


Информационно-практический журнал «Кадровик бюд-
жетной организации» содержит материалы для  кадрови-

ков-практиков по  вопросам кадровой работы и  кадрово-
го делопроизводства. Материалы в журнал подбираются 

с учетом специфики бюджетных организаций. 
Издание содержит развернутые, компетентные и ясные 

ответы по всем актуальным вопросам практики кадро-
вого планирования и управления персоналом на го-

сударственном предприятии. Журнал «Кадровик 
бюджетной организации» знакомит с  новыми 

методами и технологиями оптимизации кадровой 
работы, дает скрупулезный анализ актуальных 

законодательных актов, оказывает информа-
ционную поддержку кадровикам бюджетных 

организаций в сложных ситуациях и при ре-
шении ежедневных задач.

Эксперты законодательных и исполнитель-
ных органов власти комментируют особенно-

сти регулирования труда и  кадрового делопроизводства 
в бюджетных организациях, приводят примеры решения вопросов в судебной и ар-

битражной практике, дают авторитетную трактовку новаций кадрового законодательства и тем са-
мым помогают читателю принять правильные решения в работе с персоналом.
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ЭКСПЕРТНЫЙ СОВЕТ
В рубрике представлены основные ин-
струменты подготовки обоснованных, 
выверенных и профессиональных 
управленческих решений. Мнение 
специалистов,  компетентные иссле-
дования качества принятия управлен-
ческих решений. Результаты оценки 
разработанных эффективных контрак-
тов в различных сферах бюджетных 
организаций.
МЕНЕДЖМЕНТ ПЕРСОНАЛА
Публикации, которые здесь  пред-
ставлены, затрагивают интенсивную 
работу кадровых служб бюджетных 
организаций по подбору персонала, 
анализируют деятельность по про-

ведению анкетирования с соискате-
лями и привлечению кандидатов на 
работу в организацию. Тематика этой 
рубрики особо подчеркивает, что дея-
тельность по управлению персоналом 
должна быть направлена на  дости-
жение целей предприятия путем ис-
пользования труда и опыта различных 
людей. 
ОТРАСЛЕВОЙ АСПЕКТ БЮДЖЕТНЫХ 
ОРГАНИЗАЦИЙ
Данная рубрика разбита на несколь-
ко основных подрубрик, которые ос-
вещают спектр вопросов наиболее 
востребованных бюджетных сфер:  
здравоохранения, образования, 
культуры и спорта.

ДОКУМЕНТЫ И ФАКТЫ
В рубрике приведены формы норма-
тивных документов, которые возмож-
но использовать в работе кадровых 
служб. Также даны примеры методи-
ческих рекомендаций, которые раз-
работаны для конкретных бюджет-
ных организаций.
Правильность оформления трудового 
договора (контракта), какие нормы не-
обходимо учитывать, рекомендации 
юриста. Почему нужна трудовая книжка? 
Оформлять ли должностную инструкцию 
с работником (примерные формы таких 
инструкций)? Увольнение работника: что 
важно знать.

лю ю прпрпрррррринини ятятьь прпррррррававааа илилильньньныыеые ррррешешшенене ияия вв рррабабабототото ее ссс пеперсрсрсрр онононоо алалаломом

веввевввев едедениниюю аннкекетититиророровававанининияяя ссс сососоисисискакакатетете- ДОДОДОДОКУКУКУКУММЕМЕНТ

ОСНОВНЫЕ РАЗДЕЛЫ И РУБРИКИ ЖУРНАЛА

Ежемесячное издание объемом 80 страниц.
 В свободную продажу не поступает. 

Распространяется по подписке.
Консультации по подписке можно получить 
по тел.: 8 (495) 274-2222 (многоканальный).

Тел. редакции: 8 (495) 274-2222 (многоканальный).
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Будущее сферы труда в России:  
правовые инициативы

Г.С. Скачкова, 
д-р юрид. наук, профессор, заведующая сектором трудового права и права социального обеспе-
чения федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт государства и 
права Российской академии наук» (ИГП РАН)

В статье рассмотрены вопросы, связанные с правовыми инициативами Международной органи-
зации труда (МОТ), выдвинутыми в рамках подготовки к 100-летию МОТ, отмеченному в 2019 
году. Особое внимание обращено на инициативу, касающуюся будущего сферы труда, которая 
должна стать магистральным направлением деятельности МОТ. Дана характеристика наци-
ональному докладу «Будущее сферы труда в Российской Федерации: гуманизация, качественные 
рабочие места, эффективные институты», реализуемому с учетом приоритетов и направле-
ний деятельности в области социально-трудовых отношений.

