое гарантировано Конституцией РФ (ч.1 ст.27), 
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Законом РФ от 25 июня 1993 г. № 5242-1 «О праве граждан Российской 

Федерации на свободу передвижения, выбор места пребывания и жительства в 

пределах Российской Федерации», а также противоречит ч.2 ст.64 ТК РФ, 

который запрещает ограничивать права либо устанавливать какие-либо 

преимущества в процессе заключения трудового договора в соответствии с 

указанным основанием [43, с. 214]. 

В-третьих, если трудовой договор не был оформлен в соответствии с 

законодательством в письменной форме, а работник приступил к выполнению 

трудовой функции по поручению работодателя (представителя работодателя) 

либо работодатель  знал об этих действиях работника, то трудовой договор 

считается заключенным, а его оформление в письменной форме обязано быть 

осуществлено в течение трех дней. В данном случае имеет место такая проблема: 

в случае спора работник обязан доказать, что приступил к работе в соответствии с 

поручением либо с ведома работодателя (представитель), что, на практике, 

оказывается достаточно сложно. В случае, когда невозможно доказать 

фактическое допущение работника к работе, с работодателя снимаются 

обязанности по заключению трудового договора с работником. 

В-четвертых, срочный трудовой договор заключается, когда трудовые 

отношения невозможно установить на неопределенный срок учитывая характер 

предстоящей работы либо условия ее выполнения, если иное не предусмотрено 

ТК РФ и прочими федеральными законами (ст.58 ТК РФ). 

Так как ст.59 ТК РФ предусматривает право, но не обязанность работодателя 

заключать срочный трудовой договор в случаях, предусмотренных этой нормой, 

работодатель может реализовать данное право при условии, что соблюдаются 

общие правила заключения срочного трудового договора, которые установлены 

статьей 58 Кодекса. Следует отметить, что в соответствии со статьей 56 ГК РФ 

обязанность доказывать наличие обстоятельств, которые делают невозможным 

заключение трудового договора с работником на неопределенный срок, 

возложено на работодателя. При недоказанности работодателем данных 

обстоятельств необходимо исходить из того, что трудовой договор с работником 

был заключен на неопределенный срок. 

Изменение трудового договора – это изменение в существующих трудовых 

правоотношениях. Изменение трудового договора в соответствии с гл. 12 ТК РФ 

включает следующие четыре вида (рисунок 2.1): 
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Рисунок 2.1 – Виды изменения трудового договора [23, с. 174] 

При применении положений об изменении трудового договора, как 

показывает практика, необходимо учитывать следующие обстоятельства: 

В соответствии с трудовым законодательством, работодатель не имеет право 

требовать от работника выполнения работы, которая не обусловлена трудовым 

договором, за исключением случаев, которые предусмотрены ТК РФ и прочими 

федеральными законами, а также осуществлять перевод работника без его 

письменного согласия на иную постоянную работу. 

Фактически данное означает изменение существенных условий трудового 

договора, в связи с чем такие «изменения» должны быть согласованы сторонами. 

Временный перевод работника на иную работу в связи с производственной 

необходимостью может быть только в пределах этой же организации, с которой у 

работника заключен трудовой договор; с оплатой труда должна быть не ниже 

среднего заработка по прежней работе; работа не должна быть противопоказана 

работнику в соответствии с его состоянием здоровья и обязана соответствовать 

его квалификации. Продолжительность данного перевода не может быть больше 

одного месяца. В соответствии с ч.1,2 ст.74 ТК РФ перевод с целью замещения 

отсутствующего работника тоже может носить неоднократный характер, но его 

общая продолжительность не должна быть больше одного месяца в течение 

календарного года (с 1 января по 31 декабря). Перевод на работу более низкой 

квалификации, в соответствии с ч.3 ст.74 ТК РФ может быть осуществлен сугубо 

при наличии письменного согласия работника. 

Прекращение трудового договора является прекращением трудовых 

правоотношений по всем основаниям, которые предусмотрены трудовым 

законодательством. Анализируя действующие нормы трудового 

законодательства, актуальной судебной и прочей практики дает возможность 

выделить целый ряд проблемных аспектов при расторжении трудового договора. 

Во-первых, как показывает практика, зачастую, проблемы у работодателя 

связаны с нарушением порядка расторжения трудового договора по инициативе 

переводы на другую работу;

изменение определенных сторонами условий 
трудового договора;

смена собственника имущества организации;

отстранение от работы.
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работника. Следует отметить, что в данном случае, работодатель напрямую 

заинтересован в четком соблюдении законодательства, так как несоблюдение 

легального порядка грозит ему финансовыми потерями. 

Во-вторых, как показывает практика, необходимо учитывать особенности по 

разрешению дел об оспаривании дисциплинарного взыскания и восстановлении 

на работе. 

Суд, который является органом по разрешению индивидуальных трудовых 

споров, в соответствии с ч.1 ст.195 ГПК РФ обязан вынести законное и 

обоснованное решение, обстоятельством, которое имеет значение для 

правомерного рассмотрения дел об оспаривании дисциплинарного взыскания 

либо о восстановлении на работе и подлежащим доказыванию работодателем, 

является соблюдение им при применении к работнику дисциплинарного 

взыскания вытекающих из ст.ст.1, 2, 15, 17, 18, 19, 54 и 55 Конституции РФ и 

признаваемых Российской Федерацией как правовым государством общих 

принципов юридической, а следовательно и дисциплинарной, ответственности, 

таких, как справедливость, равенство, соразмерность, законность, вина, гуманизм. 

В связи с этими целями работодателю необходимо представить 

доказательства, которые свидетельствуют не только то, что работником был 

совершен дисциплинарный проступок, но и то, что при наложении 

дисциплинарного взыскания были учтены тяжесть данного проступка, 

обстоятельства, при которых проступок был совершен, поведение работника, 

которое предшествовало проступку и его отношение к работе. 

