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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность исследования состоит в том, что работодатель является 

тем субъектом в трудовом правоотношении, который их инициирует. В связи 

с изменением нормативно–правовой базы, произошедшей с введением в 

действие с 1 февраля 2002 года нового Трудового кодекса Российской 

Федерации возникла необходимость в очередной раз подойти к проблемам 

законодательной практики в отношении работодателя в различных его 

правовых положениях и статусах.  

Объектом исследования являются отношения в сфере труда 

возникающие в связи с необходимостью и защитой прав   работодателя.  

Предметом исследования являются нормативные правовые акты, 

регулирующие защиту прав работодателя и правоприменительная практика в 

данной области.  

Целью работы является исследование правового положения 

работодателя по трудовому законодательству, а также формулирование 

предложений по совершенствованию действующего законодательства в 

данной сфере.  

Для достижения данной цели поставлены следующие задачи:  

 Изучить трудовую правосубъектность работодателя; 

 Рассмотреть классификацию прав и обязанностей работодателя; 

 Раскрыть понятие, формы и способы защиты прав в трудовом 

праве;  

 Проанализировать понятие интересов и законных интересов в 

трудовом праве, в том числе интересов работодателя; 

 Определить проблемы защиты прав и интересов работодателя 

при злоупотреблении работниками своих прав при заключении, изменении и 

прекращении трудового договор; 
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 Разобрать проблемы защиты прав и интересов работодателя при 

неисполнении, ненадлежащем исполнении работниками своих трудовых 

функций; 

 Усвоить цифровизацию трудовых отношений как новые методы 

защиты прав работодателя. 

Методология в работе включает в себя общеправовые методы 

изучения: исторический метод, формально–юридический метод, метод 

сравнительного исследования, анализ и синтез законодательства и практики.  

Нормативную базу исследования составили: Конституция Российской 

Федерации от 12 декабря 1993 года, Трудовой кодекс Российской Федерации 

от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ, Гражданский кодекс Российской Федерации 

(часть первая) от 30 ноября 1994 г. № 51–ФЗ, Федеральный закон от 8 

февраля 1998 г. № 14–ФЗ «Об обществах с ограниченной ответственностью», 

Постановление Правительства РФ от 16 марта 2000 г. № 234 «О порядке 

заключения трудовых договоров и аттестации руководителей федеральных 

государственных унитарных предприятий» (вместе с «Положением о 

проведении конкурса на замещение должности руководителя федерального 

государственного унитарного предприятия», и другие нормативные правовые 

акты. 

Теоретическую основу работы составили основные учебные и научные 

материалы в рамках тематики работы, комментарии к действующему 

трудовому законодательству, а также различные публикации в 

периодической прессе о сущности и особенностях правового положения 

работодателя. При этом можно выделить следующих авторов: Власов В.И., 

Гусов К.Н., Жарков Б.М., Карсетская Е.Г., Кислякова М.М., Толкунова В.Н., 

Смирнов О.С. и др.  

Практическая значимость исследования состоит в том, что материалы 

дипломной работы могут быть использованы при совершенствовании 

действующего законодательства, в правоприменительной практике, при 
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подготовке лекций и для лиц, интересующихся правовым положением 

работодателя в целом. 

Структура выпускной квалификационной работы определена 

характером исследуемых в ней вопросов. Работа состоит из введения, двух 

глав, включающих семь параграфов, заключения и библиографического 

списка.
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1 РАБОТОДАТЕЛЬ КАК СУБЪЕКТ ТРУДОВОГО ПРАВА: ПОНЯТИЕ, 

ПРАВА, ОБЯЗАННОСТИ И ИНТЕРЕСЫ 

1.1 Трудовая правосубъектность работодателя 

Трудовые отношения — это отношения, основанные на соглашении 

между работником и работодателем о личном выполнении работником за 

плату трудовой функции, подчинении работника правилам внутреннего 

трудового распорядка при обеспечении работодателем условий труда, 

предусмотренных законом, коллективным договором, соглашениями, 

трудовым договором. 

 Виды трудовых отношений: 

1) трудовые отношения, возникающие на основании трудового 

договора; 

2) трудовые отношения, возникающие на основании трудового 

договора в результате избрания (выборов) на должность; 

3) трудовые отношения, возникающие на основании трудового 

договора в результате избрания по конкурсу; 

4) трудовые отношения, возникающие на основании трудового 

договора в результате назначения на должность или утверждения в 

должности. 

Основания возникновения: 

1) трудовой договор; 

2) трудовой договор в результате: 

а) избрания (выборов) на должность, если это предполагает 

выполнение работником определенной трудовой функции; 

б) избрания по конкурсу на замещение соответствующей должности, 

если нормативным актом, уставом организации определены перечень 

должностей, подлежащих замещению по конкурсу, и порядок конкурсного 

избрания на эти должности; 
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в) назначения на должность или утверждения в должности в случаях, 

предусмотренных законом, иным нормативным правовым актом или уставом 

(положением) организации; 

г) направления на работу уполномоченными законом органами в счет 

установленной квоты; 

д) судебного решения о заключении трудового договора; 

е) фактического допущения к работе с ведома или по поручению 

работодателя или его представителя независимо от того, был ли трудовой 

договор надлежащим образом оформлен. 

Согласно статье 20 Трудового кодекса Российской Федерации (далее 

ТК РФ) сторонами трудовых отношений являются работник и работодатель. 

Работник — физическое лицо, достигшее возраста 16 лет, так как для 

вступления в трудовые отношения гражданин должен обладать трудовой 

праводееспособностью, которая наступает с 16 лет. 

Работодатель — физическое или юридическое лицо (организация), 

вступившее в трудовые отношения с работником. В качестве работодателей 

могут выступать граждане с 18 лет, крестьянские (фермерские) хозяйства, 

профессиональные союзы, юридические лица. 

Права и обязанности работодателя в трудовых отношениях 

осуществляются физическим лицом, являющимся работодателем; органами 

управления юридического лица (организации) или уполномоченными ими 

лицами. 

 По обязательствам учреждений, финансируемых собственником 

(учредителем), вытекающим из трудовых отношений, дополнительную 

ответственность несет собственник (учредитель). 

Объединения людей могут носить формализованный и 

неформализованный характер. В первом случае такие объединения получают 

статус юридического лица или иной разрешенный по закону статус, 

например, статус филиала, представительства юридического лица. Во втором 

случае они существуют без какого–либо юридического оформления.  
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В соответствии со статьей 48 Гражданского Кодекса Российской 

Федерации (Далее – ГК РФ) «юридическим лицом признается организация, 

которая имеет в собственности, хозяйственном ведении или оперативного 

управлении обособленное имущество и отвечает по своим обязательствам 

этим имуществом, может от своего лица приобретать и осуществлять 

имущественные и личные неимущественные права, нести обязанности, быть 

истцом и ответчиком в суде».  

Согласно статьей 50 Гражданского Кодекса Российской Федерации 

юридическими лицами могут быть коммерческие и некоммерческие 

организации. Первые в качестве основной цели преследуют извлечение 

прибыли, вторые – иные цели
1
.  

Для того, чтобы организация могла выступить в качестве работодателя, 

она должна обладать трудовой правосубъектностью, которая выражается в 

наличии у организации определенной структуры и штатов, фонда заработной 

платы, права у руководителя заключать трудовые договоры, осуществлять 

расстановку кадров, увольнять работников. Кроме того, организация должна 

обладать оперативной самостоятельностью в расходовании фонда заработной 

платы, а также самостоятельной имущественной ответственностью перед 

работниками за причинение ущерба.  

Трудовая правосубъектность организаций осуществляется ее органами 

управления или уполномоченными ими лицами в порядке, установленном 

законами, иными нормативными правовыми актами, учредительными 

документами и локальными нормативными актами.  

В науке трудового права к признакам работодателя–юридического лица 

принято относить способность: а) предоставить работу; б) оплатить труд 

работников; в) нести ответственность по обязательствам, вытекающим из 

трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений.  

                                                 
1
Гольцо В.Б., Озеров В.С., Платонов Е.В. Трудовое право. Учебник. М.: КноРус, 2018. С. 

76. 
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Ря.д ав.то.ро.в сч.ит.аю.т, чт.о не ка.жд.ое юр.ид.ич.ес.ко.е ли.цо мо.же.т бы.ть 

пр.из.на.но ра.бо.то.да.те.ле.м. Ра.бо.то.да.те.ля, по их мн.ен.ию, ха.ра.кт.ер.из.уе.т 

сп.ос.об.но.ст.ь пр.ед.ос.та.ви.ть ра.бо.ту на ос.но.ве за.кл.юч.ен.но.го тр.уд.ов.ог.о 

до.го.во.ра, ор.га.ни.зо.ва.ть тр.уд ра.бо.тн.ик.ов, вы.пл.ач.ив.ат.ь за.ра.бо.тн.ую пл.ат.у в 

по.ря.дк.е, ус.та.но.вл.ен.но.м за.ко.но.да.те.ль.ст.во.м, ко.лл.ек.ти.вн.ым до.го.во.ро.м и 

тр.уд.ов.ым до.го.во.ро.м, ос.ущ.ес.тв.ля.ть об.яз.ат.ел.ьн.ые ви.ды ст.ра.хо.ва.ни.я, 

об.ес.пе.чи.ва.ть на.дл.еж.ащ.ие ус.ло.ви.я бе.зо.па.сн.ос.ти тр.уд.а и т.д
1
. 

Дл.я то.го чт.об.ы им.ет.ь юр.ид.ич.ес.ку.ю во.зм.ож.но.ст.ь пр.ед.ос.та.ви.ть 

ра.бо.ту (т.е. за.кл.юч.ит.ь тр.уд.ов.ой до.го.во.р) до.ст.ат.оч.но им.ет.ь со.бс.тв.ен.но.е 

им.я и сп.ос.об.но.ст.ь от эт.ог.о им.ен.и пр.ио.бр.ет.ат.ь и ос.ущ.ес.тв.ля.ть пр.ав.а, 

не.ст.и об.яз.ан.но.ст.и. На.ли.чи.е юр.ид.ич.ес.ко.й во.зм.ож.но.ст.и им.ет.ь 

об.ос.об.ле.нн.ое им.ущ.ес.тв.о по.зв.ол.яе.т им.ет.ь юр.ид.ич.ес.ку.ю во.зм.ож.но.ст.ь 

оп.ла.ти.ть тр.уд ра.бо.тн.ик.ов. Юр.ид.ич.ес.ка.я во.зм.ож.но.ст.ь не.ст.и 

от.ве.тс.тв.ен.но.ст.ь по об.яз.ат.ел.ьс.тв.ам, вы.те.ка.ющ.им из тр.уд.ов.ых 

от.но.ше.ни.й, пр.ед.оп.ре.де.ле.на вс.ем.и пр.из.на.ка.ми юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца, 

ко.то.ры.е за.фи.кс.ир.ов.ан.ы в ст.ат.ье 48 Гр.аж.да.нс.ко.го Ко.де.кс.а Ро.сс.ий.ск.ой 

Фе.де.ра.ци.и. В этой связи, автор разделяет мнение, которое высказывалось в 

юридической литературе о том, что: «...возникновение и прекращение 

трудовой правосубъектности работодателей – юридических лиц связано с 

возникновением или прекращением их гражданской правоспособности и не 

может быть поставлено в зависимость от каких–либо условий...»
2
.  

Законодательные акты, регулирующие деятельность юридических 

образований, не содержат четкого определения полномочий работодателя в 

сфере трудовых правоотношений; нормы права носят отсылочный характер, 

а поэтому их применение на практике вызывает определенные трудности.  

Так, статье 69 Федерального закона Российской Федерации от 26 

декабря 1995 г. «Об акционерных обществах» (Далее ФЗ –«Об акционерных 

                                                 
1
 Куренной А.М., Бондаренко К.А., Бережнов А.А. Трудовое право России. Учебник. М.: 

Проспект, 2019. С. 86. 
2
 Миронов В.И. Трудовое право. Учебник.М.: Проспект, 2020.С. 433. 
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обществах») говорит о том, что руководство текущей деятельностью 

общества осуществляется единоличным исполнительным органом общества 

(директором, генеральным директором) или единоличным исполнительным 

органом и коллегиальным исполнительным органом общества (правлением, 

дирекцией).  

Права и обязанности единоличного исполнительного органа общества 

(директора, генерального директора) определяются настоящим федеральным 

законом и договором, заключаемым с обществом. Договор от имени 

общества подписывается председателем совета директоров общества или 

лицом, уполномоченным советом директоров общества.  

П. 4 ст. 32 Федерального закона Российской Федерации от 8 февраля 

1998 г. № 14–Ф «Об обществах с ограниченной ответственностью» 

определено, что руководство текущей деятельностью общества 

осуществляется единоличным исполнительным органом общества или 

единоличным исполнительным органом общества и коллегиальным 

исполнительным органом общества.  

Анализируя действующее законодательство в данной сфере, можно 

сказать, что исполнительный орган общества и является работодателем, на 

которого возлагаются полномочия в сфере трудовых правоотношений, 

которые должны быть оформлены в виде договора с ним и (или) закреплены 

в положении о конкретном юридическом лице.  

Исходя из мнения К.Н. Гусова: «...организация – юридическое лицо 

считается ликвидированной с момента исключения ее из государственного 

реестра юридических лиц. С этого момента утрачивается и трудовая 

правосубъектность организации работодателя.  

Трудовая работодательская правосубъектность организаций возникает 

или одновременно, или несколько позднее их гражданской, так как надо не 

только быть зарегистрированным (возникла гражданская правоспособность), 
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но и иметь фонд оплаты труда, определить численность рабочих и штат 

служащих...»
1
.  

Между тем ни в одном законе не говорится о том, с какого времени 

зарегистрированное юридическое лицо имеет право набирать работников и 

заключать с ними трудовые договоры. Это можно делать только тогда, когда 

утверждено штатное расписание, под которое выделен фонд оплаты труда, а 

все производственные и бытовые помещения соответствуют требованиям 

гигиены и безопасности труда.  

Для реализации своей деятельности, они должны обладать 

правосубъектностью, до заключения с каким–либо лицом конкретного 

трудового договора, поскольку в противном случае он не получил бы статус 

юридического лица, индивидуального предпринимателя, главы 

крестьянского (фермерского) хозяйства, не смог бы принимать работников. 

Со.де.рж.ан.ие ко.то.ро.го оп.ре.де.ля.ет.ся це.ля.ми и за.да.ча.ми, по.ст.ав.ле.нн.ым.и 

пр.и их со.зд.ан.ии и за.кр.еп.ле.нн.ым.и в ус.та.ва.х и ин.ых ак.та.х. Ор.га.ни.за.ци.и в 

Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и со.зд.аю.тс.я на ба.зе ра.зл.ич.ны.х фо.рм со.бс.тв.ен.но.ст.и 

и вы.ст.уп.аю.т, ка.к пр.ав.ил.о, в ка.че.ст.ве ра.бо.то.да.те.ль.ск.их су.бъ.ек.то.в 

тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а.  

В со.де.рж.ан.ие пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.и вк.лю.ча.ют.ся пр.ав.ос.по.со.бн.ос.ть и 

де.ес.по.со.бн.ос.ть. В гр.аж.да.нс.ко.м и тр.уд.ов.ом пр.ав.е пр.ои.сх.од.ит 

«р.аз.ъе.ди.не.ни.е» пр.ав.ос.по.со.бн.ос.ти и де.ес.по.со.бн.ос.ти юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца 

– ра.бо.то.да.те.ля. Де.ес.по.со.бн.ос.ть юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца ре.ал.из.уе.тс.я 

де.йс.тв.ия.ми ег.о ор.га.но.в ли.бо ин.ых ли.ц, уп.ол.но.мо.че.нн.ых в 

ус.та.но.вл.ен.но.м по.ря.дк.е де.йс.тв.ов.ат.ь от им.ен.и юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца. Та.ки.е 

по.лн.ом.оч.ия мо.гу.т бы.ть пр.ед.ос.та.вл.ен.ы ин.ым ли.ца.м ка.к ор.га.на.ми 

юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца, та.к и за.ко.но.м (на.пр.им.ер, вн.еш.не.му уп.ра.вл.яю.ще.му 

пр.и ба.нк.ро.тс.тв.е юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца ил.и уч.ре.ди.те.ля.м хо.зя.йс.тв.ен.ны.х 

                                                 
1
 Гусов К.Н. Заключение трудового договора (вопросы теории и практики): научно–

практическое пособие. Москва: Проспект, 2019. С. 65. 
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то.ва.ри.ще.ст.в). В эт.ой св.яз.и пр.ед.ла.га.ет.ся ут.оч.ни.ть ре.да.кц.ию ч.6 ст.20 

Тр.уд.ов.ог.о Ко.де.кс.а Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и (Да.ле.е - ТК РФ).  

Та.ки.м об.ра.зо.м, с мо.ме.нт.а за.кл.юч.ен.ия пе.рв.ог.о тр.уд.ов.ог.о до.го.во.ра 

юр.ид.ич.ес.ко.е ли.цо ст.ан.ов.ит.ся су.бъ.ек.то.м тр.уд.ов.ог.о пр.ав.оо.тн.ош.ен.ия и 

пр.ио.бр.ет.ае.т пр.ав.ов.ой ст.ат.ус ра.бо.то.да.те.ля.  

Юр.ид.ич.ес.ко.е ли.цо с мо.ме.нт.а го.су.да.рс.тв.ен.но.й ре.ги.ст.ра.ци.и 

ст.ан.ов.ит.ся су.бъ.ек.то.м тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а.  

Субъекты предпринимательской деятельности при государственной 

регистрации всегда представляют доказательства их организационной 

обособленности и определенной имущественной самостоятельности
1
. 

Таким образом, согласно ст. 48 ГК РФ, термин «организация» 

применяется только к юридическим лицам. Исходя из статьи Н. Ковалева: 

«...юридическим лицом признается организация, которая отвечает 

следующим требованиям:  

1. Имеет в собственности, хозяйственном ведении или оперативном 

управлении обособленное имущество. В новом определении юридического 

лица прямо перечислены правовые формы, в которых может быть выражено 

имущественное обособление юридического лица – право собственности, 

право хозяйственного ведения и право оперативного управления;  

2. Отвечает по своим обязательствам этим имуществом;  

3. Может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные 

и личные неимущественные права, нести обязанности;  

4. Имеет самостоятельный баланс или смету...
2
». 

Самостоятельность бухгалтерского баланса состоит в том, что в нем 

отражается все имущество, поступления, затраты, активы и пассивы 

юридического лица.  

                                                 
1
 Федеральный закон «О государственной регистрации юридических лиц и 

индивидуальных предпринимателей» от 8 августа 2001 г. № 129-ФЗ // СЗ РФ. 2001. № 33 

(часть 1). Ст. 3431. 
2
 Ковалев Н. Установление трудовой функции рабочего или служащего – обязательное 

условие трудового договора // Журнал Российского права. 2019. № 11. С. 16. 
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В соответствии со статьей 20 Трудового кодекса Российской 

Федерации общим основанием для возникновения трудовой 

правосубъектности работодателя является указание в законе на обладание 

статусом юридического лица либо физического лица, предоставляющего 

работу по трудовому договору, организационно–правовые формы 

юридических лиц в Трудовом кодексе Российской Федерации никак не 

обозначены, понятие юридического лица не дано.  

Юр.ид.ич.ес.ко.е ли.цо об.ла.да.ет ка.к гр.аж.да.нс.ко.й, та.к и тр.уд.ов.ой 

пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ью. Но пр.ав.а и об.яз.ан.но.ст.и юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца ка.к 

су.бъ.ек.та тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а со.ве.рш.ен.но не со.вп.ад.аю.т с ег.о пр.ав.ам.и и 

об.яз.ан.но.ст.ям.и ка.к су.бъ.ек.та гр.аж.да.нс.ко.го пр.ав.а: тр.уд.ов.ая 

пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь ха.ра.кт.ер.из.уе.т су.бъ.ек.то.в пр.ав.а ка.к уч.ас.тн.ик.ов 

пр.ав.оо.тн.ош.ен.ий, ск.ла.ды.ва.ющ.их.ся вн.ут.ри да.нн.ой ко.оп.ер.ац.ии тр.уд.а, в то 

вр.ем.я ка.к гр.аж.да.нс.ка.я пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца оз.на.ча.ет 

во.зм.ож.но.ст.ь вы.ст.уп.ат.ь в гр.аж.да.нс.ко.м об.ор.от.е.  

Ре.ги.ст.ра.ци.я в ка.че.ст.ве юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца оз.на.ча.ет пр.из.на.ни.е за 

ор.га.ни.за.ци.ей пр.ав.а ос.ущ.ес.тв.ля.ть по.дб.ор и ра.сс.та.но.вк.у ка.др.ов, по.лу.ча.ть 

тр.уд ра.бо.тн.ик.а в пр.ед.ел.ах тр.уд.ов.ой фу.нк.ци.и, об.ус.ло.вл.ен.но.й тр.уд.ов.ым 

до.го.во.ро.м, по.ль.зу.яс.ь пр.ав.ом но.рм.от.во.рч.ес.ко.й вл.ас.ти, об.ес.пе.чи.ва.ть ег.о 

ор.га.ни.за.ци.ю и ох.ра.ну, пр.из.на.ни.е сп.ос.об.но.ст.и ра.сс.чи.та.ть.ся с 

ра.бо.тн.ик.ам.и за их тр.уд и т.д.  