Ключевые слова: МОТ, правовые инициативы, будущее сферы труда, Глобальная комиссия, 
социальная справедливость, достойный труд. 

The future of the labor sphere in Russia:  
legal initiatives

G.S. Skachkova

The article deals with issues related to the legal initiatives of the International labour organization (ILO), 
put forward in preparation for the 100th anniversary of the ILO, celebrated in 2019. Particular attention 
is drawn to the initiative concerning the future of the labour sphere, which should become the main 
activity of the ILO. The characteristic of the national report “The future of the sphere of labor in the Russian 
Federation: humanization, quality jobs, effective institutions”, implemented taking into account the 
priorities and activities in the field of social and labor relations.

Keywords: ILO, legal initiatives, future of the labour sphere, global Commission, social justice, decent work.

Темпы и масштабы преобра-
зований во всем мире, проис-
ходящих в рамках глобализиру-
ющейся экономики, неизбежно 
требуют приспособления к стре-
мительно изменяющимся реали-
ям, с которыми сталкивается Ме-

ждународная организация труда 
(МОТ) при выполнении своего 
мандата, гарантирующего соци-
альную справедливость. 

Основные перемены и вызо-
вы в сфере труда, а также роль, 
которую МОТ предстоит играть 
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в XXI столетии, потребовали уси-
лить ее потенциальные возмож-
ности и существенно изменить 
ситуацию с учетом острейших 
проблем в сфере труда. 

Силы, обеспечивающие пре-
образования в сфере труда и 
означающие возможности МОТ 
выполнить ее мандат, перечи-
слены в главе 1 «Изменивший-
ся мир: труд в XXI столетии» 
доклада «На пути к столетней 
годовщине МОТ: реалии, мо-
дернизация и приверженность 
трехсторонних участников» Ге-
нерального директора МОТ Гая 
Райдера на 102-й сессии Между-
народной конференции труда в 
2013 году [1]. 

В числе таких сил названы: 
последствия демографических 
изменений; переход к экологи-
ческой устойчивости; технологи-
ческий прогресс; изменяющиеся 
формы бедности и процветания; 
растущее неравенство — основ-
ной вызов социальной справед-
ливости; восстановление равно-
весия, сближение систем и про-
цесс оздоровления экономики; 
изменяющийся характер произ-
водства и занятости [1, с. 4].

В докладе Генерального ди-
ректора МОТ Гая Райдера «На 
пути к столетней годовщине 
МОТ: реалии, модернизация и 
приверженность трехсторонних 
участников» в рамках подготов-
ки к отмечаемому в 2019 году 
100-летию МОТ выдвинуты семь 
инициатив МОТ:

1) инициатива в отношении 
административного руковод-
ства и управления — завер-

шить реформу структур адми-
нистративного руководства и 
управления МОТ и осуществить 
оценку воздействия Декларации 
2008 года, как это предусмотре-
но в ее заключительных положе-
ниях, и предпринять действия по 
сделанным выводам;

2) инициатива, касающая-
ся норм, — укрепить трехсто-
ронний консенсус относитель-
но авторитетной контрольной 
системы и усилить актуальность 
международных трудовых норм 
посредством механизма по кри-
тическому анализу норм;

3) зеленая инициатива — 
обеспечить практическую при-
менимость принципов достой-
ного труда к процессу перехода 
к низкоуглеродному и устойчи-
вому пути развития и содейство-
вать трехстороннему участию в 
этом процессе;

4) инициатива в отношении 
предприятий — создать плат-
форму для сотрудничества МОТ 
с предприятиями, которая бы со-
действовала их жизнеспособно-
сти и реализации целей МОТ;

5) инициатива по искорене-
нию бедности — удовлетворить 
безотлагательные требования 
обеспечения адекватного про-
житочного уровня для всех ра-
ботников, в том числе благодаря 
составляющим занятости и соци-
альной защиты Программы раз-
вития на период после 2015 года;

6) инициатива, касающаяся 
трудящихся-женщин, — поста-
вить под контроль рабочие ме-
ста и условия женщин в сфере 
трудовой деятельности и при-
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влекать трехсторонних участни-
ков к конкретным действиям, на-
целенным на реализацию прин-
ципов равенства возможностей 
и обращения;

7) инициатива, касающая-
ся будущего сферы труда, — 
сформировать консультативную 
группу по вопросам будущего 
сферы труда, итоговый доклад 
которой будет представлен для 
обсуждения на столетнюю сес-
сию Международной конферен-
ции труда в 2019 году [2].