Если в процессе рассмотрения дела о восстановлении на работе судом будет 

сделан вывод, что проступок действительно имел место, но увольнение было 

осуществлено без учета вышеуказанных обстоятельств, то иск может быть 

удовлетворен. 

Следует отметить, что суд не имеет право заменить увольнение иной мерой 

взыскания, так как соответственно ст.192 ТК РФ наложение на работника 

дисциплинарного взыскания – это компетенция работодателя [26, с. 96]. 

В процессе рассмотрения дел о восстановлении на работе, необходимо 

учитывать, что при реализации гарантий, которые предоставляются Кодексом 

работникам при расторжении с ними трудового договора, обязан соблюдаться 

общеправовой принцип недопустимости злоупотребления правом, данное 

относится и к самим работникам. В данном случае подразумевается, что 

недопустимо сокрытие работником своей временной нетрудоспособности на 

время его увольнения с работы или того обстоятельства, что он является членом 

профессионального союза либо руководителем (его заместителем) выборного 

профсоюзного коллегиального органа организации, ее структурных 

подразделений (не ниже цеховых и приравненных к ним), не освобожденным от 

основной работы, когда решение вопроса об увольнении должно производиться с 

соблюдением процедуры учета мотивированного мнения выборного 

профсоюзного органа организации либо соответственно с предварительного 

согласия вышестоящего выборного профсоюзного органа. 
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В-третьих, на практике нужно учитывать особенности расторжения трудового 

договора с отдельными категориями работников. Так, например, беременных 

женщин и женщин, находящихся в декретном отпуске, имеющим ребенка до 3-х 

лет, одиноких мать или отца по инициативе работодателя уволить можно только в 

случае ликвидации организации. В соответствии со статьей 261 ТК РФ, 

увольнение данных категорий работников возможно по инициативе самого 

работника или же по соглашению сторон [31, с. 254]. 

В-четвертых, на практике, достаточно часто, не учитывается, что гарантии, 

которые предусмотрены «обычным» работникам, распространяются также и на 

руководителя организации. Учитывая то, что в соответствии со ст.3 ТК РФ 

запрещается ограничивать кого-либо в трудовых правах и свободах в зависимости 

от должностного положения, а также учитывая то, что увольнение руководителя 

организации осуществляется уполномоченным органом юридического лица или 

собственником имущества организации, или же уполномоченным собственником 

лицом (органом) решением о досрочном прекращении трудового договора – это 

увольнение по инициативе работодателя и гл.43 ТК РФ, которая регулирует 

особенности работы руководителя организации, не содержит норм, которые 

лишают данных лиц гарантии, установленной в ч.3 ст.81 ТК РФ, то трудовой 

договор с руководителем организации не возможно расторгнуть по п. 2 ст.278 ТК 

РФ в период его временной нетрудоспособности либо пребывания в отпуске [36, 

с. 91]. 

Порядок и процедуру заключения гражданско-правовых договоров 

регламентирует гл. 28 ГК. Соответственно п. 1 ст. 432 ГК договор можно считать 

заключенным, если стороны в необходимой форме достигли соглашения по 

абсолютно всем существенным его условиям, а относительно реального 

договора – когда одна из сторон также передала другой соответствующее 

имущество [38, с. 197]. 

Анализируя судебную практику по заключению гражданско-правовых 

договоров, можно выделить следующие проблемы. 

Во-первых, достаточно часто, надзорные органы переквалифицируют 

гражданско-правовой договор в трудовой, так как работодатель допускает 

нарушение в процессе его заключения. Можно привести следующий пример. 

Школой искусств был принят на работу вахтер-администратор и заключен с ним 

договор о возмездном оказания услуг. Государственной инспекцией по труду был 

выписан штраф учреждению в сумме 50 000 рублей за нарушение ч. 2 ст. 15 ТК 

РФ. Работодатель подал в суд, чтобы оспорить данное решение, но Пермский 

краевой суд не удовлетворил его (решение Пермского краевого суда от 17.02.2016 

по делу № 7–277–2016 (21–171/2016)). Основные аргументы приведены ниже. 

1. Исполнитель постоянно присутствовал на рабочем месте, выполнял 

определенный вид работы, трудился по графику сменности, на него вели табель 

рабочего времени, а услуги оплачивались ежемесячно. 

2. Ранее с данным сотрудником был заключен трудовой договор, в 

соответствии с которым он исполнял те же самые функции и должностные 

обязанности, которые были предусмотрены в договоре об оказании услуг. 
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В соответствии с общими правилами, заключение договора осуществляется в 

двух этапах: первый – это направление оферты, то есть предложения о 

заключении договора, второй – это акцепт, который является ответом на оферту. 

Законодательство регулирует данные два этапа заключения договора в 

соответствии с главой 28 ГК РФ. Так, в соответствии с п.1 ст. 435 ГК РФ: «Оферта 

должна содержать существенные условия договора». В случае, когда вторую 

сторону договора в полной мере устраивают условия направленной оферты, то 

данная сторона посылает акцепт оференту, то есть положительный отзыв на 

оферту. С даты получения оферентом акцепта договор считается заключенным. 

Так, соответственно п.1 ст. 432 ГК РФ: «Договор считается заключенным, если 

между сторонами в требуемой в подлежащих случаях форме достигнуто 

соглашение по всем существенным условиям договора». Однако, как показывает 

практика, бывают случаи, когда одна сторона договора пытается признать данный 

договор незаключенным из-за несогласования определенных существенных 

условий, несмотря на то, что другая сторона уже частично либо полностью 

выполнила условия договора. Проанализировав судебную практику, можно 

говорить, что не всегда несогласованность сторон договора по существенным 

условиям – это основание считать данный договор незаключенным. В 

соответствии со ст. 432 ГК РФ п.3: «Сторона, которая приняла от другой стороны 

полное либо частичное выполнение по договору или другим образом 

подтвердившая действие договора, не имеет право требовать признания данного 

договора незаключенным, если заявление этого требования с учетом конкретных 

обстоятельств будет противоречить принципу добросовестности» [2, с. 455].  