Пр.из.на.ки, оп.ре.де.ля.ющ.ую тр.уд.ов.ую пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь 

ор.га.ни.за.ци.й, во мн.ог.ом сх.од.ны с их пр.из.на.ка.ми ка.к юр.ид.ич.ес.ки.х ли.ц – 

су.бъ.ек.то.в гр.аж.да.нс.ко.го пр.ав.а. И в то.м и в др.уг.ом сл.уч.ая.х он.и до.лж.ны 

об.ла.да.ть об.ос.об.ле.нн.ым им.ущ.ес.тв.ом, бы.ть сп.ос.об.ны.ми не.ст.и 

са.мо.ст.оя.те.ль.ну.ю им.ущ.ес.тв.ен.ну.ю от.ве.тс.тв.ен.но.ст.ь и вы.ст.уп.ат.ь от св.ое.го 

им.ен.и во вз.аи.мо.от.но.ше.ни.ях с др.уг.им.и су.бъ.ек.та.ми пр.ав.а, бы.ть ис.тц.ом и 

от.ве.тч.ик.ом в су.де. Не сл.уч.ай.но, по.эт.ом.у на.ли.чи.е тр.уд.ов.ой 

пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.и об.ыч.но пр.ез.юм.ир.уе.тс.я у вс.ех ор.га.ни.за.ци.й, ко.то.ры.е 

де.йс.тв.ую.щи.м за.ко.но.да.те.ль.ст.во.м пр.из.на.ют.ся юр.ид.ич.ес.ки.ми ли.ца.ми.  
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Вм.ес.те с те.м тр.уд.ов.ую пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь ор.га.ни.за.ци.й не сл.ед.уе.т 

вс.е же по.лн.ос.ть.ю от.ож.де.ст.вл.ят.ь с их гр.аж.да.нс.ко.й пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ью 

ка.к юр.ид.ич.ес.ки.х ли.ц. Де.ло в то.м, чт.о сх.од.ст.во ук.аз.ан.ны.х пр.из.на.ко.в – 

фо.рм.ал.ьн.ое. По су.ще.ст.ву, он.и зн.ач.ит.ел.ьн.о от.ли.ча.ют.ся др.уг от др.уг.а. 

Ес.ли пр.из.на.ки тр.уд.ов.ой пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.и ха.ра.кт.ер.из.ую.т ор.га.ни.за.ци.и 

с то.чк.и зр.ен.ия су.бъ.ек.то.в пр.ав.а, уч.ас.тв.ую.щи.х в об.ще.ст.ве.нн.ых 

от.но.ше.ни.ях, ск.ла.ды.ва.ющ.их.ся вн.ут.ри ко.оп.ер.ац.ии тр.уд.а, вн.ут.ри 

ко.лл.ек.ти.ва ор.га.ни.за.ци.и, то пр.из.на.ки юр.ид.ич.ес.ко.го ли.ца ха.ра.кт.ер.из.ую.т 

ор.га.ни.за.ци.ю с по.зи.ци.й су.бъ.ек.та пр.ав.а, вы.ст.уп.аю.ще.го в гр.аж.да.нс.ко.м 

об.ор.от.е вн.е да.нн.ой ко.оп.ер.ац.ии. Ск.аз.ан.но.е, та.ки.м об.ра.зо.м, да.ет 

ос.но.ва.ни.е по.ла.га.ть, чт.о тр.уд.ов.ой пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ью мо.гу.т об.ла.да.ть не 

то.ль.ко те ор.га.ни.за.ци.и, ко.то.ры.е пр.из.на.ны юр.ид.ич.ес.ки.ми ли.ца.ми, но и те, 

ко.то.ры.е та.ко.вы.ми не яв.ля.ют.ся, но бу.ду.чи, со.ст.ав.ны.ми ча.ст.ям.и сл.ож.ны.х 

ор.га.ни.за.ци.й (об.ъе.ди.не.ни.й, ас.со.ци.ац.ий, фи.рм, ко.мб.ин.ат.ов), пе.ре.ве.де.ны 

на вн.ут.ре.нн.ий хо.зр.ас.че.т, на.де.ле.ны пр.ав.ом пр.ие.ма и ув.ол.ьн.ен.ия 

ра.бо.тн.ик.ов, им.ею.т об.ос.об.ле.нн.ый фо.нд оп.ла.ты тр.уд.а.  

Тр.уд.ов.ой ко.де.кс Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и вв.од.ит по.ня.ти.е «и.но.го 

су.бъ.ек.та.», ко.то.ры.й мо.же.т вы.ст.уп.ат.ь в ка.че.ст.ве ра.бо.то.да.те.ля пр.и 

ус.ло.ви.и на.де.ле.ни.я ег.о пр.ав.ом за.кл.юч.ат.ь тр.уд.ов.ые до.го.во.ры. От.су.тс.тв.ие 

в тр.уд.ов.ом за.ко.но.да.те.ль.ст.ве че.тк.ой ха.ра.кт.ер.ис.ти.ки «и.но.го су.бъ.ек.та.», 

ко.то.ры.й мо.же.т вы.ст.уп.ат.ь в ка.че.ст.ве ра.бо.то.да.те.ля со.зд.ае.т не то.ль.ко 

ос.но.ву дл.я ди.ск.ус.си.й, но и оп.ре.де.ле.нн.ые за.тр.уд.не.ни.я в 

пр.ав.оп.ри.ме.ни.те.ль.но.й пр.ак.ти.ке. Та.к ка.к то.чн.о ус.та.но.ви.ть см.ыс.л эт.ой 

за.ко.но.да.те.ль.но.й но.рм.ы в да.нн.ый мо.ме.нт ве.сь.ма за.тр.уд.ни.те.ль.но.  

Согласно статье 55 Гражданского Кодекса Российской Федерации, 

представительства и филиалы являются обособленными подразделениями 

юридического лица. Они создаются в соответствии с учредительными 

документами юридического лица, наделяются частью имущества 

юридического лица и действуют на основании положений, утвержденных 

юридическим лицом. Руководители филиалов и представительств выступают 
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не от своего имени, а от имени и в интересах юридического лица на 

основании доверенности.  

Так, согласно ч. 4 ст. 81 Трудового кодекса Российской Федерации в 

случае прекращения деятельности филиала, представительства или иного 

обособленного структурного подразделения организации, расположенных в 

другой местности, расторжение трудовых договоров с их работниками 

производится по правилам, предусмотренным для случаев ликвидации 

организации. Таким образом, филиал, представительство или другое 

обособленное подразделение рассматривается как самостоятельная 

организация, т.е. как работодатель.  

Но также в литературе упоминается о таких субъектах как 

профсоюзные организации, ассоциации (союзы), кооперативы, народные 

предприятия. Наличие таких субъектов способствует появлению сложностей 

в правоприменительной практике. В связи с этим, обосновано 

необходимостьограничения круга субъектов, подпадающих под категорию 

«иной субъект» наделенный правом заключать трудовые договоры, в 

соответствии с Федеральным законом.  

В юридической литературе нет единого мнения по вопросу отнесения 

кооперативов к субъектам трудового права. Так, П.Е. Морозов считает, что: 

«...производственные кооперативы не могут выступать в качестве 

работодателей...»
1
. Более точными на этот счет являются суждения А.А. 

Потаповой, которая рассматривает и производственные и потребительские 

кооперативы в качестве субъектов трудового права, выступающих в роли 

работодателя, но их компетенцию в части подбора кадров за счет наемных 

работников считает факультативной
2
.  

                                                 
1
 Морозов П.Е. Актуальные проблемы трудового законодательства и нормативных 

правовых актов. Учебное пособие. М.: Проспект, 2018. С. 94. 
2
 Потапова А.А. Трудовое право. Конспект лекций. Учебное пособие. М.: Проспект, 2019. 

С. 56. 
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Как субъекты трудового права кооперативы функционируют в двух 

основных разновидностях: производственные кооперативы (артели) и 

потребительские кооперативы.  

Е.С. Герасимова отмечает, что «...важнейшим полномочием 

кооператива является его право самостоятельно формировать трудовой 

капитал и организовать в нем кооперирование труда, его охрану и оплату. 

Распределять валовой доход на производственно–социальные нужды, а также 

на оплату труда относится к исключительной компетенции общего собрания 

членов кооператива. Для кооператива как субъекта трудового права 

характерно то, что его компетенция в части подбора кадров за счет наемных 

работников является факультативной. Это означает, что кооперативы в 

первую очередь должны использовать для своих работ труд членов 

кооператива. И только в случае нехватки своих сил, связанной с отсутствием 

нужных специалистов, они могут пригласить на работу граждан со стороны, 

заключив с ними трудовые договоры...»
1
.  

Та.кж.е к од.ни.м из «и.ны.х» су.бъ.ек.то.в, на.де.ле.нн.ых пр.ав.ом за.кл.юч.ат.ь 

тр.уд.ов.ые до.го.во.ры яв.ля.ет.ся об.ще.ст.ве.нн.ые ор.га.ни.за.ци.и – па.рт.ий.ны.е, 

мо.ло.де.жн.ые, же.нс.ки.е и т.п. их ра.бо.то.да.те.ль.ск.ая пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь 

пр.оя.вл.яе.тс.я гл.ав.ны.м об.ра.зо.м в св.яз.и с пр.ие.мо.м на ра.бо.ту, ор.га.ни.за.ци.ей 

и пр.им.ен.ен.ие.м тр.уд.а шт.ат.но.го (пл.ат.но.го) пе.рс.он.ал.а. Пр.и эт.ом 

ха.ра.кт.ер.но то, чт.о уп.ра.во.мо.че.нн.ым.и су.бъ.ек.та.ми вы.ст.уп.аю.т не са.ми 

об.ще.ст.ве.нн.ые ор.га.ни.за.ци.и, а их ра.сп.ор.яд.ит.ел.ьн.о–.ис.по.лн.ит.ел.ьн.ые 

ор.га.ны (ко.ми.те.ты, со.ве.ты). Во.зн.ик.но.ве.ни.е тр.уд.ов.ой пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.и 

у на.зв.ан.ны.х ор.га.но.в св.яз.ыв.ае.тс.я с ут.ве.рж.де.ни.ем в ус.та.но.вл.ен.но.м 

по.ря.дк.е шт.ат.а и фо.нд.а за.ра.бо.тн.ой пл.ат.ы, а пр.ек.ра.ще.ни.е – с ис.те.че.ни.ем 

ср.ок.а из.бр.ан.ия да.нн.ог.о об.ще.ст.ве.нн.ог.о ор.га.на и вы.бо.ро.м но.во.го. 

Из числа некоммерческих организаций для трудовых отношений и 

иных непосредственно связанных с трудовыми отношений существенное 

                                                 
1
Герасимова Е.С. Государственные гарантии защиты трудовых прав и свобод. М.: 

Юстицинформ, 2019. С. 34. 
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значение имеет деятельность профсоюзной организации. Профсоюзы 

признаны законодательством субъектами социально–партнерских 

отношений, отношений по контролю за соблюдением трудового 

законодательства, организационно–управленческих отношений. В этих 

отношениях профсоюзы вправе участвовать без каких–либо ограничений 

своих прав на представительство и защиту индивидуальных прав и интересов 

членов профсоюза, а при ведении коллективных переговоров – прав и 

интересов всех работников, уполномочивших их на ведение коллективных 

переговоров и заключение коллективных договоров и соглашений. Однако 

если они не прошли государственную регистрацию в качестве юридического 

лица, они не могут быть работодателями.  

Самым важным в социальном аспекте законодательным актом в 

России, закрепляющим права и обязанности работодателей и работников, 

является Трудовой кодекс Российской Федерации. Многие нормы Трудового 

Кодекса Российской Федерации связаны с положениями КЗоТ РФ, в том 

числе в отношении признания физических лиц работодателями. Право 

выступать работодателями физическим лицам было предоставлено 

Федеральным законом от 6 мая 1998 года № 69–ФЗ «О внесении изменений и 

дополнений в ст. 15 Кодекса законов о труде Российской Федерации». Таким 

образом, КЗоТ РФ стал первым кодификационным актом о труде, в котором 

работодателями наряду с юридическими лицами были признаны и 

физические лица.  

Вм.ес.те с те.м Тр.уд.ов.ой Ко.де.кс Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и от.ли.ча.ет.ся от 

КЗ.оТ РФ зн.ач.ит.ел.ьн.ой де.та.ли.за.ци.ей ре.гу.ли.ро.ва.ни.я тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й 

с уч.ас.ти.ем ра.бо.то.да.те.ле.й – фи.зи.че.ск.их ли.ц, со.де.рж.ит сп.ец.иа.ль.ну.ю 

гл.ав.у, по.св.ящ.ен.ну.ю ос.об.ен.но.ст.ям ре.гу.ли.ро.ва.ни.я тр.уд.а ра.бо.тн.ик.ов, 

за.ня.ты.х у ра.бо.то.да.те.ле.й – фи.зи.че.ск.их ли.ц. Сп.ец.иф.ик.а ре.гу.ли.ро.ва.ни.я 

тр.уд.а да.нн.ой ка.те.го.ри.и ра.бо.тн.ик.ов яв.ля.ет.ся сл.ед.ст.ви.ем ос.об.ен.но.ст.ей 

ра.бо.то.да.те.ля – фи.зи.че.ск.ог.о ли.ца. 
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Ра.бо.то.да.те.ле.м – фи.зи.че.ск.им ли.цо.м, со.от.ве.тс.тв.ен.но, вы.ст.уп.ае.т 

фи.зи.че.ск.ое ли.цо, им.ею.ще.е и ре.ал.из.ую.ще.е тр.уд.ов.ую (ра.бо.то.да.те.ль.ск.ую) 

пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь. Ус.та.но.вл.ен.о, чт.о тр.уд.ов.ая пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь 

лю.бо.го ли.ца – эт.о за.кр.еп.ле.нн.ая за ни.м тр.уд.ов.ым за.ко.но.да.те.ль.ст.во.м 

со.во.ку.пн.ос.ть пр.ав и об.яз.ан.но.ст.ей (тр.уд.оп.ра.во.во.й ст.ат.ус) в со.че.та.ни.и с 

ос.но.ва.нн.ой на за.ко.не сп.ос.об.но.ст.ью им.ет.ь и ос.ущ.ес.тв.ля.ть их (в то.м чи.сл.е 

не.ст.и юр.ид.ич.ес.ку.ю от.ве.тс.тв.ен.но.ст.ь). Тр.уд.ов.ая пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь 

ра.бо.то.да.те.ля ха.ра.кт.ер.из.уе.тс.я ка.к ра.бо.то.да.те.ль.ск.ая пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ь. 

По.д ра.бо.то.да.те.ль.ск.ой пр.ав.ос.уб.ъе.кт.но.ст.ью фи.зи.че.ск.их ли.ц по.ни.ма.ет.ся 

за.кр.еп.ле.нн.ая за ни.ми тр.уд.ов.ым за.ко.но.да.те.ль.ст.во.м со.во.ку.пн.ос.ть пр.ав и 

об.яз.ан.но.ст.ей, по.зв.ол.яю.щи.х фи.зи.че.ск.им ли.ца.м вс.ту.па.ть в тр.уд.ов.ые 

от.но.ше.ни.я на ст.ор.он.е ра.бо.то.да.те.ля, в со.че.та.ни.и с ос.но.ва.нн.ой на за.ко.не 

сп.ос.об.но.ст.ью им.ет.ь и ос.ущ.ес.тв.ля.ть эт.и пр.ав.а и об.яз.ан.но.ст.и (в то.м чи.сл.е 

не.ст.и юр.ид.ич.ес.ку.ю от.ве.тс.тв.ен.но.ст.ь).  

О.М. Крапивиным предложено признать условиями возникновения 

работодательской правосубъектности физических лиц:  

«...Общие условия:  

1. Наличие полной право– и дееспособности (прежде всего, достижение 

18–летнего возраста);  

2. Обладание обособленным имуществом;  

3. Наличие средств для оплаты труда и уплаты страховых взносов во 

внебюджетные фонды;  

Особые (дополнительные) условия: 

1. Прохождение государственной регистрации лицом, 

осуществляющим предпринимательскую деятельность без образования 

юридического лица;  

2. Наличие лицензии у могущих быть работодателями специалистов, 

осуществляющих отдельные виды профессиональной деятельности на 

основании лицензии (например, охранники, детективы, аудиторы, 

нотариусы);  
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3. Присвоение в установленном порядке соответствующего статуса 

(например, статуса адвоката, имеющего адвокатский кабинет)...»
1
.  

При одновременном наличии всех требуемых условий формирование 

работодательской правосубъектности следует считать завершенным.  

Признав трудовую правосубъектность наиболее широким и емким 

понятием, в ее содержание включены три основных юридических свойства и 

качества субъекта трудового права: трудоправовой статус, трудовая 

правоспособность и трудовая дееспособность.  

В.И. Миронов указывает, что: «...выделение правового статуса в 

качестве самостоятельного элемента работодательской правосубъектности 

объясняется тем, что для реализации имеющейся способности лицо должно 

обладать правом на это. Оно вынуждено либо вправе совершать 

определенные действия. Кроме того, может быть установлена обязанность 

воздерживаться от их совершения в силу прямого предписания закона. 

Следовательно, наряду с трудовой праводееспособностью в содержании 

трудовой правосубъектности необходимо выделять составляющие правовой 

статус права и обязанности, закрепленные трудовым законодательством и 

иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового 

права. В результате реализации трудоправового статуса у субъекта трудового 

права возникают субъективные права и обязанности...»
2
. 

Основным критерием дифференциации работодателей – физических 

лиц является цель, руководствуясь которой они нанимают работников.  

В связи с этим, А.Ф. Нуртдинова различает две основные группы 

работодателей – физических лиц:  

1) «...физические лица, осуществляющие предпринимательскую 

деятельность без образования юридического лица.  

                                                 
1
КрапивинО.М., ВласовВ.И. Защита прав работодателя // Юридический журнал. 2019. № 

3. С. 35. 
2
 Миронов В.И. Трудовое право. Учебник. М.: Проспект, 2020. С. 433. 
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а) собственно работодатели, осуществляющих предпринимательскую 

деятельность без образования юридического лица;  

б) главы крестьянских (фермерских) хозяйств;  

в) специалисты, осуществляющие отдельные виды профессиональной 

деятельности на основании лицензии, могущие быть работодателями 

(например, охранники и детективы, аудиторы).  

2) физические лица, нанимающие работников без цели извлечения 

прибыли:  

а) нанимающие работников для выполнения работ в личном домашнем 

хозяйстве;  

б) нанимающие работников для технической помощи в литературной и 

иной творческой деятельности; 

в) нанимающие работников для оказания услуг членам семьи 

работодателя (например, воспитания детей, ухода за пожилым или больным 

членом семьи); 

г) могущих быть работодателями при осуществлении частной практики 

(нотариусы, адвокаты, при наличии адвокатского кабинета)...»
1
.  

Самый распространенный вид физических лиц, осуществляющие 

предпринимательскую деятельность без образования юридического лица это 

индивидуальные предприниматели. Отличительная особенность 

индивидуальных предпринимателей: они приравнены к работодателям – 

юридическим лицам. Согласно ч. 3 ст. 66 Трудового кодекса Российской 

Федерации все работодатели, за исключением работодателей – физических 

лиц, не являющихся индивидуальными предпринимателями, ведут трудовые 

книжки на каждого работника, проработавшего у него свыше пяти дней, в 

случае, когда работа у данного работодателя является для работника 

основной. Индивидуальный предприниматель – работодатель ведет 

коллективные переговоры, заключает и изменяет в результате этих 

                                                 
1
 Нуртдинова А.Ф. Основные права и обязанности работодателя // Трудовое право. № 3. 

2018. С. 106. 
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переговоров коллективный договор, а также осуществляет иные права и 

обязанности, предусмотренные ст. 22 Трудового кодекса Российской 

Федерации.  

Трудовой кодекс Российской Федерации определяет также возраст, с 

которого гражданин может быть работодателем, – 18 лет. С этого возраста 

согласно, Гражданского кодекса Российской Федерации наступает полная 

дееспособность. Возможны случаи, когда физическое лицо выступает в 

качестве работодателя и до достижения 18 лет. Ст. 21 Гражданского кодекса 

Российской Федерации предусматривает, что в случае, когда законом 

допускается вступление в брак до достижения 18 лет, гражданин, не 

достигший 18–летнего возраста, приобретает дееспособность в полном 

объеме со времени вступления в брак. Следовательно, физические лица, 

вступившие в брак до 18 лет, могут быть работодателями.  

В соответствии со ст. 27 Гражданского Кодекса Российской Федерации 

несовершеннолетний, достигший 16 лет, по решению органа опеки и 

попечительства с согласия обоих родителей, усыновителей или попечителя 

(при отсутствии такого согласия по решению суда) может быть объявлен 

полностью дееспособным (эмансипация), если он занимается 

предпринимательской деятельностью. Зарегистрированный в качестве 

индивидуального предпринимателя несовершеннолетний гражданин 

получает право выступать в качестве работодателя, а будучи 

эмансипированным несет ответственность по своим обязательствам 

принадлежащим ему имуществом.  

В данной ситуации работодатель – физическое лицо обладает правами 

и несет обязанности, не являясь в полной мере деликтоспособным.  

Работодатель, в том числе физическое лицо, может быть привлечено к 

административной ответственности за нарушение трудового 

законодательства, начиная с возраста 16 лет. Согласно ст. 2. 3. Кодекса об 

административных правонарушениях Российской Федерации от 30 декабря 

2001 г. (далее КоАП РФ) административной ответственности подлежит лицо, 
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достигшее к моменту совершения административного правонарушения 

возраста 16 лет.  

Также помимо, этого с учетом конкретных обстоятельств дела и 

данные о лице, совершившем административное правонарушение в возрасте 

от 16. и до 18. лет, комиссией по делам несовершеннолетних и защите их 

прав указанное лицо может быть освобождено от административной 

ответственности с применением к нему меры воздействия, предусмотренной 

федеральным законодательством о защите прав несовершеннолетних.  

Тоже самое касается уголовной ответственности в отношении лиц 

достигших 14 лет. В соответствии со ст. 20 Уголовного кодекса Российской 

Федерации от 13 июня 1996 г. (далее УК РФ), по общему правилу подлежит 

лицо, достигшее ко времени совершения преступления 16–летнего возраста. 

А в соответствии с ч. 2. ст. 20. УК РФ работодатель – физическое лицо в 

возрасте 14 лет не несет уголовную ответственность за нарушение трудового 

законодательства и законодательства об охране труда. Кроме того, если 

несовершеннолетний достиг 16–летнего возраста, но вследствие отставания в 

психическом развитии, не связанном с психическим расстройством, во время 

совершения общественно–опасного деяния не мог в полной мере осознавать 

фактический характер и общественную опасность своих действий 

(бездействия) либо руководить ими, он не подлежит уголовной 

ответственности.  