В 2015 году на 104-й сессии 
Международной конферен-
ции труда Генеральный дирек-
тор МОТ Гай Райдер заявил, что 
инициатива в ознаменование 
столетия МОТ, касающаяся буду-
щего сферы труда, должна стать 
магистральным направлением 
деятельности МОТ по изучению 
процессов преобразований и 
глобальной трансформации всей 
сферы труда в мире. 

Приоритетными вопросами 
инициативы МОТ «Будущее сфе-
ры труда» определены: труд и 
общество, достойные рабочие 
места для всех, управление тру-
дом, организация труда и про-
изводства [3]. Тем самым реали-
зуется видение МОТ о всеобщем 
мире, основанном на социаль-
ной справедливости, постро-
ении более справедливого и 
равноправного экономического 
порядка, основанного на досто-
инстве труда.

По словам Генерального ди-
ректора МОТ Гая Райдера, «у МОТ 
есть соответствующий мандат 
и партнеры, способные обеспе-

чить его реализацию. Мы берем 
на вооружение инструменты, 
призванные улучшить сферу тру-
да и сделать ее более гуманной, 
доброжелательной к человеку и 
справедливой. Речь идет о сфере 
труда, в которой есть место для 
всех и где все имеют равную воз-
можность реализовать свой по-
тенциал» [4].

Реализация инициативы МОТ, 
касающейся будущего сферы 
труда, происходит в несколько 
этапов.

На первом этапе было пред-
ложено провести широкое об-
суждение вопроса о будущем 
сферы труда с приглашением 
возможно большего числа участ-
ников. Считая, что эта инициати-
ва должна претворяться в жизнь 
с высокой степенью целеустрем-
ленности, Генеральный директор 
МОТ Гай Райдер в своем докладе 
на 104-й сессии Международ-
ной конференции труда (2015) 
указывал на необходимость 
полномерного и повсеместного 
привлечения к ее реализации 
трехсторонних участников. При 
этом было особо отмечено, что 
данная инициатива не должна 
ограничиваться поддержкой 
лишь трехсторонних участни-
ков и требует «подкрепления» от 
всех заинтересованных сторон 
— международных организа-
ций, научно-исследовательских 
институтов, университетов, гра-
жданского общества и отдель-
ных лиц [3]. 

На первом этапе государства 
— члены МОТ были призваны 
провести национальные и суб-
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региональные диалоги, касав-
шиеся будущего сферы труда и 
организованные вокруг четырех 
«диалогов столетия»:

• Труд и общество.
• Достойные рабочие места 

для всех.
• Организация труда и произ-

водства.
• Управление сферой труда.
В России в декабре 2016 года 

в развитие инициативы МОТ был 
подготовлен с участием социаль-
ных партнеров, а также экспер-
тов в области труда и занятости 
национальный доклад «Будущее 
сферы труда в Российской Феде-
рации: гуманизация, качествен-
ные рабочие места, эффектив-
ные институты», направленный 
в МОТ.

В докладе отражены следую-
щие задачи на будущее: созда-
ние высокопроизводительных 
рабочих мест, повышение ка-
чества и изменение структу-
ры рабочей силы, приведение 
правовой базы сферы труда в 
соответствие с современными 
экономическими отношения-
ми, переход от неформальной к 
формальной экономике, разви-
тие систем страхования работ-
ников, обеспечение достойных 
условий труда, развитие соци-
ального партнерства [5]. 

«Россия присоединилась к 
инициативе МОТ по формиро-
ванию будущего труда и подго-
товила национальный доклад, 
— сообщил глава Минтруда 
России Максим Топилин. — Он 
стал результатом трехсторонне-
го диалога — профсоюзов, ра-

ботодателей и правительства… 
Мы сформулировали нашу глав-
ную цель — гуманизацию труда, 
которая продолжит и укрепит 
исторически приоритетные по-
зиции России в равенстве права 
на труд разных групп населения 
— мужчин и женщин, молодежи 
и пожилых людей, лиц с ограни-
ченными возможностями» [6].