До введения в действие указанного п.3 ст. 432 ГК РФ ситуации, при которых 

одна сторона договора приняла полностью либо частично выполнение по 

договору, а потом через суд требовала признания данного договора 

незаключенным, вызывали в процессе судебного разбирательства определенные 

проблемы, так как законодательное закрепление урегулирования данных споров 

отсутствовало, что в значительной степени нарушало право одной из сторон 

договора. Введение п.3 ст. 432 ГК РФ, на сегодняшний день, дает возможность 

судам в процессе вынесения решения руководствоваться не только лишь 

условиями договора и нормами законодательства, но и определенными 

обстоятельствами дела, что в достаточной степени дает возможность защитить 

сторону договора, которая полностью либо частично выполнила свои 

обязательства перед другой стороной.  

В соответствии с п.1 ст. 450 ГК РФ: «Изменение и расторжение договора 

возможны по соглашению сторон, если иное не предусмотрено ГК РФ, другими 

законами или договором». Но, если стороны договора не пришли к единому 

мнению относительно изменения и расторжения договора, то такая процедура 

осуществляется в судебном порядке. Но суды, в процессе рассмотрении данной 

категории дел, зачастую, сталкиваются с моментами, которые полностью либо 

частично не регулируются гражданским законодательством РФ. К примеру, в 

законодательстве существует понятие, как существенное изменение 

обстоятельств, которое отображено в ст.451 ГК РФ: «Изменение обстоятельств 
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признается существенным, когда они изменились настолько, что, если бы стороны 

могли это разумно предвидеть, договор вообще не был бы ими заключен или был 

бы заключен на значительно отличающихся условиях» [2, с. 457].  

Данную норму закона необходимо совершенствовать, так как она практически 

не применяется судами в процессе разрешения споров, которые связаны с 

расторжением и изменением договоров. Неприменение судами этой нормы, 

связано, во-первых, с тем, что ст. 451 ГК РФ содержит такие понятия, как 

непредвиденность, существенность, баланс интересов сторон, степень 

заботливости и осмотрительности.  

Данные понятия вызывают трудности у суда в процессе рассмотрения дела, 

так как судья обязан обладать не только теоретическими знаниями в сфере 

юриспруденции, но и значительным практическим опытом. Однако, при 

отсутствии положительных судебных решений, а также разъяснений высших 

судебных инстанций по данному вопросу, суды не готовы применять данную 

статью. Кроме этого, в доктрине гражданского права не имеет место руководство 

о том, как применять данные оценочные понятия [8, с. 212]. 

На сегодняшний день, договор является одним из основных регуляторов в 

отношениях субъектов гражданского права. Но, не всегда обе стороны договора 

детально изучают и исследуют условия заключенного договора, что, достаточно 

часто, впоследствии приводит к изменению либо расторжению договора в 

судебном порядке.  

Выводы по разделу 2 

Несмотря на то, что оба договора и трудовой, и гражданско-правовой смежный 

с трудовым применяются для оформления трудовых взаимоотношений, у них 

больше различий. Во-первых, эти договора отличаются по содержанию, 

обязательным и дополнительным условиям. 

Как видно из проведенного сравнительного анализа договоров, заключение 

трудового договора в большей степени выгодно для работника, так как в 

соответствии с ним работник более социально защищен: и своевременная оплата 

труда, и предоставление выходных и отпуска, и выплата пособий по 

нетрудоспособности и прочее. Заключение гражданско-правового договора более 

выгодно для работодателя, так как позволяет не зачислять исполнителя в штат 

предприятия в качестве постоянного работника, в связи с чем снижается 

налоговая нагрузка на предприятие за счет уменьшения налоговых платежей и 

сборов, уплачиваемых за работников в бюджет и внебюджетные фонды. 

Заключение, изменение и расторжение как трудового договора, так и 

гражданско-правовых договоров существует целый ряд проблем. Некоторые из 

них достаточно легко решаются в судебном порядке, а некоторые из-за 

несовершенства законодательства и неоднозначной его трактовки, вообще суды 

не могут рассматривать.  

Как видно, законодательство как в сфере трудового договора, так и в сфере 

гражданского права несовершенно. Нормативные акты, которые принимаются с 

целью регулирования трудового договора и смежных  ним гражданско-правовых 



44 
 

договоров, как правило, не имеют однозначной трактовки, в связи с чем 

затрудняется работа судов по решению спорных вопросов в области трудового и 

гражданского права.   

Из всего вышеизложенного вытекает, что как трудовое право, так и 

гражданское, которые регулируют трудовые отношения и гражданско-правовые 

договора смежные с трудовым нуждаются в более четком определении в 

законодательных нормах.  
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3. АКТУАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ ПРАВОПРИМЕНИТЕЛЬНОЙ ПРАКТИКИ 

В СФЕРЕ ТРУДА 

3.1. Соотношение трудового и гражданско-правового договоров: анализ 

российского и зарубежного опыта 

В условиях рыночной экономики разграничение трудовых и гражданско-

правовых договоров – является важнейшим теоретическим и практическим 

вопросом. 

Работодатели, стремящиеся к уменьшению издержек, в частности на рабочую 

силу, и увеличению собственной прибыли, зачастую, не желая вступать с 

работником в трудовые отношения, подменяют трудовые отношения гражданско-

правовыми (что в соответствии ст. 2 ст. 15 ТК РФ, запрещено), ссылаясь на ряд 

оснований: способы расторжения договора, различный правовой статус сторон и 

ответственность, преследование целей не предоставления работникам 

компенсаций и трудовых гарантий, а также понижения уплачиваемых платежей 

по обязательному социальному страхованию (а именно, единых страховых 

взносов и социального налога на обязательное страхование от несчастных случаев 

на производстве и профессиональных заболеваний) и т. д. [59]. 