В связи с этим, целесообразнее исключить из абзаца 7 ст. 20 Трудового 

кодекса Российской Федерации, право заключать трудовые договоры в 

качестве работодателей, лицам не достигших возраста 18 лет, со дня 

приобретения ими гражданской дееспособности в полном объеме. И 

изложить абзац 7 ст. 20 Трудового кодекса Российской Федерации в 

следующей редакции: заключать трудовые договоры в качестве 

работодателей имеют право физические лица, достигшие возраста 18 лет, при 

условии наличия у них полной гражданской дееспособности. 
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Согласно главе 48/1 ТК РФ у работодателей - субъектов малого 

предпринимательства (включая работодателей - индивидуальных 

предпринимателей), которые в соответствии с федеральным законом 

отнесены к микропредприятиям, и у работодателей - некоммерческих 

организаций регулирование трудовых отношений и иных непосредственно 

связанных с ними отношений осуществляется с учетом особенностей, 

установленных главой 48/1 ТК РФ.  

          Рассматривая вопросы трудового законодательства, нельзя не 

обратиться к историко-правовым аспектам формирования необходимости 

защиты прав и законных интересов работодателя нормами трудового права.  

В XXвеке отмечается широкое развитие науки трудового права. 

Понятия: равенство, свобода субъектов трудовых отношений, посвященные 

трудовому договору становятся неотъемлемой частью во многих работах 

исследователей. 

В защиту прав работодателей - физических лиц Г. Х. 

Шафикова,рассматривая субъектный состав лиц, имеющих право требовать 

защиты нарушенных прав в сфере применения труда путем компенсации 

морального вреда, высказала позицию о компенсации морального вреда 

работодателям - физическим лицам, в отношении которых также должны 

применяться правила ст. 150, 151, 152 ГК РФ, предусматривающие право на 

компенсацию морального вреда, в том числе причиненного неправомерными 

действиями работников.
1
 

В случае, если работодатель перестал быть субъектом малого 

предпринимательства, который отнесен к микропредприятиям, и в сведения о 

нем в едином реестре субъектов малого и среднего предпринимательства 

внесены соответствующие изменения, не позднее четырех месяцев с даты 

внесения соответствующих изменений в единый реестр субъектов малого и 

среднего предпринимательства регулирование трудовых отношений и иных 
                                                 
1
Шафикова,Г.Х.Компенсацияморальноговреда,причиненногоработнику:дис. … канд. 

юрид. наук /.Екатеринбург,2000. С. 160. 
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непосредственно связанных с ними отношений у данного работодателя 

должно осуществляться в соответствии с трудовым законодательством и 

иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового 

права, без учета особенностей, установленных настоящей главой. 

В случае, если работодатель - некоммерческая организация перестал 

соответствовать требованиям, установленным частью второй настоящей 

статьи, не позднее четырех месяцев с даты размещения информации о 

соответствующих изменениях в информационно-телекоммуникационной 

сети «Интернет» в соответствии с законодательством Российской Федерации 

о налогах и сборах (в форме открытых данных на официальном сайте 

федерального органа исполнительной власти, уполномоченного по контролю 

и надзору в области налогов и сборов) регулирование трудовых отношений и 

иных непосредственно связанных с ними отношений у данного работодателя 

- некоммерческой организации должно осуществляться в соответствии с 

трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, 

содержащими нормы трудового права, без учета особенностей, 

установленных главой 48/1 ТК РФ. 

Согласно статье 309.2 ТК РФ работодатель - субъект малого 

предпринимательства, который отнесен к микропредприятиям, и 

работодатель - некоммерческая организация вправе отказаться полностью 

или частично от принятия локальных нормативных актов, содержащих 

нормы трудового права (правил внутреннего трудового распорядка, 

положения об оплате труда, положения о премировании, графика сменности 

и других актов), за исключением локального нормативного акта о временном 

переводе работников на дистанционную работу, принимаемого 

работодателем в соответствии со статьей 312.9 ТК РФ.  

При этом для регулирования трудовых отношений и иных 

непосредственно связанных с ними отношений работодатель - субъект 

малого предпринимательства, который отнесен к микропредприятиям, и 

работодатель - некоммерческая организация должны включить в трудовые 
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договоры с работниками условия, регулирующие вопросы, которые в 

соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными 

правовыми актами, содержащими нормы трудового права, должны 

регулироваться локальными нормативными актами. Указанные трудовые 

договоры заключаются на основе типовой формы трудового договора, 

утверждаемой Правительством Российской Федерации с учетом мнения 

Российской трехсторонней комиссии по регулированию социально-трудовых 

отношений. 

 

1.2  Классификация прав и обязанностей работодателя 

 

Права и обязанности работодателя в трудовых отношениях 

осуществляются: физическим  лицом,  являющимся  работодателем;  

органами  управления юридического лица (организации) или 

уполномоченными ими лицами в порядке, установленном   законами,   

иными   нормативными   правовыми   актами, учредительными документами 

юридического лица (организации) и локальными нормативными актами. 

Перейдем к рассмотрению основных прав и обязанностей работодателя 

Е.Б. Маврина, Е.Б. Хохлова и А.С. Пашков отмечают: 

«...Работодатель имеет право: 

 заключать,  изменять  и  расторгать  трудовые  договоры  с  

работниками  в порядке  и  на  условиях,  которые  установлены  ТК  РФ,  

иными  федеральными законами; 

 вести коллективные переговоры и заключать коллективные 

договоры; 

 поощрять работников за добросовестный эффективный труд; 

 требовать  от  работников  исполнения  ими  трудовых  

обязанностей  и бережного  отношения  к  имуществу  работодателя  и  

других  работников, соблюдения правил внутреннего трудового распорядка 

организации; 
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 привлекать   работников   к   дисциплинарной   и   материальной 

ответственности  в  порядке,  установленном  настоящим  Кодексом,  иными 

федеральными законами; 

 принимать локальные нормативные акты; 

создавать объединения работодателей в целях представительства и 

защиты своих интересов и вступать в них...»
1
. 

Рассмотрим указанные группы правомочий работодателя подробнее. 

Одним из основных прав работодателя, указанных в ТК РФ, является 

право заключать  (ст.ст.65–71),  изменять  (ст.ст.72–74)  и  расторгать  

(ст.ст.81–82) трудовые договоры с работниками. При этом указан как общий 

порядок, так и особенности заключения, изменения и расторжения трудового 

договора, а также дополнительные  основания  его  расторжения,  

предусмотренные  в  иных федеральных  законах.   

Указанные правомочия работодатель вправе реализовывать 

исключительно с учетом  и  в  соответствии  с  императивными  

требованиями  ТК  РФ,  иных законодательных актов.  

В настоящее время нельзя говорить о том, что все права работодателя 

нашли надлежащее нормативное закрепление. Приведем пример: в ст.61 ТК  

РФ  говорится  о  том,  что  «если  работник  не  приступил  к  работе  в 

установленный  срок  без  уважительных  причин  в  течение  недели,  то  

трудовой договор аннулируется». Вместе с тем в статье 22, которая 

называется «Основные права и обязанности работодателя», сказано о том, 

что работодатель вправе лишь «заключать,  изменять  и  расторгать  

трудовые  договора»,  а  вот  про  право аннулирования договора там ничего 

не сказано. Как отмечают эксперты, на все эти  вопросы  работодатель  

получит  ответ  после  принятия  соответствующих поправок. Планируется 

надлежащим образом узаконить и полностью расписать порядок 

                                                 
1
 Маврина Е.Б., Хохлова Е.Б. Пашков А.С. Курс российского трудового права. СПб.: 

Норма, 2018. С.102. 
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аннулирования трудового договора с работников
1
. 

Следующее  право  работодателя – право  на  проведение  

коллективных переговоров  и  на  заключение  коллективного  договора  с  

представителями работников  (трудового  коллектива).  Работодатель  имеет  

право  выступить  с предложением  о  начале  коллективных  переговоров  на  

предмет  выработки  и заключения коллективного договора. При этом другая 

сторона –представители работников –обязана в течение 7 дней вступить в 

переговоры (ст. 42 ТК РФ). 

На  практике  в  большинстве  случаев  с  инициативой  о  проведении 

коллективных переговоров выступают представители работников. 

Согласованный коллективный  договор  о  регулировании  социально–

трудовых  отношений  в организации  подписывается  его  сторонами  

(работодателем  и  представителями работников)
2
. 

Исходя  из  взаимозависимости  прав  и  обязанностей  сторон  в 

правоотношении  по  трудовому  договору,  работодатель  имеет  право  и  

обязан требовать от работника надлежащего правомерного поведения в 

процессе работы, например, соблюдать трудовую дисциплину, 

добросовестно выполнять трудовые обязанности, бережно относиться к 

имуществу работодателя. При надлежащем и добросовестном  выполнении  

работником  этих  обязанностей  работодатель обладает правом его 

поощрить, а нарушителей трудовой дисциплины –привлечь к 

дисциплинарной  и  материальной  ответственности.  К  этому  добавим, что 

дисциплина  труда – обязательное  для  всех  работников  подчинение  

правилам поведения,  утвержденным  в  строгом  соответствии  с  нормами  

ТК  РФ,  иными законами,  коллективным  договором,  локальными  

нормативными  актами организации (ч. 1 ст. 189 ТК РФ). Из этого вытекает, 

что работодатель обязан создавать комплекс условий, необходимых для 

                                                 
1
Смирнова  И.Трудовой  кодекс  пересмотрят  в  интересах  работодателя  (интервью  с  И. 

Шкловцом, начальником управления правового обеспечения Федеральной службы по 

труду и занятости) // Кадровое дело. № 10. 2021.С. 11. 
2
 Анисимов Л.Н., Анисимов Л.А. Трудовые правоотношения. М.: Эксмо, 2018. С. 144. 
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соблюдения работниками трудовой дисциплины. 

Для  выяснения  вины  работника  и  всех  обстоятельств  совершения 

дисциплинарного  проступка  работодатель  обязан  затребовать  от  него – до 

применения к работнику тех или иных мер взыскания – письменное 

объяснение. Отказ  работника  от  предоставления  письменного  объяснения  

не  препятствует тому, чтобы применить взыскание. В этом случае 

составляется акт с участием присутствующих при этом свидетелей об отказе 

от письменного объяснения. 

Дисциплинарное  взыскание  должно  быть  применено  к  работнику 

непосредственно за обнаружением проступка, но не позднее одного месяца 

со дня его обнаружения и шести месяцев с момента его совершения (ст. 193 

ТК РФ). Днем  обнаружения  проступка,  с  которого  исчисляется  срок  

применения дисциплинарного  взыскания,  считается  день,  когда  

непосредственному руководителю работника стало известно о совершенном 

проступке. При этом не имеет значения, наделен ли он правом налагать 

дисциплинарные взыскания. В срок, в течение которого может быть 

применено дисциплинарное взыскание, не включается период, когда 

работник отсутствовал на работе в связи с болезнью или находился в 

отпуске. В этот срок также не засчитывается время, необходимое для учета  

мотивированного  мнения  выборного  профсоюзного  органа  для  членов 

профсоюза  в  случае  принятия  решения  об  увольнении  за  неоднократное 

неисполнение работником без уважительных причин трудовых обязанностей, 

т.е. если  он  уже  имел  дисциплинарное  взыскание  (ст.373  ТК  РФ).  

Исключается применение  дисциплинарного  взыскания  по  истечении  

шести  месяцев  со  дня совершения  проступка,  а  по  результатам  ревизии,  

проверки  финансово–хозяйственной  деятельности  или  аудиторской  

проверки –2  года  со  дня  его совершения, не считая времени производства 

по уголовному делу. 

Ра.сс.мо.тр.им  пр.ав.о  ра.бо.то.да.те.ля  на  пр.ин.ят.ие  и  пр.им.ен.ен.ие  

ло.ка.ль.ны.х но.рм.ат.ив.ны.х  ак.то.в  в  пр.ед.ел.ах  св.ое.й  ко.мп.ет.ен.ци.и.  К  ни.м  
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от.но.ся.тс.я:  пр.ав.ил.а вн.ут.ре.нн.ег.о  тр.уд.ов.ог.о  ра.сп.ор.яд.ка,  шт.ат.но.е  

ра.сп.ис.ан.ие,  по.ло.же.ни.е  о пр.ем.ир.ов.ан.ии и  др.уг.ие  ак.ты,  не.об.хо.ди.мы.е  

дл.я  ос.ущ.ес.тв.ле.ни.я  уп.ра.вл.ен.ия ко.лл.ек.ти.во.м ор.га.ни.за.ци.и и тр.уд.ов.ым.и 

пр.оц.ес.са.ми. 

В условиях становления и развития рыночных отношений 

государственное регулирование не может и не должно полностью охватывать 

широкий комплекс регулирования  трудовых  отношений  между  

работодателями  и  работниками; правовое  регулирование  является  

рамочным.  Государство  в  современных условиях определяет только 

основные направления охраны и защиты, развития трудовых отношений и их 

цели. В то же время конкретные пути, средства, формы и методы достижения 

целей устанавливают сами организации (работодатели) в соответствии  с  их  

интересами  и  интересами  работников.  Таким  образом, локальные 

нормативные акты, дополняющие действующие нормативно–правовые акты  

в  сфере  труда, в  рамках  законодательства  призваны  детально,  с  учетом 

специфики  конкретной  организации  и  интересов  коллектива,  

регламентировать трудовые  отношения  между  работодателем  и  

работниками,  определять  их взаимные права и обязанности. Локальные 

нормативные акты носят обязательный характер для сторон трудового 

отношения. 

С.Е.  Чаннов  и  М.В.  Пресняков  указывают  на  ряд  обстоятельств, 

предопределяющих, в частности, необходимость корпоративного 

регулирования трудовых отношений посредством принятия локальных 

нормативных актов. Они обращают внимание на следующие обстоятельства: 

«...Во–первых, локальные нормативные акты принимаются тогда, когда 

какие–либо  трудовые  отношения  реально  существуют,  но  не  введены  в  

рамки законодательного регулирования, т.е. в законодательстве имеется 

пробел. 

Во–вторых, локальные нормативные акты разрабатываются и в тех 

случаях, когда необходимо нормализовать процедуру применения 
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законодательных и иных нормативных правовых норм. 

В–третьих, потребность в локальных нормативных актах возникает и 

тогда, когда определенная область трудовых отношений регламентируется 

несколькими (многими)  правовыми  актами.  В  этих  случаях  их  

целесообразно  изложить  в определенной  последовательности  в  каком–

либо  одном  нормативном  акте (например, в правилах внутреннего 

трудового распорядка). 

В–четвертых, без применения локальных нормативных актов 

работодатель не  может  проводить  активную  и  эффективную  политику  

развития  персонала применительно к постоянно изменяющимся условиям 

рынка. 

В–пятых,  трудовые  отношения  каждого  работника  с работодателем 

индивидуализированы:  регламентируются  заключенным  между  ними  

трудовым договором. Однако трудовым договором не  могут  быть  охвачены  

все отношения, возникающие в процессе трудовой деятельности работника. 

В–шестых,  локальные  нормативные  акты – различного  рода  

положения, инструкции, правила – являются документами, содержание 

которых доводится работодателем  до  работника  в  качестве  руководства,  

которое  работник  обязан соблюдать. В то же время локальные нормативные 

акты являются для работников источником знаний об их трудовых 

правах...»
1
. 

Эти  акты  могут  приниматься  руководителем  организации  в  

порядке, предусмотренном законом, – единолично, с учетом мнения или 

консультаций с представительным органом работников. 

К основным правам работодателя относятся право создавать 

объединения работников  в  целях  представительства  и  защиты  своих  

интересов  в  сфере социально – трудовых отношений и связанных с ними 

экономических отношений и право вступать в них. 

В настоящее время действует Федеральный закон от 27 ноября 2002 г. 

                                                 
1
 Чаннов С.Е., Пресняков М.В. Трудовое право. Учебник.  М.: Юрайт, 2019. С. 56. 
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№o 156–ФЗ  «Об  объединениях  работодателей»
1
, который определяет 

правовое положение объединений работодателей, порядок их создания, 

организации и ликвидации. Названный Закон распространяется на все 

объединения работодателей, осуществляющих деятельность на всей 

территории Российской  Федерации  (п.2  ст.1).  Работодатели  имеют  право  

создавать объединения без предварительного разрешения органов 

государственной власти, органов  местного  самоуправления  на  

добровольной  основе  для  выполнения указанных в нем целей и 

установления деловых контактов с профсоюзами и их объединениями,  

органами  государственной  власти,  органами  местного самоуправления (п. 

1 ст. 2). 

Объединение  работодателей–форма  некоммерческой  организации, 

основанная на членстве работодателей – юридических и (или) физических 

лиц. Объединения  работодателей  могут  создаваться  по  территориальному, 

региональному,    межрегиональному,    отраслевому,    межотраслевому, 

территориально–отраслевому) признакам (п.1 ст.4).  

Деятельность  таких  объединений  осуществляется  на  основе  

принципа добровольного  вступления  в  него  и  выхода  из  него  

работодателей  и  (или)  их объединений.  Взаимодействие  объединений  

работодателей,  профсоюзов  и  их объединений, органов государственной 

власти, органов местного самоуправления в  сфере  социально–трудовых  

отношений  и  связанных  с  ними  экономических отношений 

осуществляется на основе принципа социального партнерства (п. 3 ст. 5 

данного Закона). По мнению А.В. Нуртдиновой могут создаваться 

следующие виды объединений: 

 «...общероссийское объединение работодателей – объединение, 

созданное на добровольной  основе  общероссийскими  отраслевыми  

(межотраслевыми), региональными   (межрегиональными)   объединениями   

                                                 
1
Федеральный закон «Об объединениях работодателей» от 27 ноября 2002 г. № 156–ФЗ // 

Российская газета. 2002. № 228. 
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работодателей   и осуществляющее свою деятельность на территориях более 

половины субъектов Российской Федерации; 

 общероссийское отраслевое (межотраслевое) объединение 

работодателей, объединение,  созданное  на  добровольной  основе  

работодателями  отрасли (отраслей) или вида (видов) деятельности, которые 

в совокупности осуществляют свою  деятельность  на  территориях  более  

половины  субъектов  РФ и  (или)  с которыми состоит в трудовых 

отношениях не менее половины работников отрасли (отраслей) или вида 

(видов) деятельности; 

 межрегиональное (отраслевое, межотраслевое) объединение 

работодателей, объединение,  созданное  на  добровольной  основе  

работодателями  и  (или)  их региональными,  территориальными  

объединениями  и  осуществляющее  свою деятельность на территориях не 

менее двух субъектов Российской Федерации; 

 региональное  объединение  работодателей –объединение,  

созданное  на добровольной  основе  работодателями  и  (или)  их  

региональными  отраслевыми, территориальными  объединениями  и  

осуществляющее  свою  деятельность  на территории одного субъекта РФ. 

 региональное  отраслевое  объединение  работодателей –

объединение, созданное на добровольной основе работодателями отрасли 

(вида деятельности) и осуществляющее свою деятельность на территории 

одного субъекта РФ; 

 территориальное объединение работодателей –объединение, 

созданное на добровольной основе работодателями и (или) их 

территориальными отраслевыми объединениями  и  осуществляющее  свою  

деятельность  на  территории  одного муниципального образования;–

территориальное  отраслевое  объединение работодателей –объединение, 

созданное на добровольной основе работодателями отрасли (вида 

деятельности) и осуществляющее  свою  деятельность  на  территории  
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одного  муниципального образования...»
1
. 

Объединение работодателей имеет право: 

 формировать согласованную позицию членов объединения 

работодателей по вопросам регулирования социально–трудовых отношений 

и связанных с ними экономических отношений и отстаивать ее во 

взаимоотношениях с профсоюзами и  их  объединениями,  органами  

государственной  власти  и  органами  местного самоуправления; 

 согласовывать  свою  позицию  по  указанным  выше  вопросам  с  

другими работодателями; 

 выступать  инициатором  по  вопросам  проведения  

коллективных переговоров  по  подготовке,  заключению  и  изменению  

социально–трудовых отношений; 

 наделять своих представителей полномочиями на ведение 

коллективных переговоров  по  подготовке,  заключению  и  изменению  

социально–трудовых соглашений,  участвовать  в  формировании  и  

деятельности  соответствующих комиссий  по  регулированию  социально–

трудовых  отношений,  примирительных комиссий,  трудовом  арбитраже  по  

рассмотрению  и  разрешению  коллективных трудовых споров; 

 вносить в установленном порядке предложения по принятию 

законов и иных нормативно–правовых актов, регулирующих социально–

трудовые отношения и связанные с ними экономические отношения и 

затрагивающих права и законные интересы работодателей, участвующих в их 

разработке; 

 получать  от  профсоюзов  и  их  объединений,  органов  

исполнительной власти,  органов  местного  самоуправления  имеющуюся  у  

них  информацию  по социально–трудовым вопросам, необходимую для 

решения общих задач. 

Объединение  работодателей  также  может  иметь  иные,  

                                                 
1
 Нуртдинова А.Ф. Основные права и обязанности работодателя. // Трудовое право. № 3. 

2018.С. 101. 
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предусмотренные уставом объединения права. 

Перейдем  к  рассмотрению  обязанностей  работодателя.  К  ним Т.А. 

Дарбинянотносит следующие: 

 «...соблюдать  законы  и  иные  нормативные  правовые  акты,  

локальные нормативные  акты,  условия  коллективного  договора,  

соглашений  и  трудовых договоров; 

 предоставлять работникам работу, обусловленную трудовым 

договором; 

 обеспечивать  безопасность  труда  и  условия,  отвечающие  

требованиям охраны и гигиены труда; 

 обеспечивать  работников  оборудованием,  инструментами,  

технической документацией  и  иными  средствами,  необходимыми  для  

исполнения  ими трудовых обязанностей; 

 обеспечивать работникам равную оплату за труд равной 

ценности; 

 выплачивать в полном размере причитающуюся работникам 

заработную плату  в  сроки,  установленные  ТК  РФ,  коллективным  

договором,  правилами внутреннего трудового распорядка организации, 

трудовыми договорами;–вести коллективные переговоры, а также заключать 

коллективный договор в порядке, установленном ТК РФ; 

 предоставлять  представителям  работников  полную  и  

достоверную информацию, необходимую для заключения коллективного 

договора, соглашения и контроля за их выполнением; 

 своевременно   выполнять   предписания   федеральных   органов 

исполнительной  власти,  уполномоченных  на  проведение  

государственного контроля и надзора, уплачивать штрафы, наложенные за 

нарушения законов, иных нормативных правовых актов, содержащих нормы 

трудового права; 

 рассматривать  представления  соответствующих  профсоюзных  
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органов, иныхизбранных работниками  представителей  о  выявленных  

нарушениях законов  и  иных  нормативных  правовых  актов,  содержащих  

нормы  трудового права,  принимать  меры  по  их  устранению  и  сообщать  

о  принятых  мерах указанным органам и представителям; 

 создавать  условия,  обеспечивающие  участие  работников  в  

управлении организацией  в  предусмотренных  ТК  РФ,  иными  

федеральными  законами  и коллективным договором формах; 

 обеспечивать бытовые нужды работников, связанныес 

исполнением ими трудовых обязанностей; 

 осуществлять обязательное социальное страхование работников в 

порядке, установленном федеральными законами; 

 возмещать  вред,  причиненный  работникам  в  связи  с  

исполнением  ими трудовых обязанностей, а также компенсировать 

моральный вред в порядке и на условиях,  которые  установлены  ТК  РФ,  

федеральными  законами  и  иными нормативными правовыми актами; 

 исполнять  иные  обязанности,  предусмотренные  ТК  РФ,  

федеральными законами  и  иными  нормативными  правовыми  актами,  

содержащими  нормы трудового  права,  коллективным  договором,  

соглашениями  и  трудовыми договорами...»
1
. 