21 ноября 2016 года была под-
писана «Программа сотрудниче-
ства между Российской Федера-
цией и Международной органи-
заций труда на 2017–2020 годы» 
[7], исходящая из основных це-
лей и приоритетов: 

а) Концепции долгосрочно-
го социально-экономическо-
го развития РФ на период до 
2020 года (распоряжение Пра-
вительства РФ от 17.11.2008 № 
1662-р «О Концепции долгос-
рочного социально-экономи-
ческого развития Российской 
Федерации на период до 2020 
года» (вместе с Концепцией 
долгосрочного социально-эко-
номического развития Россий-
ской Федерации на период до 
2020 года));

б) Стратегической концепции 
МОТ по продвижению достойно-
го труда [8] и целей устойчивого 
развития на период до 2030 года 
[9], в частности цели № 8 (содей-
ствие неуклонному, всеохватно-
му и устойчивому экономическо-
му росту, полной и производи-
тельной занятости и достойной 
работе для всех);

в) инициативы Генерального 
директора МОТ «Будущее сферы 
труда».
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Полагаем, что правовые ини-
циативы МОТ относительно 
будущего сферы труда будут 
восприняты в трудовом законо-
дательстве России, нормы кото-
рого от Трудового кодекса РФ 
от 30.12.2001 (далее по тексту 
— ТК РФ) и иных актов, содер-
жащих нормы трудового права 
(ст. 5 ТК РФ), до локальных нор-
мативных актов и актов соци-
ального партнерства (ст. 8, 9 ТК 
РФ) должны быть направлены 
на претворение в жизнь таких 
инициатив.

Приоритеты программы и 
направления сотрудничества 
полностью отражают нераз-
рывный, взаимозависимый и 
взаимодополняемый характер 
стратегических задач МОТ в со-
ответствии с Декларацией МОТ 
о социальной справедливости в 
целях справедливой глобализа-
ции (2008).

С целью оценить преобразо-
вания, происходящие в сфере 
труда, и разработать рекомен-
дации по дальнейшим дейст-
виям в августе 2017 года была 
создана Глобальная комиссия 
МОТ, знаменовавшая переход 
ко второму этапу реализации 
инициативы МОТ, касающейся 
будущего сферы труда. На этом 
этапе предполагается углублен-
ное изучение будущего сферы 
труда путем выявления ключе-
вых проблем, стоящих перед 
миром труда, в целях обеспече-
ния аналитической основы и вы-
несения практических рекомен-
даций о том, как они могут быть 
рассмотрены для обеспечения 

социальной справедливости в 
XXI веке.

Глобальная комиссия МОТ 
также должна помочь опреде-
лить будущие направления де-
ятельности МОТ, о чем заявил 
Генеральный директор МОТ Гай 
Райдер: «Комиссия будет руко-
водствоваться целями нашей ор-
ганизации. Целью МОТ является 
продвижение социальной спра-
ведливости как гарантии проч-
ного мира. Мы убеждены в том, 
что работа и результаты работы 
комиссии должны подпитывать-
ся и давать сильные рекоменда-
ции МОТ, поскольку она входит в 
ее второй век» [10]. 

Глобальная комиссия МОТ 
рассматривает итоги «диало-
гов столетия» и вырабатывает 
рекомендации для ориентации 
действий МОТ, а также нацио-
нальной политики для реше-
ния проблем будущего сферы 
труда. Должен также быть под-
готовлен независимый доклад 
МОТ о том, как добиться буду-
щего в сфере труда, что должно 
обеспечить достойные и устой-
чивые возможности для работы 
для всех. 

В первой половине 2019 года 
всем государствам-членам бу-
дет предложено организовать 
мероприятия, посвященные 
100-летию МОТ, и обсудить до-
клад комиссии. Этот доклад бу-
дет представлен для обсужде-
ния на 108-й (столетней) сессии 
Международной конференции 
труда в 2019 году с возможным 
принятием Столетней деклара-
ции [11].
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В современном мире в рамках 
претворения в жизнь стратегиче-
ских международных положений о 
содействии социальной справед-
ливости посредством достойного 
труда происходит значительное 
расширение научных исследова-
ний, включающих фундаменталь-

ные и прикладные аспекты гло-
бального управления развитием 
сферы труда. 