Таким образом, социальная функция нашего государства предполагает заботу 

о гражданах в качестве основной ценности, и правильное разграничение 

трудового и гражданского договора способствует защите слабой стороны 

трудовых правоотношений – работника. 

Дело в том, что трудовой и гражданско-правовой договор близки по 

содержанию отдельных выполняемых функций. Поскольку и в том, и в том случае 

речь идёт об оказании ими услуг, направленных на достижение конкретного 

материального результата, в рамках гражданско-правового договора. Однако 

разница между ними принципиальная [42, с. 122]. 

Рациональными путями решения вышеуказанных проблем является введение 

обязательного уведомления работников о последствиях заключения гражданско-

правового, а не трудового договора, а также следование западному опыту в 

данной сфере: так, даже гибкой прецедентальной системе права Великобритании 

и Соединенных Штатов понадобилось около века, чтобы прийти к 

мультифакторному подходу, который предполагает более 20 критериев, которые 

условно можно разбить на 3 группы. 

1. Те, которые характеризуют наличие или отсутствие у работодателя 

возможности и права на контроль и влияние на процесс работы. 

2. Те, которые иллюстрируют возможность финансового контроля и 

управления со стороны работника. 

3. Те, которые отражают фактическое восприятие самих сторон о 

сложившихся между ними отношениях. 

Нормативная реализация подобной концепции выглядит оправданно, особенно 

учитывая тот факт, что на доктринальном уровне существует достаточное 

количество разработок, и лишь необходимо закрепить их в законодательстве. 
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Таким образом, лишь комплексный подход может помочь в решении этой 

проблемы, которое растянулось на годы. Важно также повышать степень 

информированности населения по данному вопросу, возможно, даже в 

обязательном порядке, поскольку в трудовые отношения вступает подавляющая 

часть населения страны. 

В ст.15 ТК РФ и ст.56 ТК РФ формулируется понятие трудового договора, 

которое дает возможность выделить некоторые специфические признаки, которые 

присущи именно трудовым отношениям (рисунок 3.1) 

  
Рисунок 3.1 – Специфические признаки, которые присущи именно трудовым 

отношениям 

Анализируя международные нормы, можно говорить, что данный список  

более расширен по количеству признаков трудовых отношений. Например, в 

Рекомендации Международной организации труда № 198 «О трудовом 

правоотношении» в пункте 13 указаны возможные элементы наличия трудовых 

отношений. В дополнение к указанным в ст.15,56 ТК РФ, дополнительно 

выделяют следующие признаки трудовых отношений: 

 исполнение работы исключительно либо основным образом в интересах 

другой стороны;  

 работа выполняется соответственно рабочему графику либо 

непосредственно на рабочем месте;  

выполнение работником определенной трудовой функции в интересах, под 
управлением и контролем работодателя; 

личное трудовое участие работника в деятельности работодателя; 

организационное подчинение работника работодателю, в том числе и через 
правила внутреннего трудового распорядка, действующие у работодателя; 

наличие оплаты труда, т. е. вознаграждение работнику за выполнение 
трудовых обязанностей, которое в силу ст.131 ТК РФ может выражаться, 
как в 100 % денежной форе, так и в натуральной форме (до 20 % от общей 
суммы); 

длящийся характер трудовых отношений с сохранением работнику места 
работы, трудовой функции в связи с отсутствием его на работе по 
уважительным причинам, а также монотонность трудовой функции; 

обеспечение работодателем безопасных условий труда для работника
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 присутствует определенная продолжительность и преемственность 

(длительность рабочего дня или смены);  

 оплата работы имеет систематический характер, которая является для 

работника единственным либо основным источником доходов.  

Необходимо подчеркнуть две основные черты трудовых отношений, которые 

обозначены в Рекомендации МОТ № 198 (рисунок 3.2):  

 
Рисунок 3.2 – Две основные черты трудовых отношений, которые обозначены 

в Рекомендации МОТ № 198 

Следует отметить, ст.60–2 ТК РФ устанавливается возможность совмещения 

профессий, что вызывает противоречие к Рекомендациям МОТ № 198, то есть 

присутствие работника на рабочем месте не всегда может быть обеспечено, в 

связи с чем данная черта не может быть безоговорочным признаком трудовых 

отношений.  

Отсутствие финансового риска у работника является важным последствием 

признания трудовыми отношений, которые возникают между сторонами. Однако, 

считать данную черту признаком, который позволяет отграничить возникающие 

трудовые отношения от гражданско-правовых отношений, не верно, так как 

отсутствие финансового риска у работника имеет место только в том случае, 

когда возникшие отношения между работником и работодателем уже признаны 

трудовыми. Рекомендацию МОТ № 198 «О трудовом правоотношении» активно 

используют многие зарубежные страны.  