В  сравнении  с  работником, на  работодателя  в  силу  его  

экономического положения  возложено  значительно  большее  число  

основных  обязанностей, перечень которых, помимо ТКРФ, может 

дополняться другими федеральными законами  (например,  Федеральный  

закон  от  30июня 2006 г.  №  90–ФЗ
2
 и иными нормативными правовыми 

актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, 

                                                 
1
 Дарбинян Т.А. Должностная инструкция как способ определения трудовых обязанностей 

работника // Актуальные проблемы российского права. 2018. №7 (92). С. 19. 
2Федеральный закон «О внесении изменений в Трудовой  кодекс  Российской  Федерации,  

признании  не  действующими  на  территории Российской Федерации некоторых 

нормативных правовых актов СССР и утратившими силу некоторых  законодательных  

актов  (положений  законодательных  актов)  Российской Федерации» от 30 июня 2006 № 

90-ФЗ // СЗ РФ. 2006. № 27. Ст. 2878. 
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соглашениями  и  трудовыми договорами. 

Стыкуя  права  и  обязанности  работодателя,  можно обнаружить  

некоторые неточности или условности. Например, работодателю 

предоставлено право (но не обязанность) заключать трудовые договоры с 

работниками. Это обстоятельство приводит к косвенному выводу о том, что 

работодатель может и не заключать трудовые договоры  с  работниками  в 

порядке и на  условиях,  предусмотренных законами, что не соотносится, в 

частности, с положениями ст. 16, 56–61 ТК РФ. Таким образом, все права и 

обязанности работодателя необходимо рассматривать сквозь призму 

конституционных и трудовых принципов.  

В ст. 22 ТК РФ установлен широкий круг обязанностей, которые 

должны ими  выполняться  с  целью  обеспечения  реализации  прав  

работников.  Одни  из этих  обязанностей  непосредственно  касаются  прав  

конкретных  работников, другие –коллективных прав. 

А.Л. Анисимов отмечает, что: «...работодатель  обязан  соблюдать  

законы,  иные  нормативные  акты, соглашения, коллективные договоры, 

трудовые договоры. Кроме того, он обязан предоставлять  всем  работникам  

работу,  обусловленную  трудовым договором, своевременно  выполнять  все  

предписания  государственных  надзорных  и контрольных  органов,  

уплачивать  штрафы,  наложенные  за  нарушение  законов, иных 

нормативно–правовых актов, содержащих нормы трудового права. 

Работодатель  обязан  рассматривать  представления  соответствующих 

профсоюзных  органов,  иных  избранных  работниками  представителей  о 

выявленных  нарушениях  законов  и  иных  актов,  содержащих  нормы  

трудового законодательства, принимать меры по их устранению и 

обязательно сообщать о прямых мерах соответствующим органам и 

представителям...»
1
. 

Существенное  значение  для  работников  в  сфере  охраны  труда  

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

работников.М.: Издательство. «Деловой двор»,2019С.53. 
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имеет обеспечение   их   санитарно–бытовым   и   лечебно–

профилактическим обслуживанием:  санитарно–бытовыми  помещениями,  

помещениями  для  приема пищи, выдача молока и лечебно–

профилактического питания на вредных работах и другие. Эти требования 

также составляют основные обязанности работодателя. 

Одна из основных обязанностей работодателя – обязанность 

обеспечивать работникам  равную  оплату  за  труд  равной  ценности.  

Закрепление такой обязанности обеспечивает создание, прежде всего, 

справедливой системы оплаты труда.  Этот  принцип  соответствует  

международным  стандартам  в  области заработной  платы.  Работодатель  

обязан  выплачивать  работникам  заработную плату  в  установленные  ТК  

РФ,  коллективными  договорами,  правилами внутреннего распорядка и 

трудовым договором сроки. 

Следующая  обязанность – вести  коллективные  переговоры,  а  также 

заключать коллективный договор в порядке, установленном ТК РФ. 

Реализовать свои права и обязанности на ведение коллективных 

переговоров по заключению коллективного договора работодатель может в 

двух случаях: если сам  проявит  инициативу  и  направит  профсоюзному  

комитету  или  иному представителю работников уведомление в письменной 

форме с предложением о начале  коллективных  переговоров  либо  если  это  

сделает  сам  профсоюзный комитет или иной представительный орган 

работников (ст. 36 ТК РФ). Если ни одна из сторон не проявит инициативу в 

проведении коллективных переговоров по заключению  коллективного  

договора,  разумеется,  ни  о  какой  обязанности работодателя вести 

переговоры и заключать коллективный договор речи быть не может.  Если  в  

процессе  коллективных  переговоров  стороны  не  пришли  к соглашению 

ни по одному положению проекта коллективного договора, никто не вправе  

обязать  работодателя  подписать  такой  коллективный  договор,  однако 

стороны должны подписать коллективный договор: на согласованных 

условиях, если  не  достигнуто  соглашение  по  отдельным  положениям  
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коллективного договора. 

Следующая  обязанность  работодателя – осуществлять  в  полном  

объеме обязательное  социальное  страхование  работника  в  порядке,  

установленном федеральным законодательством. 

Обязанности страхователя определены Федеральным законом «Об 

основах обязательного  социального  страхования»
1
, другими указанными 

федеральными законами.  

Главная  обязанность  страхователя – встать  на  соответствующий  

учет  и уплачивать в установленные сроки и в надлежащем размере 

страховые взносы. 

Видами  социальных  страховых  рисков  (страховыми  случаями)  

являются (ст.7 Закона): 

1) необходимость получения медицинской помощи; 

2) временная нетрудоспособность; 

3) трудовое увечье и профессиональное заболевание; 

4) материнство; 

5) инвалидность; 

6) наступление старости; 

7) потеря кормильца; 

8) признание безработным; 

9) смерть застрахованного лица или нетрудоспособных членов его 

семьи, находящихся на его иждивении. 

При наступлении страхового случая работник получает право на 

страховые выплаты,  призванные  возместить  утраченный  им  заработок  и  

дополнительные расходы. Фонд социального страхования, куда должны 

производиться страховые выплаты работодателем, именуется страховщиком. 

Федеральный  закон  от  15  декабря  2001  г.  №  167–ФЗ  «Об  

                                                 
1
Федеральный  закон  «Об  основах  обязательного  социального страхования» от  16 июля 

1999 № 165-ФЗ // СЗ РФ. 1999. № 29. Ст. 3686. 
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обязательном пенсионном страховании в Российской Федерации»
1
 

закрепляет тарифы страховых взносов, составляющие часть единого 

социального налога, зачисляемые в Пенсионный фонд и предназначенные на  

финансирование  страховой  части  трудовой  пенсии  и  на  финансирование 

накопительной части трудовой пенсии. 

Одной  из  наиболее  значимых  обязанностей  работодателя  является 

возмещение  вреда,  причиненного  работникам  в  связи  с  исполнением  

ими трудовых обязанностей, а также компенсация морального вреда в 

установленном законом порядке. 

В  случае  возникновения  спора  факт  причинения  работнику  

морального вреда и размеры его возмещения определяются судом 

независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба». 

Работодатель  несет  ответственность  не  только  за  виновное,  но  и  

за случайное  причинение  морального  вреда,  если  он  причинен  

источником повышенной опасности. 

Таким образом, исследуя ст. 22 ТК РФ, необходимо отметить, что 

перечень основных прав и обязанностей работодателя не является 

исчерпывающим. Эта норма указывает на то, что работодатель должен 

исполнять и другие обязанности, предусмотренные ТК  РФ,  федеральными  

законами  и  другими  нормативно–правовыми  актами, содержащими  нормы  

трудового  права,  коллективным  договором,  социально–трудовыми 

соглашениями и индивидуальными трудовыми договорами. 

                                                 
1
 Федеральный закон «Об обязательном пенсионном страховании в Российской 

Федерации» от 15 декабря 2001 г. № 167-ФЗ // СЗ РФ. 2001. № 51. Ст. 4832. 



40 

 

2 ОСОБЕННОСТИ ЗАЩИТЫ ПРАВ И ИНТЕРЕСОВ 

РАБОТОДАТЕЛЯ  

2.1 Понятие, формы и способы защиты прав в трудовом праве 

Исходя из ст. 2 Конституции РФ признание, соблюдение и защита прав 

и свобод человека и гражданина – обязанность государства. Конституцией 

РФ (ст. 45) гарантируется государственная защита прав и свобод человека и 

гражданина. Каждый вправе защищать свои права и свободы всеми 

способами, не запрещенными законом.  

Статья 1 Трудового кодекса в числе целей трудового законодательства 

называет установление государственных гарантий трудовых прав и свобод 

граждан, создание благоприятных условий труда, защиту прав и интересов 

работников и работодателей. В числе основных принципов правового 

регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними 

отношений закреплен принцип обеспечения права каждого на защиту 

государством его трудовых прав и ϲʙᴏбод, в т.ч. в судебном порядке (ст. 2 ТК 

РФ).  

Прежде чем говорить о защите трудовых прав, нужно отграничить это 

понятие от схожего понятия «охрана» трудовых прав. Защита предполагает 

пресечение какого–либо посягательства на законные интересы и начинает 

действовать уже после начала такого посягательства. Охрана же понятие 

более широкое, имеющее целью не пресечь уже начатые посягательства, а 

вовсе не допустить их.  

Что касается защиты, то в теории трудового права она понимается в 

двух смыслах: узком и широком. Исходя из учебника К.Н. Гусова: «...защита 

трудовых прав работников в узком смысле слова – это обеспечение 

соблюдения трудовых прав, защита их от нарушений, в том числе и 

профилактика, восстановление незаконно нарушенных прав и установление 

трудовым законодательством и действиями соответствующих органов 
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реальной эффективной ответственности работодателей и их представителей 

(администрации) за нарушение трудового законодательства, его 

неисполнение, а также за нарушение трудовых прав работников. В этом 

узком смысле такая защита регулируется разделом XIII ТК РФ.  

В широком смысле под защитой трудовых прав следует понимать 

реализацию защитной функции трудового права, которая, в свою очередь, 

отражает защитную функцию государства. Поэтому защита трудовых прав 

работников в широком смысле включает и защиту в узком смысле, и 

следующие важнейшие способы защиты этих прав:  

1) установление на федеральном уровне ТК РФ и другим трудовым 

законодательством высокого уровня условий труда, гарантий основных 

трудовых прав, которые дополняются, повышаются, развиваются 

региональным трудовым законодательством и в локальном порядке 

коллективными договорами, соглашениями, трудовыми договорами;  

2) развитие производственной демократии – как непосредственной, так 

и представительской (через профсоюзы и других представителей 

работников), когда работники сами участвуют и в определении правил 

внутреннего трудового распорядка, и в установлении обязательности 

заключения в организации коллективных договоров, не отдавая все это на 

решение только законодателя;  

3) широкая пропаганда трудового законодательства всеми способами 

(через СМИ, лекции и т.д.) среди трудящихся, а также обучение его основам 

работодателей и их представителей (администрации) с использованием 

практики показа эффективных способов защиты от трудовых 

правонарушений, обучение трудящихся культурно бороться за свои трудовые 

права...»
1
.  

Выбор способа защиты нарушенного права законодатель оставляет за 

работником, лишь указывая на то, что выбранный способ не должен 

                                                 
1
 Гусов К.Н. Заключение трудового договора (вопросы теории и практики): научно–

практическое пособие. Москва: Проспект, 2019. С. 32. 
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противоречить закону, а также перечисляя основные способы защиты в 352 

статье Трудового Кодекса РФ:  

 самозащита работниками трудовых прав; 

 защита трудовых прав и законных интересов работников 

профессиональными союзами;  

 государственный контроль (надзор) за соблюдением трудового 

законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы 

трудового права;  

 судебная защита.  

В юридической литературе традиционно выделяют две формы защиты 

трудовых прав: неюрисдикционные и юрисдикционные. Юрисдикционная 

форма представляет собой деятельность полномочных государственных 

органов по защите нарушенного права, а неюрисдикционная форма защиты 

рассматривается как применение мер защиты самостоятельно, независимо от 

органов государственной власти.  

В административном праве юрисдикционная форма определяется через 

деятельность полномочных государственных органов, которые в пределах 

имеющейся у них компетенции могут оформить обязательные решения об 

устранении нарушенных прав и законных интересов, а также применять к 

правонарушителям предусмотренные законодательством меры 

ответственности.  

Применение юрисдикционных форм, как правило, связано с принципом 

диспозитивности. Вопрос об использовании или неиспользовании 

предоставленного права на защиту работник решает самостоятельно. В этом 

случае работник для защиты своих трудовых прав может выбрать следующие 

варианты:  

а) со.ве.рш.ит.ь не за.пр.ещ.ен.ны.е за.ко.но.м де.йс.тв.ия по са.мо.ст.оя.те.ль.но.й 

за.щи.те св.ое.го пр.ав.а, то ес.ть ос.ущ.ес.тв.ит.ь са.мо.за.щи.ту;  

б) об.ра.ти.ть.ся в пр.оф.со.юз с це.ль.ю за.щи.ты тр.уд.ов.ых пр.ав; 

в) об.ра.ти.ть.ся за за.щи.то.й св.ои.х пр.ав в ко.мп.ет.ен.тн.ые 
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го.су.да.рс.тв.ен.ны.е ор.га.ны.  

Ес.ли ра.бо.тн.ик об.ра.ща.ет.ся в го.су.да.рс.тв.ен.ны.е ор.га.ны за за.щи.то.й 

св.ое.го пр.ав.а, то во.зн.ик.аю.т от.но.ше.ни.я с уч.ас.ти.ем го.су.да.рс.тв.ен.но.го 

ор.га.на, в ко.то.ры.х мо.гу.т бы.ть ис.по.ль.зо.ва.ны ме.ры го.су.да.рс.тв.ен.но.го 

пр.ин.уд.ит.ел.ьн.ог.о ха.ра.кт.ер.а.  

Од.на.ко от.но.ше.ни.я по пр.ив.ле.че.ни.ю ра.бо.то.да.те.ля го.су.да.рс.тв.ен.ны.м 

ор.га.но.м к ад.ми.ни.ст.ра.ти.вн.ой и уг.ол.ов.но.й от.ве.тс.тв.ен.но.ст.и в пр.ед.ме.т 

тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а не вх.од.ят, хо.тя не.ль.зя не пр.из.на.ть, чт.о пр.ив.ле.че.ни.е к 

ук.аз.ан.ны.м ви.да.м от.ве.тс.тв.ен.но.ст.и мо.же.т сп.ос.об.ст.во.ва.ть 

во.сс.та.но.вл.ен.ию на.ру.ше.нн.ых пр.ав.  

Не.юр.ис.ди.кц.ио.нн.ая фо.рм.а вл.еч.ет во.зн.ик.но.ве.ни.е от.но.ше.ни.й бе.з 

уч.ас.ти.я вл.ас.тн.ых го.су.да.рс.тв.ен.ны.х ор.га.но.в, то.гд.а ка.к ис.по.ль.зо.ва.ни.е 

юр.ис.ди.кц.ио.нн.ой фо.рм.ы за.щи.ты пр.ив.од.ит к во.зн.ик.но.ве.ни.ю от.но.ше.ни.й с 

уч.ас.ти.ем по.лн.ом.оч.ны.х го.су.да.рс.тв.ен.ны.х ор.га.но.в, в ко.то.ры.х он.и мо.гу.т 

ре.ал.из.ов.ат.ь вл.ас.тн.ые по.лн.ом.оч.ия.  

Де.ят.ел.ьн.ос.ть го.су.да.рс.тв.ен.ны.х ор.га.но.в по на.дз.ор.у и ко.нт.ро.лю за 

со.бл.юд.ен.ие.м но.рм тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а яв.ля.ет.ся од.но.й из юр.ис.ди.кц.ио.нн.ых 

фо.рм за.щи.ты тр.уд.ов.ых пр.ав ра.бо.тн.ик.ов. Г.Н. Обухова выделяет 

следующие особенности данной юрисдикционной формы защиты трудовых 

прав работников:  

1) «...наличие самостоятельной цели – обеспечение реализации 

трудовых прав работников;  

2) наличие властных полномочий у органов государственного надзора 

и контроля за соблюдением норм трудового права, которые должны 

обеспечивать достижение указанной цели;  

3) реализация властных полномочий органами государственного 

надзора и контроля в отношениях по государственному надзору и контролю 

за соблюдением трудовых прав работников; 

4) отсутствие правового регулирования вступления в законную силу 

решений органов государственного надзора и контроля за соблюдением норм 
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трудового права;  

5) отсутствие принудительного механизма исполнения решений 

органов государственного надзора и контроля по соблюдению трудовых прав 

работников;  

6) особое процессуальное оформление результатов деятельности по 

государственному надзору и контролю за соблюдением норм трудового 

права...»
1
.  

Таким образом, государственный надзор и контроль за соблюдением 

норм трудового права как одна из форм юрисдикционной защиты трудовых 

прав может быть определен через деятельность полномочных 

государственных органов, которая протекает в отношениях по надзору и 

контролю за соблюдением трудовых прав работников и имеет своей целью 

обеспечение реализации трудовых прав работников, что должно получать 

соответствующее процессуальное оформление. 

2.2 Понятие интересов и законных интересов в трудовом праве, в том 

числе интересов работодателя 

Интересы в праве принято называть «законными интересами».  

Отметим, что единого понимания указанной категории среди ученых–

юристов так и не сложилось. Различные авторы раскрывают 

рассматриваемую категорию через понятия «дозволенность», «стремление» и 

«возможность». Долгое время велись дискуссии относительно определения 

сущности законного интереса как субъективной или объективной категории. 

М.А. Стрыгина отмечает, что: «...определение законного интереса 

выводилось также через сравнение категории с категорией «субъективное 

право»...»
2
. 

                                                 
1
Обухова Г.Н. Проблемы правового регулирования процедуры привлечения работника к 

дисциплинарной ответственности // Вестник ОмГУ. Серия. Право. 2018. №3 (32). С. 14. 
2
Стрыгина М.А. Соотношение категорий «Субъективное право» и «Законный интерес» в 

сфере действия трудового кодекса российской федерации // Вестник ВГУ. Серия: Право. 

2019. №1. С. 27. 
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Исходя  из учебника И.С. Череповой: «...субъективное право – это 

дозволенность, которая возлагает на других лиц определенную юридическую 

обязанность действовать указанным образом. Законный интерес не 

предполагает от других лиц юридически необходимого поведения. Законный 

интерес, в отличие от субъективного права, является правовым 

стремлением...»
1
. По мнению А.В. Малько: «...это своеобразное «усеченное 

право», «усеченная правовая возможность», поскольку законному интересу 

противостоит лишь общая юридическая обязанность – уважать и не нарушать 

его. Субъективное право отличается от законного интереса по своему 

содержанию. Субъективное право – возможность, позволяющая субъекту 

пользоваться благом в границах, установленных законом. Законный интерес 

– возможность субъекта пользоваться благом без каких–либо четких границ 

дозволенного поведения и возможность обратиться за защитой в случае 

нарушения...»
2
. 

В ст. 22 Трудового кодекса Российской Федерации сформулированы 

семь групп прав работодателя: 

«…а) заключать, изменять и расторгать трудовые договоры с 

работниками в порядке и на условиях, которые установлены трудовым 

законодательством; 

б) вести коллективные переговоры и заключать коллективные 

договоры; 

в) поощрять работников за добросовестный эффективный труд; 

г) требовать от работников исполнения ими трудовых обязанностей и 

бережного отношения к имуществу работодателя и др. работников, 

соблюдения правил внутреннего трудового распорядка организации;  

д) привлекать работников к дисциплинарной и материальной 

ответственности в порядке, установленном Трудовой кодекс Российской 

                                                 
1
 Черепова И.С. Трудовое право: учебное пособие. Оренбург: ОГУ, 2018. С. 100. 

2
Малько А.В. Субъективное право и законный интерес. Учебное пособие. М: Юстиал, 

2019. С. 63. 
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Федерации, иными Федеральными законами; 

е) принимать локальные нормативные акты; 

ж) создавать объединения работодателей в целях представительства и 

защиты своих интересов и вступать в них…»
1
. 

Рассмотрим указанные группы правомочий работодателя подробнее. 

Одним из основных прав работодателя, указанных в Трудовом кодексе 

Российской Федерации, является право заключать (ст.ст. 65–71), изменять 

(ст.ст. 72–74) и расторгать (ст.ст. 81–82) трудовые договоры с работниками. 

При этом указан как общий порядок, так и особенности заключения, 

изменения и расторжения трудового договора, а также дополнительные 

основания его расторжения, предусмотренные в иных федеральных законах. 

Особенности заключения трудового договора имеются, например, в 

отношении граждан, поступающих на государственную службу и в 

отношении педагогических работников. Также право на расторжение 

трудового договора работодателем имеют и свои ограничения, наглядно 

показывает это судебная практика Верховного Суда Российской Федерации 

по гражданским делам. 

В настоящее время нельзя говорить о том, что все права работодателя 

нашли надлежащее нормативное закрепление. К примеру, И.А. Смирнова, 

указывает, на то, что: «...в ст. 61 Трудового кодекса Российской Федерации 

говорится о том, что: «если работник не приступил к работе в установленный 

срок без уважительных причин в течение недели, то трудовой договор 

аннулируется»...»
2
. 