В канун приближающегося сто-
летия Международной организа-
ции труда государства — члены 
МОТ на состоявшейся в 2018 году 
107-й сессии Международной кон-

Международные ориентиры правовых 
исследований сферы труда

К.Д. Крылов,
д-р юрид. наук, профессор кафедры трудового права и права социального обеспечения Мо-
сковского государственного юридического университета им. О.Е. Кутафина (МГЮА), главный 
научный сотрудник (на условиях совместительства) сектора трудового права и права социаль-
ного обеспечения федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт 
государства и права Российской академии наук» (ИГП РАН)

В статье рассмотрены инициативы Международной организации труда (МОТ), выдвинутые 
в преддверии празднования в 2019 году 100-летия со дня образования. Показан круг вопросов, 
касающихся социального диалога и трипартизма в сфере труда, раскрыты некоторые предло-
жения по осуществлению разработки и реализации программы действий, ориентированных на 
последующие годы. 
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ференции труда провели широкое 
обсуждение вопросов, касающих-
ся социального диалога и три-
партизма в сфере труда, и внесли 
предложения по осуществлению 
разработки и реализации про-
граммы действий, ориентирован-
ных на последующие годы. 

Проблематика социального 
партнерства в сфере труда позво-
лила выявить многие вопросы, 
являющиеся актуальными в сов-
ременном взаимодействии труда 
и общества, успешное решение 
которых зависит от научно обо-
снованных совместных действий 
государства, объединений работо-
дателей и профсоюзов.

Вопросы, поднимаемые и наме-
чаемые МОТ, служат ориентирами 
научных исследований, осуществ-
ляемых в рамках разных отраслей 
науки — экономической, социо-
логической, юридической, менед-
жмента, психологической, меди-
цинской, исторической, географи-
ческой, технических наук.

Для юридических наук это осо-
бо значимо как для наук, исследу-
ющих трудовое право и право со-
циального обеспечения, развитие 
которых все более ориентируется 
на методологию прогнозирова-
ния.

В соответствии со стратегиче-
ским планом МОТ в ближайшие 
годы намечено провести иссле-
дования и обсуждение стратеги-
ческих задач, касающихся соци-
альной защиты, в частности соци-
ального обеспечения, в 2020 году, 
вопросов занятости в 2021 году, 
вопросов социальной защиты (ох-
раны труда) в 2022 году, осново-

полагающих принципов и прав в 
сфере труда в 2023 году.

Для настоящего времени все 
бóльшую актуальность приобрета-
ют вопросы, связанные с новыми 
проявлениями вызовов и новыми 
возможностями в сфере охраны 
труда. Представителями разных 
стран и специалистами МОТ про-
анализированы международные 
акты, касающиеся безопасности 
и гигиены труда, на предмет ак-
туальности содержащихся в них 
общих положений и конкретных 
факторов опасностей и рисков. 
Особое внимание уделено охра-
не труда женщин, производству 
работ в строительстве и в шахтах. 
Выделены акты, касающиеся ин-
спекций труда и регулирования 
вопросов труда. 

В связи с приближающейся сто-
летней годовщиной МОТ в 2019 
году указывается на широкий 
консенсус по вопросу заострения 
внимания на инициативе, касаю-
щейся будущего сферы труда, и 
официальном принятии итогового 
документа — новой Декларации 
МОТ, которая закрепила бы выра-
ботанные мировым сообществом 
ориентиры будущего развития 
сферы труда.

Одновременно среди многих 
и разнообразных вопросов, ак-
туальных в настоящее время и в 
будущем, и помимо стандартных 
вопросов, включаемых МОТ для 
рассмотрения на сессиях Между-
народной конференции труда, вы-
ражена широкая поддержка идее 
принятия в юбилейный год между-
народных норм в форме конвен-
ции и рекомендации о предотвра-
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щении насилия в сфере труда. 
В следующем десятилетии на-

мечается проведение исследова-
ний для принятия новых междуна-
родных норм, которые регламен-
тировали бы справедливый пере-
ход сферы труда к экологически 
устойчивой экономике и обществу 
для всех, развитие систем учени-
чества, преодоление неравенства 
в сфере труда, разрешение ин-
дивидуальных трудовых споров, 
нестандартные формы занятости, 
достойный труд в области спор-
та, независимость и защиту на го-
сударственной службе (борьбу с 
коррупцией).

МОТ на пути к 100-летней годов-
щине ориентирует на то, чтобы, 
анализируя реалии, вырабатывать 
и осуществлять меры по модер-
низации сферы труда на основе 
приверженности трехсторонних 
участников социальному диалогу 
и сотрудничеству. 