Например, в Великобритании трудовой договор – это соглашение между 

работником и работодателем, которое заключено в устной либо письменной 

форме. Соответственно данному соглашению: 

 работник исполняет работу за вознаграждение, которое выплачивается за 

фактически выполненный объем работ либо услуг;  

 работник не использует свой личный капитал и использует в процессе 

выполнения трудовых функций имущество, которое предоставлено ему 

работодателем;  

 работник выполняет возложенные на него трудовые функции 

непосредственно под управлением и контролем работодателя либо его 

представителя;  

работник не несет финансового риска

работа требует присутствия работника на 
рабочем месте
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 работник становится частью коллектива предприятия, то есть входит в его 

штат, если его ознакомили с персоналом предприятия, а выполнение его трудовой 

функции обеспечивает ведение конкретного технологического процесса;  

 работник выполняет работу для потребностей работодателя;  

 работник получает одежду и оборудование непосредственно от 

работодателя;  

 работодатель уплачивает за работника все необходимые налоги, включая и 

социальный налог;  

 к работнику могут быть применяться дисциплинарные взыскания, но он 

может обжаловать все неправомерные действия работодателя;  

 работник получает заработную плату за работу в выходные дни либо 

поощрительные бонусы, которые рассчитаны в соответствии с объемом 

выполненных работ;  

 работник занят регулярно либо в определенные рабочие часы, работник 

имеет прочие гарантии трудовой занятости соответственно стандарту 

«нормального рабочего времени»;  

 работник имеет право на пособие по болезни, включается в пенсионную 

программу работодателя, а также получает прочие предоставления в качестве 

постоянного работника;  

 работник детально ознакомлен с письменными условиями занятости, так 

как работодатель имеет установленное законом обязательство предоставлять 

работнику соответствующие письменные документы. 

Следует отметить, что все коммерческие риски несет непосредственно 

работодатель. В соответствии с мнением Т.С. Насалевича, данная детализация 

статуса работника дает ему возможность более эффективно, чем в России, 

защитить свои права, с которыми он будет заранее ознакомлен работодателем в 

обязательном порядке [50]. 

Необходимо отметить, что в России Трудовое и Гражданское право являются 

отдельными отраслями правовой системы, а в большинстве западных стран 

Трудовое право является одним из направлений Гражданского права. В связи с 

этим, рассматривая вопрос разграничения трудового договора и смежных с ним 

гражданско-правовых договоров в Германии, немецкое законодательство четко 

формулирует, что «трудовой договор является одной из разновидностей договора 

оказания услуг» (Германское гражданское уложение, параграфы 611–630) [57].  

Анализируя разграничение трудового договора и смежных с ним гражданско-

правовых договоров во Франции и в Австрии следует указать, что основным 

критерием для такого разграничения является подчиненность работника. То есть, 

если работник подчиняется работодателю и соблюдается субординация, то 

данный договор является трудовым, а если – нет, то гражданско-правовым. Как и 

в большинстве западных стран, в рассматриваемых странах регулирование 

трудового договора осуществляется при помощи гражданского права. Так, в 

Австрии основным нормативным документом, регулирующим трудовой договор 

является Гражданское уложение Австрии (параграфы 1151–1164). В Франции 
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основным документом, который регулирует трудовой договор является 

Гражданский кодекс Франции, в соответствии с которым к трудовому договору 

применяются все общие нормы  гражданско-правовых договоров. 

В Великобритании, как и в прочих западных странах трудовой договор 

регулирует «Закон о трудовых договорах» 1974 г. Однако, следует отметить, что в 

соответствии с данным Законом, в Великобритании есть два вида трудовых 

договоров: первый договор заключается с зависимым работником, а второй – с 

независимым. Проводя параллель с российским законодательством, можно 

говорить, что первый является трудовым договором, а второй – гражданско-

правовым.  

Следует отметить, что трудовые договора в большинстве западных стран 

могут заключаться как в устной, так и в письменной форме, а в России – только в 

письменной. 

Относительно вопроса разграничения трудовых договоров от смежных 

гражданско-правовых договоров в России интерес представляет действующее 

рекомендательное письмо Фонда Социального Страхования РФ от 20.05.1997 г. 

№ 051/160–97 «О рекомендациях по разграничению трудового договора и 

смежных гражданско-правовых договоров» [51]. 

В данном письме выделены такие признаки трудовых договоров, которые 

отличают их от гражданско-правовых, приведенные ниже. 

1. Зачисление работника в соответствии с определенной должностью либо 

профессией в штатное расписание, но также возможен и прием работника на 

нештатную должность. 

2. Прием на работу только по личному заявлению, создание приказа  

работодателя, в котором указаны профессия либо должность, размер оплаты 

труда, дата начала работы и прочее, а также внесение записи о работе в трудовую 

книжку работника. 

3. Порядок и форма оплаты труда – оплата труда работников, как правило, 

зависит от трудового вклада, а также качества труда, но при этом заработная 

плата обязана выплачиваться регулярно. 

4. Для работников устанавливаются четкие правила внутреннего трудового 

распорядка и обеспечивается работодателем предусмотренные законодательством 

условия труда. 

Несмотря на то, что трудовое законодательство РФ предусматривает четкое 

определение трудового договора, а также имеются рекомендательные положения, 

практика показывает, что не всегда возможно однозначно определить трудовой 

договор либо гражданско-правовой договор с элементами труда.  

 На основании проведенного анализа правового регулирования трудового и 

гражданско-правового договоров в России и в западных странах, можно говорить, 

что присутствуют как схожести, так и отличия. Как видно, во многих западных 

странах трудовой договор является одним из видов гражданско-правового 

договора и регулируется не только трудовым законодательством но и 

гражданским правом данных стран. 
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Так как и в России возникают спорные моменты при разграничении  трудового 

и гражданско-правового договоров, спорные моменты присутствуют и при 

разграничении данных договоров в западных странах. Преимуществом России в 

данном плане является то, что все договоры оформляются сугубо в письменном 

виде, а в западных странах могут заключаться и устно. 

3.2. Перспективы развития институтов трудового договора и гражданско-

правовых договоров в области российского законодательства 

Характеризуя модернистские условия жизни, можно сказать о том, что был 

сделан большой шаг в развитии современного общества, и обусловлено это 

изменениями, которые претерпела сегодняшняя экономика. Новая экономика 

основывается на информационных технологиях, вечно идущих вперед, растущие 

глобальные процессы охватывают все сферы жизни. И речь идет о четвертой 

промышленной революции, которая получила закрепление как «цифровая» и 

которая началась в середине прошлого века.  