Вместе с тем в статье 22 Трудового кодекса Российской Федерации, 

которая называется «Основные права и обязанности работодателя», сказано о 

том, что «…работодатель вправе лишь «заключать, изменять и расторгать 

                                                 
1
Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197–ФЗ // Российская 

газета. 2001. № 256. 
2
 Смирнова И.А. Трудовые споры по трудовому законодательству // Вестник ОмГУ. 

Серия. Право. 2018. № 2. С. 54. 
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трудовые договора…»
1
, а вот про право аннулирования договора там ничего 

не сказано. 

Возникает коллизия. Возникает вопрос, можно все–таки аннулировать 

трудовой договор или нельзя. Даже, если это и возможно, то как, процедура в 

кодексе не приписана. В связи с этим, необходимо путем принятия 

соответствующих поправок надлежащим образом узаконить и полностью 

расписать порядок аннулирования трудового договора с работником. 

Необходимо отметить, что работодателю предоставлено право (но не 

обязанность) заключать трудовые договоры с работниками. Это 

обстоятельство приводит к косвенному выводу о том, что работодатель 

может и не заключать трудовые договоры с работниками в порядке и на 

условиях, предусмотренных законами, что не соотносится, в частности, с 

положениями ст. ст. 16, 56–61 Трудового кодекса Российской Федерации. 

Следует также дополнить п. 6 ч. 1 ст. 83 Трудового кодекса Российской 

Федерации и изложить ее в следующей редакции: «...смерть работника или 

работодателя – физического лица, а также признание судом работника либо 

работодателя умершим, безвестно отсутствующим либо признанным судом 

недееспособным. Это связано с тем, что работодатель – физическое лицо при 

заключении трудового договора с работником может лишь предусмотреть 

дополнительные основания для его прекращения, помимо установленных 

Трудовым кодексом Российской Федерации...». А если не укажет, то все.  

Работодатель имеет право поощрять работников, добросовестно 

исполняющих трудовые обязанности, а нарушителей трудовой дисциплины 

привлекать к дисциплинарной и материальной ответственности. Реализация 

данного права находит отражение в ст. 191 Трудового кодекса Российской 

Федерации. Работодатель поощряет работников, добросовестно 

исполняющих трудовые обязанности (объявляет благодарность, выдает 

премию, награждает ценным подарком, почетной грамотой, представляет к 

                                                 
1
Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197–ФЗ // Российская 

газета. 2001. № 256. 
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званию лучшего по профессии). Другие виды поощрений работников за труд 

определяются коллективным договором или правилами внутреннего 

трудового распорядка организации, а также уставами и положениями о 

дисциплине. За особые трудовые заслуги перед обществом и государством 

работники могут быть представлены к государственным наградам. 

Основанием для применения к работнику мер поощрения является его 

добросовестный эффективный труд, т.е. безупречное выполнение трудовых 

обязанностей, повышение производительности труда, улучшение качества 

продукции, продолжительная добросовестная работа, а также другие 

достижения в работе. Работодатель может применить к работнику 

одновременно несколько мер поощрения (например, работнику может быть 

объявлена благодарность и выдана денежная премия, он может быть 

награжден Почетной грамотой с вручением ценного подарка и др.). 

Поощрения оформляются приказом (распоряжением) работодателя. В 

приказе устанавливается, за какие именно успехи в работе поощряется 

работник, а также указывается конкретная мера поощрения. Приказ 

доводится до сведения трудового коллектива организации. 

По мнению С.А. Панина: «...работодатель обладает комплексом 

властных полномочий, связанных с установлением трудового распорядка и 

обеспечением его соблюдения. Работодатель имеет право требовать от 

работников добросовестного исполнения ими своих трудовых обязанностей, 

соблюдая правила внутреннего трудового распорядка организации, 

бережного отношения к имуществу работодателя...»
1
. 

Следующее право работодателя – право на проведение коллективных 

переговоров и на заключение коллективного договора с представителями 

работников (трудового коллектива). Работодатель имеет право выступить с 

предложением о начале коллективных переговоров на предмет выработки и 

заключения коллективного договора. При этом другая сторона – 

                                                 
1
 Панин С.А. Соотношение прав работника и работодателя // Юридический журнал. 2019. 

№ 4. С 25. 
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представители работников – обязана в течение 7 дней вступить в переговоры 

(ст. 42 Трудового кодекса Российской Федерации). 

Согласно ст. 40 Трудового кодекса Российской Федерации: 

«…коллективный договор – это правовой акт, регулирующий социально–

трудовые отношения в организации или у индивидуального 

предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их 

представителей…»
1
. На практике в большинстве случаев с инициативой о 

проведении коллективных переговоров выступают представители 

работников. Согласованный коллективный договор о регулировании 

социально–трудовых отношений в организации подписывается его 

сторонами (работодателем и представителями работников). 

Ра.сс.мо.тр.им пр.ав.о ра.бо.то.да.те.ля на пр.ин.ят.ие и пр.им.ен.ен.ие 

ло.ка.ль.ны.х но.рм.ат.ив.ны.х ак.то.в в пр.ед.ел.ах св.ое.й ко.мп.ет.ен.ци.и. К ни.м 

от.но.ся.тс.я: пр.ав.ил.а вн.ут.ре.нн.ег.о тр.уд.ов.ог.о ра.сп.ор.яд.ка, шт.ат.но.е 

ра.сп.ис.ан.ие, по.ло.же.ни.е о пр.ем.ир.ов.ан.ии и др.уг.ие ак.ты, не.об.хо.ди.мы.е дл.я 

ос.ущ.ес.тв.ле.ни.я уп.ра.вл.ен.ия ко.лл.ек.ти.во.м ор.га.ни.за.ци.и и тр.уд.ов.ым.и 

пр.оц.ес.са.ми. В ус.ло.ви.ях ст.ан.ов.ле.ни.я и ра.зв.ит.ия ры.но.чн.ых от.но.ше.ни.й 

го.су.да.рс.тв.ен.но.е ре.гу.ли.ро.ва.ни.е не мо.же.т и не до.лж.но по.лн.ос.ть.ю 

ох.ва.ты.ва.ть ши.ро.ки.й ко.мп.ле.кс ре.гу.ли.ро.ва.ни.я тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й 

ме.жд.у ра.бо.то.да.те.ля.ми и ра.бо.тн.ик.ам.и; пр.ав.ов.ое ре.гу.ли.ро.ва.ни.е яв.ля.ет.ся 

ра.мо.чн.ым. Го.су.да.рс.тв.о в со.вр.ем.ен.ны.х ус.ло.ви.ях оп.ре.де.ля.ет то.ль.ко 

ос.но.вн.ые на.пр.ав.ле.ни.я ох.ра.ны и за.щи.ты, ра.зв.ит.ия тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й и 

их це.ли. В то же вр.ем.я ко.нк.ре.тн.ые пу.ти, ср.ед.ст.ва, фо.рм.ы и ме.то.ды 

до.ст.иж.ен.ия це.ле.й ус.та.на.вл.ив.аю.т са.ми ор.га.ни.за.ци.и (ра.бо.то.да.те.ли) в 

со.от.ве.тс.тв.ии с их ин.те.ре.са.ми и ин.те.ре.са.ми ра.бо.тн.ик.ов.  

Та.ки.м об.ра.зо.м, ло.ка.ль.ны.е но.рм.ат.ив.ны.е ак.ты, до.по.лн.яю.щи.е 

де.йс.тв.ую.щи.е но.рм.ат.ив.но.–п.ра.во.вы.е ак.ты в сф.ер.е тр.уд.а, в ра.мк.ах 

за.ко.но.да.те.ль.ст.ва пр.из.ва.ны де.та.ль.но, с уч.ет.ом сп.ец.иф.ик.и ко.нк.ре.тн.ой 

                                                 
1
Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197–ФЗ // Российская 

газета. 2001. № 256. 
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ор.га.ни.за.ци.и и ин.те.ре.со.в ко.лл.ек.ти.ва, ре.гл.ам.ен.ти.ро.ва.ть тр.уд.ов.ые 

от.но.ше.ни.я ме.жд.у ра.бо.то.да.те.ле.м и ра.бо.тн.ик.ам.и, оп.ре.де.ля.ть их вз.аи.мн.ые 

пр.ав.а и об.яз.ан.но.ст.и. Ло.ка.ль.ны.е но.рм.ат.ив.ны.е ак.ты но.ся.т об.яз.ат.ел.ьн.ый 

ха.ра.кт.ер дл.я ст.ор.он тр.уд.ов.ог.о от.но.ше.ни.я. 

О.М. Крапивин и В.И. Власов указывают на ряд обстоятельств, 

предопределяющих, в частности, необходимость корпоративного 

регулирования трудовых отношений посредством принятия локальных 

нормативных актов. Они обращают внимание на следующие обстоятельства: 

«...Во–первых, локальные нормативные акты принимаются тогда, когда 

какие–либо трудовые отношения реально существуют, но не введены в рамки 

законодательного регулирования, т.е. в законодательстве имеется пробел. 

Во–вторых, локальные нормативные акты разрабатываются и в тех 

случаях, когда необходимо нормализовать процедуру применения 

законодательных и иных нормативных правовых норм. 

В–третьих, потребность в локальных нормативных актах возникает и 

тогда, когда определенная область трудовых отношений регламентируется 

несколькими (многими) правовыми актами. В этих случаях их целесообразно 

изложить в определенной последовательности в каком–либо одном 

нормативном акте (например, в правилах внутреннего трудового 

распорядка). 

В–четвертых, без применения локальных нормативных актов 

работодатель не может проводить активную и эффективную политику 

развития персонала применительно к постоянно изменяющимся условиям 

рынка. 

В–пятых, трудовые отношения каждого работника с работодателем 

индивидуализированы: регламентируются заключенным между ними 

трудовым договором. Однако трудовым договором не могут быть охвачены 

все отношения, возникающие в процессе трудовой деятельности работника. 

В–шестых, локальные нормативные акты – различного рода 

положения, инструкции, правила – являются документами, содержание 
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которых доводится работодателем до работника в качестве руководства, 

которое работник обязан соблюдать...»
1
.  

В то же время локальные нормативные акты являются для работников 

источником знаний об их трудовых правах. Эти акты могут приниматься 

руководителем организации в порядке, предусмотренном законом, – 

единолично, с учетом мнения или консультаций с представительным органом 

работников. В связи с этим, мы предлагаем дифференцировать перечень 

локальных актов работодателя с учетом категорий работодателя, определив 

возможные виды, формы требования, составляющих персональные данные 

работников. 

К основным правам работодателя относятся право создавать 

объединения работников в целях представительства и защиты своих 

интересов в сфере социально–трудовых отношений и связанных с ними 

экономических отношений и право вступать в них. 

В настоящее время действует Федеральный закон Российской 

Федерации от 27 ноября 2002 г. № 156–ФЗ «Об объединениях 

работодателей» (Далее – ФЗ № 156) который определяет правовое положение 

объединений работодателей, порядок их создания, организации и 

ликвидации
2
. ФЗ № 156 распространяется на все объединения работодателей, 

осуществляющих деятельность на всей территории Российской Федерации. 

Работодатели имеют право создавать объединения без предварительного 

разрешения органов государственной власти, органов местного 

самоуправления на добровольной основе для выполнения указанных в нем 

целей и установления деловых контактов с профсоюзами и их 

объединениями, органами государственной власти, органами местного 

самоуправления. 

Объединения работодателей могут создаваться по территориальному, 

                                                 
1
Крапивин О.М., Власов В.И. Защита прав работодателя // Юридический журнал. 2019. № 

3. С. 34. 
2
Федеральный закон «Об объединениях работодателей» от 27 ноября 2002 г. № 156-ФЗ // 

Российская газета. 2002. № 228. 
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региональному, межрегиональному, отраслевому, межотраслевому, 

территориально–отраслевому признакам (п.1 ст.4 ФЗ № 156).  

Деятельность таких объединений осуществляется на основе принципа 

добровольного вступления в него и выхода из него работодателей и (или) их 

объединений. Взаимодействие объединений работодателей, профсоюзов и их 

объединений, органов государственной власти, органов местного 

самоуправления в сфере социально–трудовых отношений и связанных с ними 

экономических отношений осуществляется на основе принципа социального 

партнерства (п.3 ст. 5 ФЗ №156). 

П.Е. Морозов отмечает, что: «…социальное партнерство предполагает 

сотрудничество между работодателями и работниками (сторонами трудовых 

отношений), а также органами государственной власти и органами местного 

самоуправления. Одной из главных задач (с точки зрения работников) 

социального партнерства является обеспечение занятости населения, 

трудоустройства граждан, а также иная социальная защита. 

Несмотря на признание на законодательном уровне законных 

интересов сторон трудового правоотношения в качестве самостоятельных 

объектов защиты и, несмотря на определение в качестве основной задачи 

трудового законодательства установление правовых условий, 

обеспечивающих баланс интересов работника и работодателя, следует 

признать тенденцию развития законодательства в направлении оптимального 

согласования интересов труда и капитала отрицательной…»
1
. 

Таким образом, обобщая изложенное выше следует отметить, что 

несмотря на то, что многие авторы считают работодателя сильной стороной 

трудовых отношений, с чем можно немного согласится, у работодателя 

имеется свои права и интересы, которые он имеет право защищать и 

отстаивать. 

 
                                                 
1
 Морозов П.Е. Актуальные проблемы трудового законодательства и нормативных 

правовых актов. Учебное пособие. М.: Проспект, 2018. С. 54. 
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2.3 Проблемы защиты прав и интересов работодателя при 

злоупотреблении работниками своих прав при заключении, изменении и 

прекращении трудового договор 

В учебной, научной литературе преобладает точка зрения, согласно 

которой работник считается более слабой стороной трудового отношения, в 

свою очередь работодатель находится в привилегированном положении.  

С принятием Трудового кодекса Российской Федерации появилась 

иная точка зрения, согласно которой работник не является уязвимой 

стороной трудовых правоотношений, «подчиненной» стороной. Стороны 

находятся в равном положении по отношению к друг другу. 

На современном этапе законодатель стремится осуществить защиту не 

только работника, но и работодателя. По мнению М.Б. Смоленского: 

«...современные ученые сталкиваются с принципиально новой для трудового 

права проблемой юридических гарантий прав работодателя, разрабатывают 

вопросы о пределах осуществления работодателем принадлежащих ему 

прав...»
1
. 

В некоторых учебниках по трудовому праву приводятся примеры 

злоупотребления права со стороны работников, их представителей и 

работодателей. В данном случае имеется ввиду учебник И.С. Череповой, где 

проблема злоупотребления правом в силу публично – правовых начал 

регулирования трудового права только обозначается и указывается, что 

данная проблема нуждается в научном осмыслении на законодательном 

уровне. И.С. Черепова утверждает, что: «…причинами злоупотребления 

трудовыми правами являются не только несовершенство действующего 

трудового законодательства, но и его противоречивость, пробельность, а так 

же объективные причины, обусловленные возрастанием гибкости в правовом 

                                                 
1
 Смоленский М.Б. Основы трудового права: учебное пособие. Ростов-на-Дону: РГУПС, 

2020. С. 40. 
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регулировании трудовых отношений…»
1
. «…В настоящее время возрастание 

роли частно–правовых методов регулирования трудовых отношений 

предполагает поиск и обоснование дополнительных критериев, 

определяющих пределы реализации трудовых прав и интересов, отражающих 

частные начала регулирования. Полагаем, что таков является запрет 

злоупотребления трудовыми правами…»
2
. 

Согласно Трудовому кодексу Российской Федерации (ст. 411) орган, 

возглавляющий забастовку, вправе ее приостановить. Закон в таком случае 

не имеет ограничений по поводу сроков приостановления, более того для 

того, чтобы восстановить процедуру забастовки, повторное рассмотрение 

спора в примирительной комиссии или трудовом арбитраже не требуется. 

И.С. Черепова отмечает, что: «…орган, возглавляющий забастовку, 

злоупотребляя своим правом, может любую забастовку «затянуть» во 

времени, постоянно держать над работодателем дамоклов меч возобновления 

приостановленной неоднократно забастовки в любое время…»
3
. Другой 

пример злоупотребления правом участниками коллективных переговоров. В 

ходе коллективных переговоров представители работников могут предлагать 

заведомо неприемлемые для работодателя условия, которые не являются 

прямым нарушением трудового законодательства, с последующей угрозой 

объявления забастовки в случае непринятия этих условий. Органы по 

рассмотрению трудовых споров не имеют соответствующей практики по 

оценке недобросовестности социальных партнеров. Так же она отмечает, что: 

«…отсутствуют ориентиры и в действующем трудовом 

законодательстве…»
4
. 

Утверждение о том, что существуют объективные причины, которые 

связаны с возрастанием эластичности, гибкости в правовом поле 

регулирования трудовых отношений, собственно имеет место быть. Но в 

                                                 
1
 Черепова И.С. Трудовое право: учебное пособие. Оренбург: ОГУ, 2018. С. 56. 

2
 Черепова И.С. там же С. 60. 

3
 Черепова И.С. там же С. 64. 

4
 Черепова, И.С. там же С. 68. 
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связи с возрастанием роли договорных начал регулирования трудовых 

отношений, кроме того, что у субъектов образуется все больше 

возможностей для использования, применения своего субъективного права, 

абсолютно, с выгодой для себя, в некоторых ситуациях само трудовое 

законодательство создает правовое поле для злоупотребления правом. 

Приведем один из примеров этому, который отмечает в своем учебнике 

Е.Б. Хохлов: «…работник, совершивший дисциплинарный проступок, сам 

просит работодателя не увольнять его по порочащим основаниям, обещая, 

что через некоторое время сам расторгнет трудовой договор по собственному 

желанию. Работодатель, поверив работнику и не уволив его, пропускает срок 

для наложения дисциплинарного взыскания. Работник по истечении 

оговоренного времени заявляет, что раздумал увольняться…»
1
. 

Б. Горохов, судья Верховного суда Российской Федерации, в своем 

интервью указал на то, что: «…в последнее время довольно часто возникают 

трудовые споры из–за недобросовестного отношения работников к своим 

работодателям. Например, бывший сотрудник обращается в суд за 

восстановлением на работе в связи с тем, что его уволили в то время, когда 

он был на больничном. Формально он прав, но фактически работник 

предъявляет больничный лист – документ, подтверждающий его 

нетрудоспособность, только на стадии судебного разбирательста. Если в суде 

будет установлен факт злоупотребления правом со стороны работника, то 

работодатель не будет нести ответственности за незаконное увольнение 

работника. При увольнении работник обязан предъявить работодателю 

документы, подтверждающие незаконность увольнения, в случае увольнения 

в период нетрудоспособности – больничный лист. Если он этого не сделает, в 

суде этот документ не будет иметь значения. Такая позиция была 

                                                 
1
 Хохлов Е.Б. Курс российского трудового права. Т. 3. Трудовой договор. СПб.: Юрид. 

центр Пресс, 2018. С. 152. 
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сформулирована в постановлении Пленума Верховного Суда Российской 

Федерации от 17 марта 2003 г. № 2 и все суды должны ей следовать…»
1
. 

Нам близка позиция К.Н. Гусова, о том, что: «…если раньше суд мог 

оштрафовать руководителя организации, обязать восстановить такого 

работника, то теперь суд не вправе этого делать ввиду явной 

недобросовестности работника. Таким образом, Трудовой кодекс Российской 

Федерации старается выровнять баланс прав работников и 

работодателей…»
2
. 

Исследователи, которые занимаются проблемами защиты прав и 

законных интересов работодателей, обращают внимание, в первую очередь, 

на такую проблему, как «…нерешенность на уровне действующего трудового 

законодательства ряда процедурных и процессуальных мер, которые 

касаются защиты прав и законных интересов работодателя…»
3
. Н.Р. Агаева 

отмечает, что: «...именно работодатель имеет право подбора необходимых 

работников и установлением их на рабочем месте соответственно их 

профессиональным навыкам...»
4
. Но бывают случаи, когда работодатель, 

представляющий собой лицо, которое самостоятельно определяет кадровую 

политику организации и обладает хозяйской властью, лишается возможности 

привлечения недобросовестного работника к ответственности, если он будет 

придерживаться правил, установленных Трудовым кодексом Российской 

Федерации. 

В постановлении Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 

17 марта 2004 г. № 2 приведено два примера случаев злоупотребления 

правом, которые к сегодняшнему дню выступают уже как христоматийные, 

                                                 
1
Постановление Пленума Верховного Суда Российской Федерации «О применении 

судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» от 17 марта 

2004 г. № 2 // Российская газета. 2004. № 72. 
2
 Горячев А.С. Трудовая функция руководителя организации // Российский ежегодник 

трудового права. 2019. № 1. С. 365. 
3
Акопов Д.Р. Особенности толкования норм трудового права // Северо-Кавказский 

юридический вестник. 2019.  № 3.  С. 65. 
4
Агаева Н.Р. К вопросу о способах защиты прав работодателей в сфере наемного труда // 

Вестник ВУиТ. 2018. №4. С. 17. 
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классические: ситуация, когда работник скрывает временную 

нетрудоспособность на время, а точнее, на момент его увольнения с работы, 

либо того обстоятельства, что он является членом профессионального союза 

или руководителем выборного профсоюзного коллегиального органа 

организации, ее структурных подразделений, не освобожденным от основной 

работы, когда решение вопроса об увольнении должно производиться с 

соблюдением учета мотивированного мнения выборного профессионального 

органа организации либо соответственно с предварительного согласия 

вышестоящего выборного профсоюзного органа
1
. 

Судами подобных дел рассматривалось достаточное количество, но 

особое внимание уделим следующим случаям. 

Журнал «Справочник кадровика» приводит следующий пример. «...П. 

работал в ОАО «М» в должности водителя первого класса с 1990 г. Приказом 

от 6 июня 2003 г. он был уволен по подп. «б» п. 6 ст. 81 Трудового кодекса 

Российской Федерации за то, что 29 мая появился на рабочем месте  в 

состоянии алкогольного опьянения. 