Инициатива в области адми-
нистративного руководства и 
управления включает в себя ана-
лиз функционирования структур 
управления на международном, 
национальном и местном уровне, 
для того чтобы они соответство-
вали современным задачам, и в 
соответствии с ранее принятыми 
решениями, касающимися струк-
турных реформ, продолжить вы-
явление актуальных вопросов на 
основе стратегического и согла-
сованного подхода социальных 
партнеров. 

Инициатива в области норм на-
правлена на укрепление трехсто-
роннего консенсуса в отношении 
авторитетного механизма контр-

оля над соблюдением норм и в по-
вышении актуальности междуна-
родных трудовых норм. 

Инициатива в отношении пред-
приятий нацелена на содействие 
развитию жизнеспособных пред-
приятий посредством трех основ-
ных положений стратегии, каса-
ющихся политики и практики в 
отношении предприятий и систем 
поставок; международных иници-
атив, относящихся к поведению 
предприятий; накопления знаний 
и расширения охвата действий. 
Она ориентирована на предпри-
ятия всех размеров и затрагивает 
вопросы предпринимательства и 
инвалидности, минимальных уров-
ней социальной защиты и детского 
труда, новой глобальной сети пред-
приятий по проблемам принуди-
тельного труда и торговли людьми, 
глобальной сети ученичества. 

В настоящее время осуществ-
ляется целый ряд международ-
ных программ, относящихся к 
частному сектору, включая про-
граммы по вопросам безопасно-
сти и гигиены труда, программу 
«Начни и совершенствуй свой 
бизнес» (НССБ) по вопросам раз-
вития предприятий, программу 
по содействию конкурентоспо-
собным и ответственным пред-
приятиям (СКОП), нацеленную на 
повышение уровня производи-
тельности предприятий, програм-
му социального финансирования, 
направленную на расширение до-
ступа к финансированию, а также 
деятельность по развитию коопе-
ративов и поощрению практики 
корпоративной социальной от-
ветственности.
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Инициатива по искоренению 
бедности стала международным 
инструментом, содействующим 
осуществлению ориентиров ООН 
в области устойчивого развития на 
ближайшее десятилетие. 

Самые различные действия на 
национальном и глобальном уров-
нях обусловили создание ресурс-
ной платформы достойного труда 
в целях устойчивого развития. В 
разных странах созываются кон-
ференции с участием трехсторон-
них партнеров, чтобы помочь под-
готовить исследовательские мате-
риалы для национальных страте-
гий устойчивого развития.

Под эгидой Экономического и 
социального совета ООН обсужда-
ются вопросы труда в рамках на-
мечаемых преобразований в сто-
рону устойчивого и жизнестойкого 
общества с особым вниманием к 
таким целям устойчивого разви-
тия, как водоснабжение и санита-
рия для всех, источники энергии 
для всех, устойчивость городов, 
рациональные модели потребле-
ния и производства, экосистемы, 
лесопользование, борьба с опусты-
ниванием, деградацией земель и 
утратой биоразнообразия, форми-
рование средств осуществления 
стратегических целей устойчивого 
развития. МОТ подчеркивает взаи-
мосвязи между достойным трудом 
и реализацией этих целей, провоз-
глашенных ООН. Поэтому указы-
вается на необходимость укрепле-
ния потенциальных возможностей 
трехсторонних партнеров и расши-
рения их участия. 

Зеленая инициатива направле-
на на претворение в жизнь аспек-

тов достойного труда, касающихся 
«справедливого перехода» к низ-
коуглеродному, устойчивому пути 
развития, а также на поощрение уча-
стия в нем трехсторонних партнеров 
в рамках Парижского соглашения 
2015 года об изменении климата. 

Определяя перспективы за-
нятости и социальной защиты в 
мире, МОТ обратила внимание 
на «озеленение рабочих мест» и 
представила новые свидетельства 
о возможности чистого прироста 
числа рабочих мест в условиях 
перехода к низкоуглеродной и 
ресурсосберегающей экономике, 
показала важные инновации в об-
ласти политики социальной защи-
ты и профессиональной подготов-
ки для «зеленых рабочих мест». В 
настоящее время практически во 
все результаты в области политики 
МОТ включаются конкретные ре-
зультаты, связанные со справедли-
вым переходом к экологической 
устойчивости. 