Потенциал такой революции направлен на поднятие уровня жизни населения и 

совершение прорыва во всех областях знаний. Одним из направлений 

модернизации современного трудового законодательства и права считается поиск 

приемлемого баланса между постоянством и динамикой трудовых отношений. 

Все это заставляет задуматься о поиске приемлемых путей модернизации 

трудового права и трудовой системы законодательства. 

В настоящее время, несмотря на законодательное закрепление, имеются 

существенные проблемы реализации на практике такой процедуры как признания 

гражданско-правовых отношений трудовыми. 

Стоит выделить такие аспекты, как, во-первых, отсутствие определенного 

перечня, которого будет достаточно в суде, чтобы признать гражданско-правовые 

отношения – трудовыми, во-вторых, что значит неустранимые сомнения при 

рассмотрении судом споров о признании отношений трудовыми.  

Связь этих двух аспектов проявляется в том, что из-за неопределенного 

критерия доказательств существования трудовых отношений возникает вопрос, 

что же суд считает неустранимыми сомнениями.  

Появившаяся в 2014 году норма, закрепленная в Трудовом кодексе РФ в 

ст.19.1 установила порядок признания отношений, связанных с использованием 

личного труда и возникших на основании гражданско-правовых договоров, 

трудовыми и породила собой большую, но противоречивую практику 

применения [53].  

Довольно часто на практике складывается так, что суд в обосновании своей 

позиции приводит такой довод: «Исследовав гражданско-правовые договоры, суд 

соглашается с доводами ответчика о том, что они не свидетельствуют о наличии 

между сторонами трудовых отношений, поскольку заключенные договоры не 

содержат условий, предусмотренных ст. 57 ТК РФ».  

Проблема в том, что суды в большинстве случаев ссылаются на формальные 

признаки, которые характеризуются наличием трудовой книжки, заявлением о 

приеме на работу и прочей «бумажной волокитой». Такая позиция некоторых 
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судов создает для работодателей колоссальную возможность скрыть наличие 

признаков трудовых отношений путем минимизации документооборота при 

оформлении отношений, так как суд не обращает внимание на характер 

фактически возникших отношений.  

Большим прорывом считается принятие Постановления Пленума Верховного 

суда от 29.05.2018 № 15 «О применении судами законодательства, 

регулирующего труд работников, работающих у работодателей – физических лиц 

и у работодателей – субъектов малого предпринимательства, которые отнесены к 

микропредприятиям», в котором зафиксированы признаки трудовых 

правоотношений, применяющиеся ко всем организациям, из него выводится 

определенный перечень доказательств существования трудовых отношений в 

отсутствии трудового договора [12, с. 168]. 

Проанализировав практику судов о признании гражданско-правовых 

отношений трудовыми, можно заметить тенденцию, что как минимум два-три 

признака трудовых правоотношений приводится со стороны истца и из этого 

следует признание судом фактически сложившихся отношений трудовыми, далее 

с того следуют определённые последствия. Стоит выделить приведенные ниже 

существенные признаки. 

1. Выполнение работы в соответствии с указаниями работодателя, что 

характеризует признак подчиненности внутреннему трудовому распорядку. 

2. Осуществление периодических (систематических) выплат работнику, 

которые являются для него единственным и основным источником доходов. 

3. Обеспечение работника условиями труда, то есть предоставление 

инструментов, материалов, механизмов работодателем. 

4. Ознакомление работника с правилами внутреннего трудового распорядка, 

правилами пожарной безопасности, то есть наличие подписи работника на 

документах хозяйственной деятельности, документах об охране труда, кадровых 

документах. 

5. Интегрированность работника в организационную структуру работодателя. 

Именно такой перечень выводится по практическим материалам применения 

статьи 19.1 Трудового кодекса РФ, и считается наиболее приемлемым судами. 

Но это не исключает такой проблемы, как определение природы 

неустранимых сомнений при рассмотрении споров: что это характеризует – 

признак состязательности или презумпцию трудовых отношений? Формального 

закрепления данный принцип не имеет, но исходя из практики следует, что 

фактически суд трактует это как принцип, как презумпцию трудовых отношений, 

так как суд исходит из того, что работник экономически более слабая сторона в 

трудовом правоотношении при разрешении трудовых споров по защите прав и 

законных интересов работников и связано это с тем, что презумпции в трудовом 

праве, как отмечает Л.В.Лушникова, «в значительной своей части должны 

отражать социальное назначение отрасли трудового права, обеспечивать защиту 

интересов работника, работодателя и государства при сохранении основного 

предназначения отрасли – охрана труда в широком смысле».  
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Еще одним фактом доказательства того, что это именно презумпция 

заключается в том, что в юридической литературе презумпция рассматривается 

как вероятностное предположение о наличии или отсутствии определенных 

обстоятельств, имеющих юридическое значение. Презумпции в трудовом праве, 

большинство из них, направлены на создание гарантий для более слабой стороны 

трудового правоотношения – работника, так и практика признания сложившихся 

отношений трудовыми и Постановления Пленума Верховного суда от 

29.05.2018 г. № 15 создают гарантии, которые использует «слабая» сторона при 

защите своих прав и интересов.  

Исходя из этого, считается оптимальным и перспективным принять такое 

решение как нормативное закрепление презумпции трудовых отношений и 

установления критериев, чтобы неустранимые сомнения у суда подтверждались 

фактом презумпции трудовых отношений. 

Наконец-то в 2018 году появились признаки трудовых правоотношений, 

которые выступают в качестве доказательств наличия трудовых правоотношений, 

в Постановлении Пленума Верховного суда от 29.05.2018 г. № 15 закреплены 

критерии, которые характеризуют основания возникновения трудовых отношений 

и порядок их оформления, но не указывается, должны ли стороны в обоснование 

своих требований представить все указанные критерии в совокупности или нет, 

являются ли какие-то из названных критериев основными, а какие-то 

дополнительными. 