Исходя из материалов дела, видна достаточно ясная картина того, что 

работник при выходе на работу имел остаточные признаки алкогольного 

опьянения, так как 28 мая 2003 г. он был на похоронах своего сотрудника, 

где употреблял спиртные напитки. Работника отстранили от работы до 5 

июня 2003 г., а когда начальник цеха 5 июня 2003 г. вызвал его к себе, то 

работник пошел не к начальнику, а в медпункт, где ему был выдан 

больничный лист. В связи с тем, что П. находился на больничном, свое 

увольнение он считает незаконным. При этом ответчик (работодатель) 

указывал на то, что работник не сообщал ему о нахождении на больничном 

листе, чувствовал себя хорошо, на здоровье не жаловался. Для дальнейшего 

рассмотрения данного дела следует установить правовые последствия, 

                                                 
1
Постановление Пленума Верховного Суда Российской Федерации «О применении 

судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» от 17 марта 

2004 г. № 2 // Российская газета. 2004. № 72. 
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наступившие для сторон спора. Суд отказал работнику в исковых 

требованиях относительно восстановления на работе, в выплате премии, 

компенсации морального вреда. А так же суд посчитал возможным изменить 

дату увольнения на дату выдачи трудовой книжки, а формулировку 

увольнения – подп. «б» п. 6 ст. 81 Трудового кодекса Российской Федерации 

– оставить без изменения...»
1
. 

Из такого примера можно сделать вывод о том, что работник 

злоупотребил своим правом. Он недобросовестно использовал свои права, 

использовал их вопреки целям, которые установлены нормативными 

правовыми актами. И снова мы наблюдаем ситуацию, когда использование 

лицом своего права не соответствует целям законодательства. Право 

обратиться в медпункт у лица было, но в случае реальной болезни, а не для 

сокрытия отрицательных фактов. 

Как известно, беременные женщины являются для работодателей 

нежелательной категорией работников. Как правило, работодатели стараются 

не принимать на работу таких работников, для того чтобы избежать в 

дальнейшем предоставления отпусков по беременности и родам, отпусков по 

уходу за ребенком. Тем не менее на практике встречаются случаи, когда 

беременным женщинам удается преодолеть данную дискриминацию, 

злоупотребляя при этом своим правом.  

При приеме на работу или при расторжении трудового договора по 

инициативе работодателя женщина скрывает информацию о том, что она 

беременна, а затем при расторжении с ней трудового договора 

восстанавливается на работе в судебном порядке. Конституционному Суду 

Российской Федерации известен случай, когда женщина отсутствовала на 

работе в течении 5 дней, при выходе на работу отказалась предоставить лист 

временной нетрудоспособности, в результате чего была уволена за прогул. 

                                                 
1
 Агупин С.С. О восстановлении на работе, выплате денежной компенсации за 

несвоевременную выдачу справки о среднем заработке // Справочник кадровика. 2019. № 

7. С. 23. 
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Однако впоследствии женщина была восстановлена на работе, так как в ТК 

Российской Федерации отсутствует норма о праве работодателя расторгнуть 

трудовой договор с беременной женщиной за совершение ею 

дисциплинарного проступка
1
. 

Скрывая такую информацию или злоупотребляя предоставленными 

трудовым законодательством возможностями, женщина фактически 

ограничивает право работодателя самостоятельно принимать определенные 

кадровые решения: работодатель не может по своей инициативе расторгнуть 

трудовой договор с беременной женщиной даже в случае установления факта 

несоответствия работницы поручаемой ей работе или совершения 

дисциплинарного проступка.  

Современное трудовое законодательство ничего не говорит о моменте, 

когда работодатель узнал о беременности женщины. Н.О. Тодэ отмечает, что: 

«…судебная практика показывает, что в случае увольнения по результатам 

испытания женщины, подтвердившей состояние беременности на момент 

увольнения, ее восстановление практически неизбежно…»
2
. 

Отношения между работником и работодателем должны строиться, как 

на взаимном доверии, так и на контроле работодателя за поведением 

работника. Трудовой кодекс Российской Федерации устанавливает правило о 

том, что работодатель, продливший срочный трудовой договор с беременной 

женщиной имеет право запрашивать информацию, которая подтверждает 

состояние беременности, но не чаще один раз в три месяца (ч. 2 ст. 261). 

Таким образом, если действия работницы добросовестны, то она 

находится под защитой трудового законодательства, если нет – то к ней 

можно применить меры дисциплинарной ответственности.  

2.4 Проблемы защиты прав и интересов работодателя при неисполнении, 

                                                 
1
 Определение Конституционного суда РФ «Об отказе в принятии к рассмотрению запроса 

Советского районного суда г. Красноярска о проверке конституционности ч. 1 ст. 261 ТК 

Российской Федерации» от 4 ноября 2004 г. № 343-О  // СЗ РФ. 2004. № 51. Ст. 5263. 
2
 Тодэ Н.О. Правовые гарантии работающим женщинам // Справочник кадровика. 2017. № 

7. С. 46. 
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ненадлежащем исполнении работниками своих трудовых функций 

Ра.ст.ор.га.я тр.уд.ов.ой до.го.во.р из.–з.а не.од.но.кр.ат.но.го не.ис.по.лн.ен.ия 

ра.бо.тн.ик.ом тр.уд.ов.ых об.яз.ан.но.ст.ей в со.от.ве.тс.тв.ии с п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК 

Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и, ра.бо.то.да.те.ль мо.же.т до.пу.ст.ит.ь ря.д ош.иб.ок. В 

ре.зу.ль.та.те он до.лж.ен бу.де.т не то.ль.ко во.сс.та.но.ви.ть со.тр.уд.ни.ка в 

до.лж.но.ст.и, но и вы.пл.ат.ит.ь ко.мп.ен.са.ци.ю за мо.ра.ль.ны.й ущ.ер.б и за.рп.ла.ту 

за вр.ем.я вы.ну.жд.ен.но.го не.вы.хо.да на ра.бо.ту. 

На.ру.ше.ни.я тр.уд.ов.ой ди.сц.ип.ли.ны, ко.то.ры.е вс.тр.еч.аю.тс.я ча.ще: 

1. Пр.ог.ул: от.су.тс.тв.ие со.тр.уд.ни.ка на ра.бо.че.м ме.ст.е бе.з ве.ск.ой 

пр.ич.ин.ы бо.ле.е 4 ча.со.в; 

2. По.ст.оя.нн.ые оп.оз.да.ни.я к на.ча.лу ра.бо.че.й см.ен.ы; 

3. По.яв.ле.ни.е на те.рр.ит.ор.ии ор.га.ни.за.ци.и–.ра.бо.то.да.те.ля в 

ал.ко.го.ль.но.м, на.рк.от.ич.ес.ко.м, ин.ом оп.ья.не.ни.и; 

4. Уп.от.ре.бл.ен.ие ал.ко.го.ля ил.и на.рк.от.ик.ов на ра.бо.те; 

5. От.ка.з от вы.по.лн.ен.ия св.ои.х не.по.ср.ед.ст.ве.нн.ых об.яз.ан.но.ст.ей 

бе.з ув.аж.ит.ел.ьн.ой пр.ич.ин.ы; 

6. На.ру.ше.ни.е тр.еб.ов.ан.ий ох.ра.ны тр.уд.а, сп.ро.во.ци.ро.ва.вш.ее 

не.сч.ас.тн.ый сл.уч.ай на пр.ои.зв.од.ст.ве; 

7. Не.со.от.ве.тс.тв.ие за.ни.ма.ем.ой до.лж.но.ст.и; 

Ка.к до.пу.ск.ае.тс.я во.зд.ей.ст.во.ва.ть на на.ру.ши.те.ле.й: 

Ра.бо.то.да.те.ль им.ее.т пр.ав.о вы.не.ст.и пр.ед.уп.ре.жд.ен.ие ра.бо.тн.ик.у о 

не.ис.по.лн.ен.ии тр.уд.ов.ых об.яз.ан.но.ст.ей ил.и пр.им.ен.ит.ь на.ка.за.ни.е в ви.де 

за.ме.ча.ни.я, вы.го.во.ра, ув.ол.ьн.ен.ия. 

Им.ущ.ес.тв.ен.ны.е са.нк.ци.и к со.тр.уд.ни.ку пр.им.ен.яю.тс.я, то.ль.ко ег.о 

де.йс.тв.ия на.не.сл.и ра.бо.то.да.те.лю ма.те.ри.ал.ьн.ый ущ.ер.б. В ос.та.ль.ны.х 

сл.уч.ая.х Тр.уд.ов.ой ко.де.кс Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и не пр.ед.ус.ма.тр.ив.ае.т 

на.ло.же.ни.е шт.ра.фо.в за пр.ос.ту.пк.и. 

В ка.ки.х сл.уч.ая.х не.ль.зя пр.им.ен.ят.ь вз.ыс.ка.ни.е: 
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1. Пр.и на.ли.чи.и ув.аж.ит.ел.ьн.ой пр.ич.ин.ы: ко.мм.ун.ал.ьн.ая ав.ар.ия, 

бо.ле.зн.ь ре.бе.нк.а, ДТ.П, кр.аж.а им.ущ.ес.тв.а ра.бо.то.да.те.ля не по ви.не 

со.тр.уд.ни.ка; 

2. За от.ка.з от вы.по.лн.ен.ия об.яз.ан.но.ст.ей, св.яз.ан.ны.х с уг.ро.зо.й дл.я 

жи.зн.и и зд.ор.ов.ья ил.и не об.оз.на.че.нн.ых в до.лж.но.ст.но.й ин.ст.ру.кц.ии; 

3. Ес.ли со.тр.уд.ни.к не по.яв.ил.ся на ра.бо.че.м ме.ст.е, по.то.му чт.о 

уч.ас.тв.ов.ал в за.ко.нн.ой за.ба.ст.ов.ке; 

Ес.ли ра.бо.то.да.те.ль на.ме.ре.н за не.од.но.кр.ат.но.е не.ис.по.лн.ен.ие 

ра.бо.тн.ик.ом тр.уд.ов.ых об.яз.ан.но.ст.ей ра.ст.ор.гн.ут.ь с ни.м тр.уд.ов.ой до.го.во.р, 

ну.жн.о уб.ед.ит.ьс.я в то.м, чт.о пр.ед.ыд.ущ.ее ди.сц.ип.ли.на.рн.ое вз.ыс.ка.ни.е не 

по.га.ше.но. Ка.к ви.дн.о из ст. 194 Тр.уд.ов.ог.о ко.де.кс.а Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и, 

ес.ли в те.че.ни.е 12 ме.ся.це.в со дн.я по.лу.че.ни.я за.ме.ча.ни.я ил.и вы.го.во.ра 

ра.бо.тн.ик не со.ве.рш.ил пр.ос.ту.пк.ов, вз.ыс.ка.ни.е сч.ит.ае.тс.я по.га.ше.нн.ым. 

Кр.ом.е то.го, ру.ко.во.ди.те.ль мо.же.т сн.ят.ь вз.ыс.ка.ни.е до ис.те.че.ни.я ср.ок.а по 

со.бс.тв.ен.но.й ин.иц.иа.ти.ве, пр.ос.ьб.е ра.бо.тн.ик.а, об.ра.ще.ни.ю ег.о 

не.по.ср.ед.ст.ве.нн.ог.о на.ча.ль.ст.ва ил.и пр.оф.со.юз.а. 

Фи.кс.ац.ия пр.ос.ту.пк.а со.тр.уд.ни.ка в ак.те ил.и до.кл.ад.но.й за.пи.ск.е. 

До.ку.ме.нт.ы, по.дт.ве.рж.да.ющ.ие не.ис.по.лн.ен.ие об.яз.ан.но.ст.ей ил.и на.ру.ше.ни.е 

ПВ.ТР, ре.ги.ст.ри.ру.ют.ся в ус.та.но.вл.ен.но.м по.ря.дк.е. 

За.пр.ос и ра.сс.мо.тр.ен.ие пи.сь.ме.нн.ог.о об.ъя.сн.ен.ия. На.ли.чи.е 

об.ъя.сн.ит.ел.ьн.ой по.зв.ол.ит ра.бо.то.да.те.лю до.ка.за.ть со.бл.юд.ен.ие ре.гл.ам.ен.та 

пр.им.ен.ен.ия ди.сц.ип.ли.на.рн.ог.о вз.ыс.ка.ни.я. Пр.ед.ва.ри.те.ль.но ра.бо.тн.ик.у 

вр.уч.ае.тс.я ув.ед.ом.ле.ни.е о не.об.хо.ди.мо.ст.и пр.ед.ос.та.ви.ть 

об.ъя.сн.ен.ие.При.чи.на пр.ос.ту.пк.а ра.сс.ма.тр.ив.ае.тс.я на пр.ед.ме.т 

ув.аж.ит.ел.ьн.ос.ти. Пр.и эт.ом уч.ит.ыв.аю.тс.я и др.уг.ие фа.кт.ор.ы: ст.еп.ен.ь ви.ны 

со.тр.уд.ни.ка, ег.о от.но.ше.ни.е к ра.бо.те, на.ли.чи.е по.до.бн.ых на.ру.ше.ни.й ра.не.е. 

На пе.рв.ый ра.з со.тр.уд.ни.ку вы.но.си.тс.я за.ме.ча.ни.е, пр.и сл.ед.ую.ще.м 

на.ру.ше.ни.и – вы.го.во.р. По.сл.е эт.ог.о мо.жн.о на.чи.на.ть пр.оц.ед.ур.у 

ув.ол.ьн.ен.ия. 
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При отказе работника предоставить объяснительную составляется акт 

и все равно применяется взыскание. 

Проверка сроков. Наложить санкции можно не позднее одного месяца 

со дня обнаружения факта неисполнения трудовых обязанностей. В этот 

период не входит пребывание работника в отпуске или на больничном, а 

также время, которое требуется для получения мнения профсоюза. 

Взыскание нельзя применить, если прошло более полугода с момента 

совершения проступка. 

Если сроки применения наказания нарушены, сотрудник будет 

восстановлен в должности, даже если его вина очевидна. 

Проверка категории работника. По ч. 6 ст. 81 Трудового кодекса 

Российской Федерации нельзя уволить сотрудника, пока он находится на 

больничном или в отпуске, также не допускается расторжение трудового 

договора с беременной женщиной. Исключения – ликвидация юридического 

лица или прекращение деятельности индивидуального предпринимателя. 

Оф.ор.мл.ен.ие пр.ик.аз.а об ув.ол.ьн.ен.ии. С эт.им до.ку.ме.нт.ом ра.бо.тн.ик.а 

сл.ед.уе.т оз.на.ко.ми.ть по.д по.дп.ис.ь, пр.и не.во.зм.ож.но.ст.и эт.о сд.ел.ат.ь ну.жно 

пр.ои.зв.ес.ти со.от.ве.тс.тв.ую.щу.ю за.пи.сь на пр.ик.аз.е и со.ст.ав.ит.ь ак.т. 

Ос.но.ва.ни.ем дл.я ув.ол.ьн.ен.ия сл.уж.ит от.сы.лк.а к пр.ик.аз.у о 

пр.им.ен.ен.ии ди.сц.ип.ли.на.рн.ог.о вз.ыс.ка.ни.я и до.ку.ме.нт.ам, 

по.дт.ве.рж.да.ющ.им на.ру.ше.ни.е. 

Вн.ес.ен.ие за.пи.си в тр.уд.ов.ую кн.иж.ку. Он.а до.лж.на со.де.рж.ат.ь сс.ыл.ку 

на со.от.ве.тс.тв.ую.щи.й пу.нк.т ст. 81 Тр.уд.ов.ог.о ко.де.кс.а Ро.сс.ий.ск.ой 

Фе.де.ра.ци.и. Ра.бо.тн.ик до.лж.ен оз.на.ко.ми.ть.ся с за.пи.сь.ю и ра.сп.ис.ат.ьс.я об 

эт.ом в ли.чн.ой ка.рт.оч.ке, гд.е ду.бл.ир.уе.тс.я пр.ич.ин.а ув.ол.ьн.ен.ия. О 

по.лу.че.ни.и тр.уд.ов.ой кн.иж.ки в по.сл.ед.ни.й ра.бо.чи.й де.нь, ув.ол.ьн.яе.мы.й 

та.кж.е до.лж.ен ра.сп.ис.ат.ьс.я в кн.иг.е уч.ет.а дв.иж.ен.ия тр.уд.ов.ых кн.иж.ек. Пр.и 

не.во.зм.ож.но.ст.и вы.да.ть тр.уд.ов.ую кн.иж.ку из.–з.а от.су.тс.тв.ия ра.бо.тн.ик.а 
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сл.ед.уе.т на.пр.ав.ит.ь ем.у в де.нь ув.ол.ьн.ен.ия ув.ед.ом.ле.ни.е о не.об.хо.ди.мо.ст.и 

ее по.лу.чи.ть ли.чн.о ил.и на по.чт.е. 

Вы.да.ча ра.сч.ет.а. Вы.пл.ат.а су.мм, пр.ич.ит.аю.щи.хс.я со.тр.уд.ни.ку, 

до.лж.на бы.ть вы.по.лн.ен.а в де.нь ув.ол.ьн.ен.ия, а пр.и от.су.тс.тв.ии ра.бо.тн.ик.а – 

в те.че.ни.е сл.ед.ую.ще.го дн.я. 

За.ве.рш.ен.ие пр.оц.ед.ур.ы ув.ол.ьн.ен.ия. Об.яз.ат.ел.ьн.о не.об.хо.ди.мо 

вы.да.ть ув.ол.ен.но.му со.тр.уд.ни.ку сп.ра.вк.у о су.мм.е за.рп.ла.ты за по.сл.ед.ни.е 

дв.а го.да. По пи.сь.ме.нн.ом.у за.яв.ле.ни.ю сл.ед.уе.т пр.ед.ос.та.ви.ть за.ве.ре.нн.ые 

ко.пи.и до.ку.ме.нт.ов, св.яз.ан.ны.х с тр.уд.ов.ой де.ят.ел.ьн.ос.ть.ю ув.ол.ен.но.го. 

Да.нн.ые о ра.ст.ор.же.ни.и тр.уд.ов.ог.о до.го.во.ра с во.ен.но.об.яз.ан.ны.м 

ра.бо.тн.ик.ом ну.жн.о пе.ре.да.ть в во.ен.ко.ма.т. 

В трудовой правовой науке проблемы социально–правовой 

защищенности и защиты прав и свобод получили достаточно глубокое 

исследование применительно к работнику как субъекту трудовых 

отношений
1
. Изучению вопросов защиты трудовых прав работодателя 

посвящено значительно меньше трудов в научной литературе.  

Кроме того, если обратиться к Постановлению Пленума Верховного 

Суда Российской Федерации «О применении судами Российской Федерации 

Трудового кодекса Российской Федерации» от 17 марта 2004 г. № 2 можно 

четко увидеть объем информации по гарантиям и защиты прав работника
2
. 

По защите прав и интересов именно работодателя конкретизации в данном, 

казалось бы важным и одним из основных документов практической сферы – 

нет. 

Не.см.от.ря на на.ли.чи.е те.ор.ет.ич.ес.ко.й ба.зы, от.ра.жа.ющ.ей ра.зл.ич.ны.е 

ст.ор.он.ы за.щи.ты пр.ав и св.об.од в тр.уд.ов.ом пр.ав.е, вс.е же от.де.ль.ны.е 

во.пр.ос.ы ук.аз.ан.но.й вы.ше пр.об.ле.ма.ти.ки не.до.ст.ат.оч.но пр.ор.аб.от.ан.ы. Эт.о 

                                                 
1
Герасимова Е.С. Государственные гарантии защиты трудовых прав и свобод. М.: 

Юстицинформ, 2019. С. 74. 
2
Постановление Пленума Верховного Суда Российской Федерации «О применении 

судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» от 17 марта 

2004 г. № 2 // Российская газета. 2004. № 72. 
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ка.са.ет.ся пр.ав.ов.ых ас.пе.кт.ов за.щи.ты пр.ав ра.бо.то.да.те.ле.й ка.к су.бъ.ек.то.в 

тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а. 

Пр.ед.ст.ав.ля.ет.ся, чт.о не.до.ст.ат.ок со.от.ве.тс.тв.ую.ще.го ин.те.ре.са со 

ст.ор.он.ы уч.ен.ых в эт.ой об.ла.ст.и пр.од.ик.то.ва.н сл.ож.но.ст.ью пр.об.ле.м, 

по.дл.еж.ащ.их ис.сл.ед.ов.ан.ию, а та.кж.е ус.то.яв.ши.мс.я в юр.ид.ич.ес.ко.й на.ук.е и 

пр.ак.ти.ке мн.ен.ие.м о то.м, чт.о ра.бо.то.да.те.ли, яв.ля.яс.ь (в эк.он.ом.ич.ес.ко.м 

см.ыс.ле) бо.ле.е си.ль.но.й ст.ор.он.ой в тр.уд.ов.ом пр.ав.оо.тн.ош.ен.ии, ча.ще 

иг.но.ри.ру.ют за.ко.но.да.те.ль.ст.во, на.ру.ша.ют пр.ав.а и ин.те.ре.сы на.ем.ны.х 

ра.бо.тн.ик.ов, и, со.от.ве.тс.тв.ен.но, не ис.пы.ты.ва.ют по.тр.еб.но.ст.и в за.щи.те 

св.ои.х тр.уд.ов.ых пр.ав. 

Ра.бо.то.да.те.ль де.йс.тв.ит.ел.ьн.о об.ла.да.ет ка.к фа.кт.ич.ес.ко.й, та.к и 

юр.ид.ич.ес.ко.й во.зм.ож.но.ст.ью св.ои.ми са.мо.ст.оя.те.ль.ны.ми де.йс.тв.ия.ми 

пр.ек.ра.ща.ть на.ру.ше.ни.е ег.о тр.уд.ов.ых пр.ав ра.бо.тн.ик.ам.и и ус.тр.ан.ят.ь 

по.сл.ед.ст.ви.я та.ки.х на.ру.ше.ни.й. 

Од.на.ко им.ен.но на.ли.чи.е на ст.ор.он.е ра.бо.то.да.те.ля та.ко.й 

во.зм.ож.но.ст.и, на на.ш вз.гл.яд, и де.ла.ет не.об.хо.ди.мы.м де.та.ль.но.е 

за.кр.еп.ле.ни.е ср.ед.ст.ва.ми тр.уд.ов.ог.о за.ко.но.да.те.ль.ст.ва ос.но.ва.ни.й, сп.ос.об.ов 

и пр.ед.ел.ов за.щи.ты трудовых прав работодателя, которому (закреплению) 

должно предшествовать глубокое осмысление соответствующих проблем в 

науке трудового права. 

В противном случае либо работодатель, лишенный необходимого 

набора средств правовой защиты, будет вынужден восстанавливать свои 

права, нарушенные работниками, внеправовыми средствами, либо 

закрепленные в законе возможности работодателя придут в противоречие 

самой идеей трудового права как средства защиты работника – слабой 

стороны трудовых правоотношений. 