Повышается значимость меж-
дународных рекомендаций, ин-
струментов, правовых и техниче-
ских знаний в области националь-
ной политики в целях расширения 
масштаба применения механизма 
справедливого перехода на на-
циональном уровне. Необходимо 
выделять социально-трудовые 
аспекты ширящихся глобальных 
и национальных усилий по созда-
нию цикличной, ресурсоэффек-
тивной экономики, связанной с 
«зелеными рабочими местами». 

Цель инициативы, касающейся 
трудящихся-женщин, заключается 
в выявлении дальнейших препят-
ствий на пути достижения гендер-
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ного равенства в сфере труда и 
планировании эффективных и ин-
новационных действий, необходи-
мых для их преодоления. 

На 107-й сессии Международ-
ной конференции труда была об-
суждена инициатива, касающая-
ся трудящихся-женщин, что дало 
новый импульс к обеспечению 
равенства. Руководством МОТ 
изложены пять основных направ-
лений действий, нацеленных на 
обеспечение равенства. Призна-
но, что подход «в обычном ре-
жиме» будет недостаточным для 
обеспечения гендерного равен-
ства, поэтому намеченные дейст-
вия должны быть взаимосвязаны, 
осуществляться на комплексной 
основе с принятием обязательств 
и реализацией конкретных дейст-
вий. 

Поэтому на уровне отдельных 
стран и регионов должны пред-
приниматься действия, нацелен-
ные на решение взаимосвязанных 
проблем ухода, равной оплаты 
труда, насилия и домогательств. 
Для этого планируется продолже-
ние мер, принимаемых на стра-
новом уровне в целях устранения 
структурных барьеров на пути 
обеспечения гендерного равенст-
ва в сфере труда. 

Инициатива, касающаяся буду-
щего сферы труда, характеризу-
ется происходящим углубленным 
анализом будущего сферы труда 
в целях создания аналитической 
основы, на которой будет осу-
ществляться глобальное междуна-
родное сотрудничество по обес-
печению социальной справедли-
вости в данное столетие. 

По результатам первого этапа 
реализации инициативы, в ходе 
которого около 110 стран провели 
в 2016–2017 годах трехсторонние 
национальные диалоги по четы-
рем темам, была учреждена Гло-
бальная комиссия по вопросам 
будущего сферы труда.

Их дополнила серия диалогов 
по вопросам политики с участием 
экспертов, представителей иссле-
довательских институтов и орга-
низаций для углубленного рас-
смотрения таких конкретных во-
просов, как, например, «Обучение 
на протяжении всей жизни: кто 
платит, кто организует?», «Будущее 
сферы труда в сельской экономи-
ке», «Использование больших дан-
ных, алгоритмов, искусственного 
интеллекта, блокчейна и других 
цифровых технологий в интересах 
достойного труда и развития жиз-
неспособных предприятий», «За 
рамками ВВП: измерение и цен-
ность труда и благополучие», «Ин-
клюзивный рост и развитие».

Доклад Глобальной комиссии, 
который по своему характеру на-
мечается быть кратким, стратегиче-
ским и ориентированным на дей-
ствия, должен стать с января 2019 
года предметом обсуждений, ко-
торые будет рекомендовано орга-
низовывать государствам-членам, 
с тем чтобы обеспечить полноцен-
ное трехстороннее рассмотрение 
и обсуждение его содержания на 
национальном уровне. Ожидается, 
что конференция МОТ примет важ-
ный итоговый документ о будущем 
сферы труда в качестве ключевого 
результата инициативы, касающей-
ся будущего сферы труда. 
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Основные направления развития 
современного трудового права России

И.И. Андриановская,
д-р юрид. наук, доцент, ведущий научный сотрудник сектора трудового права и права социаль-
ного обеспечения Федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт 
государства и права Российской академии наук» (ИГП РАН) 

В статье рассмотрены отдельные проблемы, выявленные на основе анализа норм российского 
трудового права. Сформулированы основные направления развития трудового права как пра-
вовой отрасли: а) совершенствование норм, сосредоточенных в кодифицированном норматив-
ном правовом акте; б) приведение в соответствие норм ТК РФ и отдельных законов, предусма-
тривающих особенности регулирования труда отдельных категорий работников. 

Ключевые слова: кодификация, преемственность, новизна, стабильность и динамика норм, 
несогласованность норм, гармонизация норм.