Следующим развитием в отношении нормы ст.19.1 ТК РФ должно стать 

фиксирование презумпции трудовых отношений и закрепление одного 

обязательного признака при доказывании сложившихся отношений трудовыми. 

Данная перспектива уже практикуется за рубежом, так в Нидерландах существует 

презумпция трудовых отношений, критерием трудовых отношений является 

длительность отношений. Однако, как было отмечено в Постановлении АС 

Северо-Западного округа от 16.03.15 № Ф07–697/2015: «длительный характер 

спорных правоотношений не изменяет гражданско-правовую природу договоров 

и не является бесспорным доказательством существования между сторонами 

трудовых отношений». Стоит обратить внимание на опыт Португалии, где 

критерием для признания отношений трудовыми выступает интегрированность 

работника в организационную структуру.  

В Постановлении Пленума Верховного суда от 29.05.2018 г. № 15 к признакам 

существования трудового правоотношения также относится интегрированность 

работника в организационную структуру и в Рекомендации МОТ о трудовом 

правоотношении от 15.06.2006 № 198, которая принята в целях обеспечения 

эффективной защиты работников посредством национальных законодательств и 

практики разрешения проблем, которые могут возникнуть в силу неравного 

положения сторон трудового правоотношения, в пункте 13 существенным 

признаком существования трудовых правоотношений названа интегрированность 

работника в организационную структуру, и на практике суды исходят из 

формальных признаков организационной структуры, так как эта система 

определяет задание, место, функцию в организации, характеризуется 
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подчиненностью работодателю, его указам. На мой взгляд, данный критерий 

является самым явным и оптимальным доказательством наличия трудовых 

отношений, формальное закрепление данного критерия станет способом решения 

проблемы отсутствия в судебной практике достаточного критерия, считается. 

Вероятно, что с этим критерием по смыслу п.18 Постановления Пленума 

Верховного суда от 29.05.2018 г. № 15 суд будет вправе принимать и другие 

средства доказывания. 

Анализируя применение трудового и гражданско-правового договоров при 

оформлении трудовых взаимоотношений можно увидеть тенденцию  их 

сближению. Также необходимо отметить, что высококвалифицированные 

специалисты не стремятся идти в наем к работодателю, а хотят более свободно 

распоряжаться своим временем и выбирать работу, которую они будут 

выполнять. 

В связи с тем, что и на данный момент есть злоупотребления при оформлении 

трудовых взаимоотношений, при  котором заключается гражданско-правовой 

договор, предлагается внести следующие изменения в законодательство. 

1. Дополнить статью 420 ГК РФ признаками гражданско-правового договора в 

сфере труда: 

 ограниченный срок действия договора; 

 в договорах прописан конечный результат работы; 

 договоры не содержат условий о соблюдении определенного режима 

работы и отдыха, условиями договоров не предусмотрена выплата сумм по 

временной нетрудоспособности и травматизму, предоставление физическим 

лицам иных гарантий социальной защищенности; 

 после окончания работ стороны подписывают акт выполненных 

работ/оказанных услуг, что является основанием выплаты стоимости 

выполненных объемов, определенной договором; 

 в случае нарушения сроков сдачи работ заказчик вправе предъявить 

требование об уплате неустойки; 

 заказчик вправе потребовать безвозмездно устранить недостатки в случае 

их выявления; 

Выполнение условий, исключит вероятность переквалификации договора 

подряда в трудовой договор и оградит организацию от доначисления взносов в 

результате проверки. 

Вывод по разделу 3 

Анализируя нормативное регулирование в России и за рубежом можно 

говорить, что законодательство западных стран, в частности США и 

Великобритании более четко разграничивает понятия трудового договора и 

смежным с них гражданско-правовыми договорами и регламентирует в каких 

случаях и какие договоры должны быть заключены. 

На основании проведенного анализа правового регулирования трудового и 

гражданско-правового договоров в России и в западных странах, можно говорить, 
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что присутствуют как схожести, так и отличия. Как видно, во многих западных 

странах трудовой договор является одним из видов гражданско-правового 

договора и регулируется не только трудовым законодательством но и 

гражданским правом данных стран. 

Так как и в России возникают спорные моменты при разграничении  трудового 

и гражданско-правового договоров, спорные моменты присутствуют и при 

разграничении данных договоров в западных странах. Преимуществом России в 

данном плане является то, что все договоры оформляются сугубо в письменном 

виде, а в западных странах могут заключаться и устно. 

Исследовав теоретические предпосылки трудового и гражданско-правового 

договоров, а также формы их реализации можно сделать вывод, что не 

существует конкретных и четких критериев, которые позволяют уверенно 

разграничить трудовой и гражданско-правовой договор, так как оба эти договоры 

регулируют однородные отношения, которые связаны с трудовой деятельностью 

человека. Вместе с расширением влияния трудового права на отношения, которые 

регулируются нормами прочих отраслей права, происходит проникновение 

гражданско-правового регулирования в сферу общественной организации труда. 

В связи с этим можно предложить следующие изменения законодательства: 

 дополнить статью 420 ГК РФ признаками гражданско-правового договора; 

 внести дополнения в стю702 ГК РФ. 

Данные изменения должны касаться тех гражданско-правовых договоров, 

которые заключаются с физическими лицами, не занимающимися 

индивидуальной предпринимательской деятельностью. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В выпускной квалификационной работе исследована проблема соотношения  

трудового права и смежного гражданского права. Для всестороннего изучения 

вопросов относительно соотношения трудового и гражданского права при 

оформлении трудовых взаимоотношений был исследован процесс становления и 

развития отрасли трудового права в Российской Федерации, а также все 

объективные факторы (исторические предпосылки развития, факты и 

обстоятельства), которые повлияли на формирование данной отрасли.  