Сл.ед.ов.ат.ел.ьн.о, пе.рв.оо.че.ре.дн.ой за.да.че.й за.ко.но.да.те.ля яв.ля.ет.ся 

оп.ре.де.ле.ни.е кр.уг.а сп.ос.об.ов за.щи.ты ра.бо.то.да.те.ля.ми св.ои.х тр.уд.ов.ых 

пр.ав, пр.ед.ел.ов их за.щи.ты. Ре.ше.ни.е эт.ой за.да.чи во.зм.ож.но то.ль.ко в 

ре.зу.ль.та.те ус.та.но.вл.ен.ия пр.ие.мл.ем.ог.о по со.ци.ал.ьн.о–.эк.он.ом.ич.ес.ки.м 
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со.об.ра.же.ни.ям ба.ла.нс.а, с од.но.й ст.ор.он.ы, пр.ав ра.бо.то.да.те.ля, а с др.уг.ой – 

пр.ин.им.ае.мы.х за.ко.но.да.те.ле.м во вн.им.ан.ие ин.те.ре.со.в ра.бо.тн.ик.ов, в 

да.нн.ом сл.уч.ае вы.ст.уп.аю.щи.х в ка.че.ст.ве пр.ав.он.ар.уш.ит.ел.ей, об.ос.но.ва.ни.е 

ко.то.ро.го (ба.ла.нс.а), оч.ев.ид.но, та.кж.е от.но.си.тс.я к чи.сл.у за.да.ч тр.уд.ов.ой 

пр.ав.ов.ой на.ук.и. 

Та.ка.я по.зи.ци.я вп.ол.не оп.ра.вд.ан.а и об.ус.ло.вл.ен.а пр.ак.ти.ко.й 

пр.им.ен.ен.ия тр.уд.ов.ог.о за.ко.но.да.те.ль.ст.ва. Вм.ес.те с те.м, со.гл.ас.но ст. 1 

Тр.уд.ов.ог.о ко.де.кс.а Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и тр.уд.ов.ое за.ко.но.да.те.ль.ст.во 

до.лж.но бы.ть на.пр.ав.ле.но на за.щи.ту пр.ав и ин.те.ре.со.в ра.бо.тн.ик.ов и 

ра.бо.то.да.те.ле.й, а та.кж.е на со.зд.ан.ие не.об.хо.ди.мы.х пр.ав.ов.ых ус.ло.ви.й дл.я 

до.ст.иж.ен.ия оп.ти.ма.ль.но.го со.гл.ас.ов.ан.ия ин.те.ре.со.в ст.ор.он тр.уд.ов.ых 

от.но.ше.ни.й и ин.те.ре.со.в го.су.да.рс.тва
1
. 

Сч.ит.ае.тс.я не.об.хо.ди.мы.м ра.сш.ир.ен.ие кр.уг.а сл.уч.ае.в, ко.гд.а за 

ра.бо.то.да.те.ле.м пр.из.на.ва.ло.сь бы пр.ав.о об.ра.ти.ть.ся в су.д за за.щи.то.й ег.о 

на.ру.ше.нн.ых тр.уд.ов.ых пр.ав. Де.йс.тв.ую.щи.й Тр.уд.ов.ой ко.де.кс Ро.сс.ий.ск.ой 

Фе.де.ра.ци.и до.пу.ск.ае.т та.ку.ю во.зм.ож.но.ст.ь в сл.уч.ая.х не.со.гл.ас.ия 

ра.бо.то.да.те.ля с ре.ше.ни.ем ко.ми.сс.ии по тр.уд.ов.ым сп.ор.ам и об.жа.ло.ва.ни.я 

та.ко.го ре.ше.ни.я (ст. 390 Тр.уд.ов.ог.о ко.де.кс.а Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и) и пр.и 

во.зл.ож.ен.ии на ра.бо.тн.ик.а ма.те.ри.ал.ьн.ой от.ве.тс.тв.ен.но.ст.и, ко.гд.а су.мм.а 

ущ.ер.ба, вз.ыс.ки.ва.ем.ая с ра.бо.тн.ик.а, пр.ев.ыш.ае.т ег.о ср.ед.ни.й ме.ся.чн.ый 

за.ра.бо.то.к (ст. 348 Тр.уд.ов.ог.о ко.де.кс.а Ро.сс.ий.ск.ой Фе.де.ра.ци.и). 

В ос.та.ль.ны.х сл.уч.ая.х за.ко.но.да.те.ль.ст.во.м пр.ям.о не за.кр.еп.ля.ет.ся 

пр.ав.о ра.бо.то.да.те.ля на об.ра.ще.ни.е в су.д за за.щи.то.й на.ру.ше.нн.ог.о 

тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а, не ус.та.на.вл.ив.аю.тс.я сп.ос.об.ы за.щи.ты та.ки.х пр.ав су.до.м, 

чт.о пр.ак.ти.че.ск.и де.ла.ет не.во.зм.ож.ны.м их су.де.бн.ую за.щи.ту. 

Пр.ич.ин.ы та.ко.го по.дх.од.а за.ко.но.да.те.ля до.ст.ат.оч.но оч.ев.ид.ны: с 

уч.ет.ом на.ли.чи.я у ра.бо.то.да.те.ля во.зм.ож.но.ст.и св.ои.ми со.бс.тв.ен.ны.ми 

де.йс.тв.ия.ми пр.ес.ек.ат.ь пр.от.ив.оп.ра.вн.ое по.ве.де.ни.е ра.бо.тн.ик.ов, в 

                                                 
1
Агаева Н.Р. К вопросу о способах защиты прав работодателей в сфере наемного труда // 

Вестник ВУиТ. 2018. №4. С. 18. 
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ча.ст.но.ст.и пр.ав.а от.ст.ра.ня.ть ра.бо.тн.ик.ов от ра.бо.ты, ра.ст.ор.га.ть с 

ра.бо.тн.ик.ам.и тр.уд.ов.ые до.го.во.ры по св.ое.й ин.иц.иа.ти.ве в по.ря.дк.е 

пр.ив.ле.че.ни.я к ди.сц.ип.ли.на.рн.ой от.ве.тс.тв.ен.но.ст.и, пр.ив.ле.ка.ть ра.бо.тн.ик.ов 

к ма.те.ри.ал.ьн.ой от.ве.тс.тв.ен.но.ст.и и то.му по.до.бн.ое. 

В то же время, на наш взгляд, отсутствуют достаточно весомые 

аргументы против включения в Трудовой кодекс Российской Федерации 

общего правила, которое наделяло бы работодателя возможностью 

отказаться от самостоятельной реализации предоставленных ему прав в 

отношении работника и давало ему возможность защитить нарушаемое 

работником право в суде путем обращения с иском соответствующего 

содержания. 

Полагаем, что правило такого содержания (при условии включения его 

в Трудовой кодекс Российской Федерации) не только уравнивало бы 

правовые возможности работника и работодателя на судебную защиту (что 

особенно актуально с учетом все возрастающего количества работодателей–

физических лиц, в том числе не обладающих статусом индивидуального 

предпринимателя), но и устранило бы основной недостаток конструкции 

самозащиты права. 

Таким недостатком, на наш взгляд, является невозможность при 

реализации лицом права на самозащиту устранить разногласия между таким 

лицом и лицом, допускающим нарушение его прав, относительно наличия 

нарушаемого права, его содержания и/или наличия у управомоченного права 

на самозащиту в данном конкретном случае. Едва ли может быть поставлено 

под сомнение то обстоятельство, что значительное количество трудовых 

споров возникает исключительно вследствие недостаточной формальной 

определенности многих положений трудового законодательства: участники 

трудовых правоотношений зачастую добросовестно заблуждаются 

относительно круга и содержания своих прав и корреспондирующих им 

обязанностей. 



67 

 

Предоставление в таких случаях тому или иному участнику 

индивидуальных трудовых отношений права на самозащиту лишь углубляет 

конфликтную ситуацию, может повлечь дальнейшее и более серьезное 

нарушение прав участника таких отношений. В частности, работодатель 

может неверно определить степень тяжести допущенного работником 

дисциплинарного проступка, применить к нему вместо выговора такое 

дисциплинарное взыскание, как увольнение с работы
1
. 

Результатом таких действий работодателя станет нарушение трудовых 

прав работника, которые, в конечном счете, станут предметом судебной 

защиты по иску работника. Право работника на труд, в конечном счете, будет 

защищено судом путем вынесения решения о восстановлении работника на 

работе. Однако такое судебное решение не сможет восстановить нарушенные 

работником путем совершения дисциплинарного проступка права 

работодателя, хотя бы по причине истечения установленных законом сроков 

привлечения к дисциплинарной ответственности. 

Наступления описанных последствий вполне можно было бы избежать 

при условии, что Трудовым кодексом Российской Федерации допускалась не 

только реализация работодателем права на увольнение работников 

совершением односторонних действий (путем издания приказа об 

увольнении), но и путем обращения в суд с иском о расторжении трудового 

договора по тем же основаниям либо иском о взыскании с работника 

денежной суммы в порядке привлечения к материальной ответственности и 

тому подобное. 

Вместе с тем совершенствование трудового законодательства в части 

защиты трудовых прав работодателя должно идти не только в направлении 

закрепления новых способов защиты, закрепления новых пределов и/или 

оснований материальной ответственности работников либо признания права 

                                                 
1
Сонин О.Е. Направления совершенствования законодательства о защите прав 

работодателя. Ученые записки Крымского федерального университета имени В.И. 

Вернадского. // Юридические науки. 2014. №4. С. 266. 
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работодателя на судебную защиту его прав. Такое совершенствование 

должно состоять также в анализе предоставленных работодателю способов 

защиты его прав и исключения из Трудового кодекса Российской Федерации 

указания на те из них, которые не являются обоснованными ни социально–

экономическим содержанием соответствующих отношений, ни 

потребностями самого работодателя. 

Речь в первую очередь идет об установленной частью четвертой ст. 61 

Трудового кодекса Российской Федерации правовой конструкции 

аннулирования трудового договора. Предусмотрено, что трудовой договор 

может быть аннулирован работодателем в случае, если работник не 

приступил к работе в день начала работы. В литературе неоднократно 

обращалось внимание на неразумность и несправедливость положений части 

четвертой ст. 61 Трудового кодекса Российской Федерации: работник, 

который не приступил к работе в день начала работы, может быть 

правонарушителем (совершить прогул), а может находиться в состоянии 

временной нетрудоспособности (то есть его невыход на работу не является 

противоправным). 

В первом случае аннулирование трудового договора ставит работника–

правонарушителя в более выгодное положение по сравнению с иными 

работниками, совершившими прогул: при совершении прогула во второй и 

последующие дни работы работник может быть уволен с работы по 

дисциплинарному основанию, запись о чем значительно осложнит его 

последующее трудоустройство. 

Во втором случае работник оказывается в менее выгодном положении 

не только по сравнению с работниками, чья нетрудоспособность наступила 

на второй и последующие дни работы (и которые могут быть уволены по 

инициативе работодателя, как правило, лишь по истечении четырех месяцев 

непрерывной нетрудоспособности), но и по сравнению с первой категорией 

работников (аннулирование трудового договора с которыми избавляет их от 
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привлечения к дисциплинарной ответственности в виде увольнения с 

работы). 

Полагаем, что наука трудового права и впредь должна предпринимать 

попытки убедить законодателя отказаться от сохранения в Трудовой кодекс 

Российской Федерации правовой конструкции аннулирования трудового 

договора. 

Изложенное дает, на наш взгляд, основания для следующих выводов. 

Действующее трудовое законодательства в части защиты трудовых прав 

работодателя не лишено значительных недостатков. Задачей науки трудового 

права является разработка и обоснование предложений по устранению этих 

недостатков. В частности, эта задача могла бы быть решена путем 

расширения возможностей судебной защиты прав работодателя путем 

признания за ним права заявлять в суде требования о расторжении трудовых 

договоров с работниками при наступлении обстоятельств, с которыми закон 

связывает право работодателя производить увольнение работников с работы. 

Целесообразным было бы закрепление в Трудовом кодексе Российской 

Федерации также права работодателя в судебном порядке требовать 

взыскания с работникам денежной суммы в порядке возмещения 

причиненному работником ущерба. Дальнейшие исследования проблемы 

защиты трудовых прав работодателя могли бы пойти в направлении 

исследования возможности закрепления в Трудовом кодексе Российской 

Федерации правил о возмещении работниками морального ущерба, 

причиненного работодателю вследствие совершенного работником 

трудового правонарушения. Полагаем, что такие правила не только 

соответствовали бы логике отечественной системы права, позволяли бы 

устранять последствия трудового правонарушения средствами трудового, а 

не гражданского законодательства, но и учитывали бы интересы работника 

(имея в виду, что пределы трудовой правовой материальной ответственности 

работника уже имущественной гражданско–правовой ответственности). 
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Вместе с тем, анализ действующего законодательства и практики его 

применения позволяют рассмотреть такой вариант урегулирования 

разногласий между работником и работодателем, как медиация, суть которой 

состоит в урегулировании спора при содействии медиатора на основе 

добровольного согласия сторон в целях достижения ими взаимовыгодного 

решения. Институт медиации является относительно новым в российском 

законодательстве и применительно к трудовым отношениям не получил 

широкого распространения. Исследуя вопрос об эффективности данной 

формы (способа) защиты нарушенных трудовых прав, отдельные авторы 

высказываются о некоторых положительных и отрицательных сторонах 

медиации. При этом, медиацию, как правило, сравнивают с судебным 

порядком разрешения индивидуальных трудовых споров. 

Так, в литературе отмечается, что суды, по сравнению с медиацией, 

имеют ряд недостатков; к ним относятся сроки обращения в суд, а также 

сроки рассмотрения дел, ухудшение отношений между работником и 

работодателем, непредвиденные судебные издержки и пр.
1
. 

Как показывает практика, стороны используют медиацию после 

возбуждения производства по делу чаще всего в спорах об установлении 

факта возникновения трудовых отношений, взысканию задолженности по 

заработной плате и иных сумм, а также по делам о восстановлении на работе. 

При этом, следует обратить внимание на то, что процедура медиации 

более выгодна для работодателя, чем для работника, поскольку в результате 

урегулирования разногласий интересы работника не всегда удовлетворяются 

в полном объеме. 

И хотя в литературе высказываются суждения о необходимости 

внесения дополнений в Трудовой кодекс Российской Федерации в части, 

касающейся рассмотрения медиации как одного из способа защиты трудовых 

                                                 
1
Головко И.И. О понятии «защита прокурором трудовых прав, свобод и законных 

интересов работников в гражданском судопроизводстве» // Администратор суда.  2019. № 

4. С. 38. 
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прав, представляется, что такие поправки принципиально не повлияют на 

устоявшийся менталитет, в соответствии с которым судебный порядок 

разрешения споров является одним из наиболее надежных форм 

восстановления нарушенных трудовых прав. 

 

2.5 Цифровизация трудовых отношений как новые методы защиты прав 

работодателя 

Цифровизация – одна из ярких современных тенденций, оказывающих 

непосредственное влияние на характер трудовых отношений (их большую 

гибкость, сходство с гражданско–правовыми отношениями) и на состояние 

занятости в различных штатах и регионах. 

В настоящее время мировой рынок труда переживает глобальную 

трансформацию, когда определенные виды профессий (машинистки, 

переводчики печатных текстов, рабочие сборочных линий) либо исчезли, 

либо находятся под угрозой исчезновения, поскольку их заменяют роботы 

или компьютерные программы. Вместо традиционных профессий и 

должностей рынок труда становится более мобильным и гибким, с более 

разносторонними знаниями и навыками специалистов и рабочих, которые 

легко трансформируются в зависимости от изменения профиля и видов 

деятельности компании, экономической ситуации на рынке товаров, работ, 

услуг и капитала. Проблема влияния цифровизации на трудовые отношения 

стала предметом научных исследований на стыке экономики и права только в 

последние пять лет. 

В докладе Глобальной комиссии по вопросам будущего сферы труда, 

подготовленном к юбилейной сессии Международной организации труда в  

2019  г., отмечается: «...благодаря технологическим достижениям  – 

искусственному интеллекту, автоматизации и  робототехнике  – будут 

создаваться новые рабочие места, однако те, кто потеряет работу в это 

переходное время, возможно, будут наименее подготовленными к тому, 
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чтобы воспользоваться новыми возможностями. Профессиональные навыки, 

востребованные сегодня, не будут соответствовать рабочим местам 

завтрашнего дня, а вновь приобретаемые навыки могут быстро 

устаревать...»
1
 (Международное бюро труда 2019). С этим утверждением 

можно безусловно согласиться. 

В России электронные трудовые книжки стали внедрять с 1 января 

2020 г. Напомним, что в 2018 г. Министерство труда и социальной защиты 

Российской Федерации разработало законопроект о переходе на электронные 

трудовые книжки.  

Как отмечено в статье О.В. Щербаковой: «...электронная трудовая 

книжка – это база данных о трудовой карьере гражданина, которая находится 

в ведении фонда...»
2
. Работодатели отправляют в нее сведения о своих 

работниках в режиме онлайн. Россияне, которые впервые устроились на 

работу в 2021 г., уже имеют только цифровые трудовые книжки. Переход 

к электронным трудовым книжкам является бесплатным для работников. 

Цифровизация влияет на коллективные трудовые отношения между 

работодателями (их объединениями) и работниками (профсоюзами, их 

объединениями) не только при нетипичных формах занятости, но и 

в традиционных трудовых отношениях ивсех отраслях экономики, поскольку 

компьютерные и цифровые технологии кардинально меняют организацию 

взаимодействия социальных партнеров между собой.  

В последнее время высказывается идея о создании цифровых 

профсоюзов. Так, О.В. Чесалина пишет о: «...возможности вступать 

в профсоюзы нового, современного, технологического вида – цифровые 

профсоюзы»: «Интегрировав в свой процесс достижения технологического 

                                                 
1
Доклад Международной организации труда «Работать ради лучшего будущего - 

Глобальная комиссия по вопросам будущего сферы труда», 2019. Официальный сайт 

Министерства труда и социальной защиты республики Крым. URL: 

https://mtrud.rk.gov.ru/ru/structure/ (Дата обращения 23.05.2021) 
2
Щербакова О.В. Цифровизация трудовых отношений // Междисциплинарные 

исследования: опыт прошлого, возможности настоящего, стратегии будущего. 2021. №1. 

С. 25. 
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прогресса, профсоюз может усовершенствовать свою деятельность 

в интересах работников, улучшить механизм реализации социального 

партнерства, конкретизировать его. Цифровая (или электронная) форма 

деятельности профсоюзов позволит не только сохранить, но и увеличить его 

численность...»
1
. По существу, речь идет об уходе профсоюзной работы в  

социальные сети, онлайн–консультировании членов профсоюзов, 

организации общественных приемных посредством онлайн–

видеоконференций. Происходит постепенный отказ от ведения отчетов по 

итогам общественных профсоюзных приемных в  бумажной форме с  

переходом на электронную форму их фиксации (так, в Федерации 

профсоюзов Беларуси для этих целей закупаются планшеты 

с соответствующим программным обеспечением). На наш взгляд, термин 

«цифровой профсоюз» не совсем корректен: профсоюз как был, так 

и остается общественным добровольным объединением трудящихся 

и обучающихся в целях защиты и представительства их интересов. Другое 

дело, что формы и методы работы профсоюзов в XXI в. приобретают все 

более современные очертания, отвечающие построению информационного 

общества. 

В ст. 165.1 Гражданского кодекса Российской Федерации установлены 

правила о юридически значимых сообщениях. Такие сообщения влекут 

гражданско–правовые последствия с момента их доставки получателю. 

На практике это позволяет исключить споры о моменте возникновения 

у лица соответствующих прав и обязанностей. При этом юридически 

значимые сообщения играют большую роль и в трудовых отношениях, как 

на стадии заключения трудового договора, так и в период его действия. 

Однако в Трудовом кодексе соответствующих норм, определяющих порядок 

доставки юридически значимых сообщений, сейчас нет. Отсутствие этих 

правил создает опасную для трудовых правоотношений неопределенность. 

                                                 
1
Чесалина О.В. Работа посредством интернет-платформ как вызов трудовому 

правоотношению // Трудовое право в России и за рубежом.  № 1. 2019. С. 15. 
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Юридически значимыми сообщениями в трудовых отношениях 

являются любые акты взаимодействия между сторонами трудового договора, 

совершаемые ими в целях передачи определенной юридически значимой 

информации. Передача одной стороной договора другой стороне заявления, 

уведомления, обращения, разрешения или требования влечет 

соответствующее юридические последствия, предусмотренные трудовым 

законодательством. Такие сообщения могут сейчас направляться не в виде 

бумажного документа, а в электронной форме, поэтому необходимо 

определить в Трудовой кодекс Российской Федерации соответствующие 

нормы. 

По мнению И.С. Цыпкиной: «...трудовые договоры и сейчас нередко 

заключаются с помощью обмена документами по электронной почте, однако 

из‑ за отсутствия прямого указания в Трудовом кодексе Российской 

Федерации на возможность использования электронных и других 

технических средств возникают противоречия в вопросах признания таких 

договоров заключенными...»
1
. 

В целях предотвращения возможных злоупотреблений при ведении 

переговоров о заключении трудового договора путем обмена юридически 

значимыми сообщениями предусматривается обязанность работника 

и работодателя вести себя добросовестно. В том числе не вступать 

в переговоры о заключении трудового договора при заведомом отсутствии 

намерения достичь соглашения с другой стороной. 

Таким образом, цифровизация трудовых отношений во многом 

поменяла жизнь обеих сторон данных правоотношений. Появились как 

трудности с применением новых технологий, так и новые горизонты 

развития. Например, новые вакансии для работников или упрощенный 

формат работы с работниками работодателю. Но, в связи с новизной 

цифровизации появляется множество проблемных моментов, которые 

                                                 
1
Цыпкина И.С. Постановления Пленума Верховного Суда Российской Федерации: 

нерешенные вопросы трудового законодательства // Lex Russica. 2018. №7 (128). С. 25. 
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сторонам трудовых отношений приходится решать через суд. Поэтому, для 

того что бы предотвратить последствия внедрения новых цифровых 

технологий в жизни людей законодателю следует развиваться так же 

стремительно, как и общество. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Таким образом, краткий обзор форм и методов защиты трудовых прав 

работодателей, предусмотренных действующим российским 

законодательством, позволяет судить о различной степени эффективности 

вышеперечисленных институтов. 