Как видно из проведенного исследования, заключение трудового договора в 

большей степени выгодно для работника, так как в соответствии с ним работник 

более социально защищен: и своевременная оплата труда, и предоставление 

выходных и отпуска, и выплата пособий по нетрудоспособности и прочее. 

Заключение гражданско-правового договора более выгодно для работодателя, так 

как позволяет не зачислять исполнителя в штат предприятия в качестве 

постоянного работника, в связи с чем, снижается налоговая нагрузка на 

предприятие за счет уменьшения налоговых платежей и сборов, уплачиваемых за 

работников в бюджет и внебюджетные фонды, не обязывает работодателя 

создавать необходимые условия труда.. 

Исследуя нормативное регулирование в России и за рубежом можно говорить, 

что законодательство западных стран, в частности США и Великобритании более 

четко разграничивает понятия трудового договора и смежным с ним гражданско-

правовыми договорами и регламентирует в каких случаях и какие договоры 

должны быть заключены. В то же время, в некоторых западных странах трудовой 

договор является одним из видов гражданско-правового договора и регулируется 

не только трудовым законодательством, но и гражданским правом данных стран. 

Так как и в России возникают спорные моменты при разграничении  трудового 

и гражданско-правового договоров, спорные моменты присутствуют и при 

разграничении данных договоров в западных странах. Преимуществом России в 

данном плане является то, что все договоры оформляются сугубо в письменном 

виде, а в западных странах могут заключаться и устно. 

В результате проведенного исследования была выявлена проблема: не 

существует конкретных и четких критериев, которые позволяют уверенно 

разграничить трудовой и гражданско-правовой договор, так как оба эти договора 

регулируют однородные отношения, которые связаны с трудовой деятельностью 

человека.  

Данная проблема была выявлена на основе исследования судебной 

практики по признанию гражданско-правовых отношений трудовыми.  В 

судебной практике в связи с этим существует две категории споров:  

Первая – это споры по искам граждан к работодателям о признании 

заключенных договоров трудовыми и предоставлении предусмотренных законом 

условий труда. Рассматривая такие споры, суды исходят из всего комплекса 

доказательств, давая полный анализ фактически сложившихся между сторонами 

спорных отношений. Данные требования зачастую удовлетворяются, и причиной 
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их удовлетворения  являются ошибки, допускаемые руководителем организации в 

процессе оформления договорных отношений с истцом.  

Вторая – по требованиям территориальных органов Фонда социального 

страхования РФ или налоговых органов к работодателю о переквалификации 

гражданско-правовых договоров, заключенных с гражданами, в трудовые 

договоры и взыскании задолженности по обязательным платежам в ФСС по 

налоговым платежам и во внебюджетные фонды. Удовлетворяя данные иски, суд 

устанавливает, что выплаты по гражданско-правовым договорам – это скрытая 

форма оплаты труда для занижения облагаемой базы по взносам, что является 

основанием для переквалификации гражданско-правовых отношений в трудовые. 

Таким образом, отношения, возникшие на основании гражданско-правового 

договора, могут быть признаны трудовыми работодателем на основании 

письменного заявления исполнителя или предписания инспектора труда либо 

судом в случае обращения исполнителя в суд (ч. 1 ст. 19.1 ТК РФ).  

Выявленная в ходе исследования проблема приводит к переквалификации 

гражданско-правового договора в трудовой, и, как следствие, влечет за собой 

затраты для организации в виде оплаты налогов, страховых взносов, штрафов и 

пени в соответствии с налоговым законодательством, а также ответственность за 

нарушение норм трудового права.   

В связи с этим можно предложить следующие изменения 

законодательства: дополнить статью 420 ГК РФ признаками гражданско-

правового договора: 

 ограниченный срок действия договора; 

 в договорах прописан конечный результат работы; 

 договоры не содержат условий о соблюдении определенного режима 

работы и отдыха, условиями договоров не предусмотрена выплата сумм по 

временной нетрудоспособности и травматизму, предоставление физическим 

лицам иных гарантий социальной защищенности; 

 после окончания работ стороны подписывают акт выполненных 

работ/оказанных услуг, что является основанием выплаты стоимости 

выполненных объемов, определенной договором; 

 в случае нарушения сроков сдачи работ заказчик вправе предъявить 

требование об уплате неустойки; 

 заказчик вправе потребовать безвозмездно устранить недостатки в случае 

их выявления; 

Данные изменения должны касаться тех гражданско-правовых договоров, 

которые заключаются с физическими лицами, не занимающимися 

индивидуальной предпринимательской деятельностью. 

Следующая проблема, выявленная в ходе исследования: при заключении 

договора подряда, гражданин реализует свою трудовую функцию, зачастую 

требует наличия определенных навыков и квалификации, однако работа по 

договору подряда не включается в зачет трудового стажа. 

consultantplus://offline/ref=682A6E2C234FDB404ED78059C19979E1FF9474D6531241A875F889EC586353F87869CE814B06914Co8r0G
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Данная проблема была выявлена на основе исследования судебных практик 

и опыта зарубежных стран. Необходимо отметить, что в России Трудовое и 

Гражданское право являются отдельными отраслями правовой системы, а в 

большинстве западных стран Трудовое право является одним из направлений 

Гражданского права. 

Выявленная в ходе исследования проблема приводит к возникновению 

споров о том, что работы по договору подряда не включены в трудовой стаж  для 

перерасчета трудовой пенсии. 

 В связи с этим можно предложить следующие изменения 

законодательства: в ст.702 ГК РФ добавить положение «При условии, если 

выполнение работ по договору подряда требует наличия определенной 

квалификации, то период действия договора идет в зачет трудового стажа». 
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