В то же время следует отметить, что существующие 

административные барьеры, препятствующие эффективному ведению 

бизнеса, чрезмерный контроль и надзор со стороны соответствующих 

государственных органов, а также недостаточное правовое регулирование 

отдельных правоотношений затрудняют осуществление 

предпринимательской деятельности на территории России. 

Следует также отметить, что основные проблемы, возникающие у 

работодателей, возникают из правоотношений, регулируемых различными 

отраслями права. Но было бы неправильно снижать значимость вопросов, 

возникающих у работодателей в сфере трудовых отношений, поскольку, 

являясь субъектами трудового права, в процессе осуществления 

предпринимательской деятельности они вступают не только в трудовые 

отношения с работниками, но и с другими участниками. 

По.эт.ом.у дл.я об.ес.пе.че.ни.я ве.рх.ов.ен.ст.ва пр.ав.а в сф.ер.е 

са.мо.ст.оя.те.ль.но.й ра.бо.ты не.об.хо.ди.мо не то.ль.ко со.зд.ат.ь пр.ав.ов.ые ус.ло.ви.я 

дл.я ос.ущ.ес.тв.ле.ни.я пр.ед.пр.ин.им.ат.ел.ьс.ко.й де.ят.ел.ьн.ос.ти, но и 

сф.ор.ми.ро.ва.ть эф.фе.кт.ив.ны.е ме.ха.ни.зм.ы за.щи.ты пр.ав и за.ко.нн.ых 

ин.те.ре.со.в вс.ех су.бъ.ек.то.в, уч.ас.тв.ую.щи.х в пр.ои.зв.од.ст.ве.нн.ом пр.оц.ес.се. В 

св.яз.и с эт.им ук.аз.ан.ны.е пр.об.ле.мы св.ид.ет.ел.ьс.тв.ую.т о не.об.хо.ди.мо.ст.и 

да.ль.не.йш.ег.о на.уч.но.го из.уч.ен.ия. 
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Хо.тя не.об.хо.ди.мо вс.ес.то.ро.нн.е оц.ен.ив.ат.ь ин.те.ре.сы ра.бо.тн.ик.ов и 

ра.бо.то.да.те.ле.й с уч.ет.ом пр.ис.ущ.их им ра.зл.ич.ий и об.щи.х че.рт, ин.те.ре.сы 

ра.бо.то.да.те.ля сл.ед.уе.т ра.сс.ма.тр.ив.ат.ь в не.ко.то.ро.й ст.еп.ен.и в от.ры.ве от 

ин.те.ре.со.в ра.бо.тн.ик.ов, чт.об.ы по.ня.ть их об.щи.е и ча.ст.ны.е ха.ра.кт.ер.ис.ти.ки. 

В то же вр.ем.я не.об.хо.ди.мо ко.нс.та.ти.ро.ва.ть те.сн.ую вз.аи.мо.св.яз.ь ин.те.ре.со.в 

ра.бо.тн.ик.ов и ра.бо.то.да.те.ле.й, а та.кж.е то.т фа.кт, чт.о ко.не.чн.ой це.ль.ю 

тр.уд.ов.ог.о за.ко.но.да.те.ль.ст.ва яв.ля.ет.ся их уп.ор.яд.оч.ен.ие и ко.ор.ди.на.ци.я, а 

не сл.ед.ов.ан.ие си.юм.ин.ут.ны.м по.ли.ти.че.ск.им те.нд.ен.ци.ям. 

Пр.ов.оз.гл.аш.ая св.об.од.у эк.он.ом.ич.ес.ко.й де.ят.ел.ьн.ос.ти, за.ко.но.да.те.ль 

до.лж.ен ру.ко.во.дс.тв.ов.ат.ьс.я ин.те.ре.са.ми ра.бо.то.да.те.ля, в то.м чи.сл.е и в 

ре.гу.ли.ро.ва.ни.и тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й; та.ки.м об.ра.зо.м, тр.уд.ов.ые 

от.но.ше.ни.я мо.жн.о ра.сс.ма.тр.ив.ат.ь ка.к фо.рм.у вз.аи.мо.вы.го.дн.ог.о 

па.рт.не.рс.тв.а, по.ск.ол.ьк.у ус.пе.шн.ое до.ст.иж.ен.ие це.ле.й ра.бо.то.да.те.ля та.кж.е 

ле.жи.т в ин.те.ре.са.х ра.бо.тн.ик.ов. 

Не.см.от.ря на то, чт.о в те.ор.ии тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а не.ко.то.ры.е ав.то.ры 

ра.зл.ич.аю.т «з.ак.он.ны.е ин.те.ре.сы.» и «о.хр.ан.яе.мы.е за.ко.но.м ин.те.ре.сы.», в 

то.м чи.сл.е на то.м ос.но.ва.ни.и, чт.о за.ко.нн.ый ин.те.ре.с пр.ео.бр.аз.уе.тс.я в дв.е 

са.мо.ст.оя.те.ль.ны.е фо.рм.ы – вы.ра.жа.ет.ся в ох.ра.ня.ем.ых за.ко.но.м ин.те.ре.са.х, 

ли.бо в ко.нк.ре.тн.ых пр.ав.ах и об.яз.ан.но.ст.ях, ре.ал.ьн.ых ос.но.ва.ни.й ра.зд.ел.ят.ь 

эт.и по.ня.ти.я в со.вр.ем.ен.но.м ро.сс.ий.ск.ом тр.уд.ов.ом пр.ав.е не.т. Ис.хо.дя из 

эт.ог.о, на.ря.ду с су.бъ.ек.ти.вн.ым.и пр.ав.ам.и мо.жн.о вы.де.ли.ть ед.ин.ую 

ка.те.го.ри.ю за.ко.нн.ог.о ин.те.ре.са, ко.то.ры.м яв.ля.ет.ся ин.те.ре.с ст.ор.он 

тр.уд.ов.ых и св.яз.ан.ны.х с ни.ми об.ще.ст.ве.нн.ых от.но.ше.ни.й, ко.то.ры.й не 

во.сп.ро.из.во.ди.тс.я в их су.бъ.ек.ти.вн.ых пр.ав.ах, но до.лж.ен уч.ит.ыв.ат.ьс.я в 

пр.ав.оп.ри.ме.ни.те.ль.но.й и су.де.бн.ой пр.ак.ти.ке пр.и оп.ре.де.ле.ни.и пр.ав.а 

со.от.ве.тс.тв.ую.щи.х ли.ц тр.еб.ов.ат.ь ис.по.ль.зо.ва.ни.я оп.ре.де.ле.нн.ых ль.го.т. 

Ин.те.ре.с ра.бо.то.да.те.ля к тр.уд.ов.ом.у пр.ав.у, по бо.ль.ше.й ча.ст.и, 

оп.ос.ре.до.ва.н те.ми но.рм.ам.и пр.ав.а, ко.то.ры.е оп.ре.де.ля.ют ег.о на.ме.ре.ни.я и 

ус.тр.ем.ле.ни.я ка.к хо.зя.йс.тв.ую.ще.го су.бъ.ек.та, а та.кж.е да.ют ем.у вл.ас.ть на.д 

ра.бо.тн.ик.ом. По.ск.ол.ьк.у не вс.е та.ки.е на.ме.ре.ни.я и ст.ре.мл.ен.ия мо.гу.т (и 
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до.лж.ны) вы.ра.жа.ть.ся в су.бъ.ек.ти.вн.ых пр.ав.ах ра.бо.то.да.те.ля, по.ис.к ср.ед.ст.в 

за.щи.ты ег.о ин.те.ре.со.в не до.лж.ен ог.ра.ни.чи.ва.ть.ся ис.кл.юч.ит.ел.ьн.о те.ми 

пр.ав.ов.ым.и ср.ед.ст.ва.ми, ко.то.ры.е бы.ли пр.ед.ос.та.вл.ен.ы ст.ор.он.ам за.ко.но.м в 

ви.де их су.бъ.ек.ти.вн.ых пр.ав. Кр.ом.е то.го, не.об.хо.ди.мо пр.из.на.ть, чт.о 

со.от.ве.тс.тв.ую.щи.й ин.те.ре.с де.йс.тв.ит.ел.ьн.о су.ще.ст.ву.ет и по.дл.еж.ит за.щи.те. 

На.ря.ду с об.щи.м (эк.он.ом.ич.ес.ки.м) ин.те.ре.со.м у ра.бо.то.да.те.ля ес.ть и 

от.де.ль.ны.е ча.ст.ны.е ин.те.ре.сы, ко.то.ры.е пр.оя.вл.яю.тс.я в ег.о ст.ре.мл.ен.ии 

ур.ег.ул.ир.ов.ат.ь оп.ре.де.ле.нн.ые во.пр.ос.ы от.но.ше.ни.й с ра.бо.тн.ик.ам.и 

на.иб.ол.ее вы.го.дн.ым дл.я не.го сп.ос.об.ом. Та.ки.е ин.те.ре.сы ле.жа.т в 

сл.ед.ую.щи.х сф.ер.ах де.ят.ел.ьн.ос.ти ра.бо.то.да.те.ля.–о.рг.ан.из.ац.ио.нн.ой сф.ер.е, 

ма.те.ри.ал.ьн.о – те.хн.ич.ес.ко.й сф.ер.е, сф.ер.е со.бс.тв.ен.но.ст.и и 

ин.фо.рм.ац.ио.нн.ой сф.ер.е. Мо.жн.о ко.нс.та.ти.ро.ва.ть, чт.о не вс.е эт.и ин.те.ре.сы 

оп.ос.ре.до.ва.ны тр.уд.ов.ым за.ко.но.да.те.ль.ст.во.м, и, сл.ед.ов.ат.ел.ьн.о, их 

от.су.тс.тв.ие пр.ед.ст.ав.ля.ет со.бо.й ли.бо пр.ед.на.ме.ре.нн.ые де.йс.тв.ия 

за.ко.но.да.те.ля ка.к ме.ха.ни.зм.а ре.гу.ли.ро.ва.ни.я тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й, ли.бо 

пр.об.ел.ы в за.ко.но.да.те.ль.ст.ве. 

Пр.об.ле.мы эф.фе.кт.ив.но.й за.щи.ты ин.те.ре.со.в ра.бо.то.да.те.ля 

за.кл.юч.аю.тс.я в ра.зл.ич.ны.х фа.кт.ор.ах, оп.ре.де.ля.ем.ых ка.к пр.ав.ов.ой сф.ер.ой 

(на.пр.им.ер, но.рм.ам.и де.йс.тв.ую.ще.го за.ко.но.да.те.ль.ст.ва и те.нд.ен.ци.ям.и 

су.де.бн.ой пр.ак.ти.ки), та.к и в не.ле.га.ль.ны.ми эл.ем.ен.та.ми (ми.ро.во.зз.ре.ни.ем, 

ус.то.ям.и и об.ыч.ая.ми ко.нк.ре.тн.ог.о об.ще.ст.ва). 

Од.ни.м из сп.ос.об.ов за.щи.ты ин.те.ре.со.в ра.бо.то.да.те.ля в 

ин.фо.рм.ац.ио.нн.ой сф.ер.е мо.же.т ст.ат.ь не.ко.нк.ур.ен.тн.ое со.гл.аш.ен.ие, 

ко.то.ро.е, в це.ло.м, по.др.аз.ум.ев.ае.т об.яз.ат.ел.ьс.тв.о ра.бо.тн.ик.а не 

тр.уд.оу.ст.ра.ив.ат.ьс.я в ор.га.ни.за.ци.и, ос.ущ.ес.тв.ля.ющ.ие де.ят.ел.ьн.ос.ть, 

яв.ля.ющ.ую.ся ко.нк.ур.ен.то.сп.ос.об.но.й с ра.бо.то.да.те.ле.м, в те.че.ни.е 

оп.ре.де.ле.нн.ог.о пе.ри.од.а вр.ем.ен.и по.сл.е пр.ек.ра.ще.ни.я тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й 

ст.ор.он за оп.ре.де.ле.нн.ое во.зн.аг.ра.жд.ен.ие. На со.вр.ем.ен.но.м эт.ап.е да.нн.ое 

со.гл.аш.ен.ие по.мо.же.т ра.бо.то.да.те.ля.м пр.ео.до.ле.ть не.ко.то.ры.е ба.рь.ер.ы, 

су.ще.ст.ву.ющ.ие в сф.ер.е за.щи.ты ко.мм.ер.че.ск.и зн.ач.им.ой ин.фо.рм.ац.ии и 
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об.ус.ло.вл.ен.ны.е ка.к не.со.ве.рш.ен.ст.во.м ме.ха.ни.зм.ов пр.ав.ов.ог.о 

ре.гу.ли.ро.ва.ни.я, та.к и оп.ре.де.ле.нн.ым.и за.ко.но.да.те.ль.ны.ми пр.об.ел.ам.и. 

Кр.ом.е то.го, ос.об.ен.но.ст.ью не.ко.нк.ур.ен.тн.ог.о со.гл.аш.ен.ия яв.ля.ет.ся ег.о 

сп.ос.об.но.ст.ь ре.гу.ли.ро.ва.ть те ас.пе.кт.ы от.но.ше.ни.й ме.жд.у ра.бо.тн.ик.ом и 

ра.бо.то.да.те.ле.м, ко.то.ры.е не мо.гу.т ре.гу.ли.ро.ва.ть.ся в ра.мк.ах 

за.ко.но.да.те.ль.ст.ва о ко.мм.ер.че.ск.ой та.йн.е. В ча.ст.но.ст.и, ра.бо.та.я на 

ра.бо.то.да.те.ля, ра.бо.тн.ик пр.ио.бр.ет.ае.т оп.ре.де.ле.нн.ые зн.ан.ия, ко.то.ры.е 

ст.ан.ов.ят.ся не.от.ъе.мл.ем.ой ча.ст.ью ег.о ли.чн.ос.ти, и, сл.ед.ов.ат.ел.ьн.о, 

ра.бо.тн.ик мо.же.т пр.им.ен.ят.ь та.ки.е зн.ан.ия, не ра.ск.ры.ва.я но.во.му 

ра.бо.то.да.те.лю ни.ка.ко.й ин.фо.рм.ац.ии, ко.то.ра.я мо.же.т по.дл.еж.ат.ь пр.ав.ов.ой 

за.щи.те с то.чк.и зр.ен.ия де.йс.тв.ую.ще.го за.ко.но.да.те.ль.ст.ва. 

На да.нн.ый мо.ме.нт за.пр.ет на пр.им.ен.ен.ие эт.ог.о со.гл.аш.ен.ия в Ро.сс.ии 

бл.ок.ир.уе.тс.я не пр.ям.ым за.пр.ет.ом, а от.су.тс.тв.ие.м за.ко.но.да.те.ль.ст.ва, 

ре.гу.ли.ру.ющ.ег.о ег.о. По.ск.ол.ьк.у ко.нц.еп.ци.я со.гл.аш.ен.ия о не ко.нк.ур.ен.ци.и 

в Ро.сс.ии ещ.е не ст.ал.а пр.ед.ме.то.м на.уч.но.го из.уч.ен.ия, ее ос.но.вн.ые 

по.ло.же.ни.я до.лж.ны бы.ть за.им.ст.во.ва.ны из пе.ре.до.во.го оп.ыт.а за.ру.бе.жн.ых 

ст.ра.н. В ча.ст.но.ст.и, сл.ед.уе.т от.ме.ти.ть, чт.о са.ма во.зм.ож.но.ст.ь 

су.ще.ст.во.ва.ни.я не.ко.нк.ур.ен.тн.ог.о со.гл.аш.ен.ия пр.ед.оп.ре.де.ле.на в 

за.ру.бе.жн.ом за.ко.но.да.те.ль.ст.ве пр.ин.ци.по.м ло.ял.ьн.ос.ти (ло.ял.ьн.ос.ти) 

ра.бо.тн.ик.а по от.но.ше.ни.ю к ра.бо.то.да.те.лю. С др.уг.ой ст.ор.он.ы, 

ра.бо.то.да.те.ль не им.ее.т пр.ав.а ис.по.ль.зо.ва.ть эт.от ме.ха.ни.зм, ес.ли ег.о 

де.йс.тв.ие на.пр.ав.ле.но на пр.ед.от.вр.ащ.ен.ие фо.рм.ир.ов.ан.ия ра.бо.то.да.те.ле.м 

мо.но.по.ль.но.го би.зн.ес.а, а та.кж.е со.зд.ан.ие де.фи.ци.та ра.бо.че.й си.лы ср.ед.и 

др.уг.их по.ль.зо.ва.те.ле.й. Ин.ым.и сл.ов.ам.и, зд.ес.ь об.ще.ст.ве.нн.ый ин.те.ре.с 

пр.ео.бл.ад.ае.т на.д ин.те.ре.са.ми ст.ор.он тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й, чт.о аб.со.лю.тн.о 

за.ко.нн.о с то.чк.и зр.ен.ия ве.рх.ов.ен.ст.ва пр.ав.а. 

Ещ.е од.ни.м сп.ос.об.ом за.щи.ты ин.те.ре.со.в ра.бо.то.да.те.ля яв.ля.ет.ся 

от.ст.ра.не.ни.е ра.бо.тн.ик.а от ра.бо.ты. Не.см.от.ря на то, чт.о за.ко.н 

пр.ед.пи.сы.ва.ет то.ль.ко об.яз.ан.но.ст.ь ра.бо.то.да.те.ля в оп.ре.де.ле.нн.ых сл.уч.ая.х 

от.ст.ра.ни.ть ра.бо.тн.ик.а, чт.о не от.ри.ца.ет на.ли.чи.я со.от.ве.тс.тв.ую.ще.го пр.ав.а, 
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на пр.ак.ти.ке та.ко.е пр.ав.о не мо.же.т бы.ть ре.ал.из.ов.ан.о, пр.и эт.ом ин.те.ре.са.м 

ра.бо.то.да.те.ля (а за.ча.ст.ую и др.уг.их ра.бо.тн.ик.ов) мо.же.т бы.ть на.не.се.н 

зн.ач.ит.ел.ьн.ый ущ.ер.б. Эт.о по.др.аз.ум.ев.ае.т не.об.хо.ди.мо.ст.ь в ст.ро.го 

оп.ре.де.ле.нн.ых за.ко.но.м сл.уч.ая.х на.де.ля.ть ра.бо.то.да.те.ля пр.ав.ом 

от.ст.ра.не.ни.я ра.бо.тн.ик.а от ра.бо.ты, ес.ли эт.о не.по.ср.ед.ст.ве.нн.о за.щи.ща.ет 

ин.те.ре.сы ра.бо.то.да.те.ля и др.уг.их ра.бо.тн.ик.ов ор.га.ни.за.ци.и, пр.еж.де вс.ег.о в 

ма.те.ри.ал.ьн.о–.те.хн.ич.ес.ко.й и им.ущ.ес.тв.ен.но.й сф.ер.е. 

Во.зм.ож.но.ст.ь ра.бо.то.да.те.ля от.ст.ра.ня.ть ра.бо.тн.ик.ов от ра.бо.ты по 

св.ое.му ус.мо.тр.ен.ию в ус.та.но.вл.ен.ны.х сл.уч.ая.х до.лж.на бы.ть по.ст.ав.ле.на 

по.д ус.ло.ви.е и ин.те.ре.сы та.ки.х ра.бо.тн.ик.ов. В ча.ст.но.ст.и, до.лж.но бы.ть 

вы.по.лн.ен.о ус.ло.ви.е о со.хр.ан.ен.ии за ра.бо.тн.ик.ом ср.ед.не.й за.ра.бо.тн.ой 

пл.ат.ы, а та.кж.е со.хр.ан.ен.ии за ни.м ме.ст.а ра.бо.ты на ве.сь пе.ри.од 

от.ст.ра.не.ни.я от ра.бо.ты. Кр.ом.е то.го, пр.оц.ес.с пр.ио.ст.ан.ов.ле.ни.я до.лж.ен 

со.пр.ов.ож.да.ть.ся оп.ре.де.ле.нн.ой фо.рм.ал.ьн.ой пр.оц.ед.ур.ой, ко.то.ра.я 

по.зв.ол.яе.т оп.ре.де.ли.ть пр.ич.ин.ы и ож.ид.ае.му.ю пр.од.ол.жи.те.ль.но.ст.ь 

пр.ио.ст.ан.ов.ле.ни.я. 

В це.ло.м со.вр.ем.ен.но.е ро.сс.ий.ск.ое за.ко.но.да.те.ль.ст.во ну.жд.ае.тс.я в 

тщ.ат.ел.ьн.ом пе.ре.см.от.ре дл.я об.ес.пе.че.ни.я сб.ал.ан.си.ро.ва.нн.ос.ти ин.те.ре.со.в 

ст.ор.он тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й не то.ль.ко в ра.мк.ах за.щи.ты ин.те.ре.со.в 

ра.бо.то.да.те.ле.й, но и ра.бо.тн.ик.ов. Ре.зу.ль.та.то.м та.ко.го пе.ре.см.от.ра мо.же.т 

ст.ат.ь не то.ль.ко ог.ро.мн.ое ко.ли.че.ст.во пр.ак.ти.че.ск.их по.ло.же.ни.й тр.уд.ов.ог.о, 

на.ло.го.во.го за.ко.но.да.те.ль.ст.ва и за.ко.но.да.те.ль.ст.ва в об.ла.ст.и со.ци.ал.ьн.ог.о 

об.ес.пе.че.ни.я, но и их пр.ин.ци.пы, ко.то.ры.е до.лж.ны со.ве.рш.ен.ст.во.ва.ть.ся в 

ра.мк.ах ск.ла.ды.ва.ющ.ей.ся ди.на.ми.ки со.ци.ал.ьн.о – тр.уд.ов.ых от.но.ше.ни.й в 

ро.сс.ий.ск.ом об.ще.ст.ве. Да.ль.не.йш.ая эв.ол.юц.ия те.ор.ии и пр.ак.ти.ки 

тр.уд.ов.ог.о пр.ав.а до.лж.на св.од.ит.ьс.я к по.ни.ма.ни.ю то.го, чт.о тр.уд.ов.ые 

от.но.ше.ни.я–.эт.о не то.ль.ко во.пр.ос пр.от.ив.ос.то.ян.ия их ст.ор.он, но и во.пр.ос 

их вз.аи.мо.де.йс.тв.ия, а та.кж.е со.гл.ас.ов.ан.ия их по.зи.ци.й. 
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