The main directions of development  
of modern labor law in Russia

I.I. Andrianovskiy

The article deals with some problems identified on the basis of the analysis of the norms of the Russian labor 
law. The main directions of development of labor law as a legal branch are formulated: a) improvement 
of the norms concentrated in the codified normative legal act; b) bringing into compliance of norms of 
the labor code of the Russian Federation and separate laws providing features of regulation of work of 
separate categories of workers. 

Keywords: codification, continuity, novelty, stability and dynamics of norms, inconsistency of norms, 
harmonization of norms.

Исторически сложилось так, 
что отечественное трудовое пра-
во развивается как кодифициро-
ванная отрасль права. Начиная 
со времени принятия первых ко-
дексов до настоящего времени 
трудовое право представляет со-
бой систему норм, основная часть 
которых сосредоточена в кодифи-
цированном нормативном право-
вом акте. Другая часть норм нахо-
дит закрепление в законах и иных 

нормативных правовых актах, 
имеющих подзаконный характер.

За все время развития трудо-
вого права как правовой отрасли 
нормы, включенные в кодексы, 
подвергались изменениям край-
не редко, как правило, в ходе ко-
дификации, осуществляемой раз 
в 30–50 лет. За это время проис-
ходят социально-экономические 
изменения в обществе и государ-
стве, возникает необходимость 
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переоценки действующих право-
вых норм, проверки соответствия 
их сложившемуся уровню раз-
вития отношений в сфере труда. 
В результате этого законодатель 
сохраняет нормы, наиболее оп-
тимальные для правового регу-
лирования трудовых и непосред-
ственно связанных с ними отно-
шений. Эти нормы являлись и яв-
ляются основными для правовой 
отрасли, они позволяют сохра-
нить определенную стабильность 
в правовом регулировании труда. 

Посредством кодификации 
происходит отказ от норм, не со-
ответствующих современному 
уровню развития государства и 
общества, они утрачивают пра-
вовое значение. Наблюдается и 
обновление действующих норм, 
значительная их часть подверга-
ются изменениям (дополняются 
новыми элементами, вводятся 
новые нормы). Так, в последние 
десятилетия отечественное тру-
довое право развивается под вли-
янием процессов преемственно-
сти и новизны, что позволяют ему 
действовать на основе сохраняе-
мых в нем правовых ценностей с 
привнесением в него новых эле-
ментов [1]. Это вполне закономер-
ный процесс, обеспечивающий 
прогрессивное развитие права, в 
том числе и трудового.

Нельзя не отметить, что за ру-
бежом отношение к кодифициро-
ванным нормативным правовым 
актам неоднозначно. Например, 
И.Я. Киселев писал о том, что от-
сутствие во многих странах все-
объемлющих трудовых кодексов 
не является случайным и отража-
ет преобладающее в этих странах 

отрицательное отношение к коди-
фикации трудового законодатель-
ства, поскольку оно не динамич-
но и не может в полной мере от-
вечать интересам экономической 
рентабельности [1]. В российском 
же праве кодификация законо-
дательства в основных отраслях 
права является показателем каче-
ства правовых норм.

Развитие трудового права на 
протяжении 100 лет подтвержда-
ет правильность правового раз-
вития отрасли на основе кодифи-
цированного нормативного пра-
вового акта. Нормы, содержащи-
еся в ТК РФ, имеют приоритетное 
значение, они являются основны-
ми отраслевыми нормами трудо-
вого права России, обеспечива-
ющими потребности работников 
и работодателей в сфере труда и 
их защиту. В современных усло-
виях нормы, включенные в ко-
дифицированный нормативный 
правовой акт, призваны обеспе-
чить стабильность правового ре-
гулирования отношений в сфере 
труда. Несомненно, они подвер-
гаются изменениям в процессе 
кодификации, но динамика коди-
фикационных норм проявляется 
в трудовом праве в меньшей сте-
пени. Представляется, что основ-
ные нормы отрасли должны быть 
стабильными, а текущее законо-
дательство может быть более под-
вижным, динамичным.

Если обратиться к тексту дей-
ствующего ТК РФ, то можно заме-
тить, что в нем, по сути, сохраня-
ется преемственное расположе-
ние норм по частям, разделам, 
главам. По существу, неизменным 
осталось и содержание многих 
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его норм, сохраненных законода-
телем в процессе кодификации. 

Вместе с тем следует отметить, 
что в процессе обновления норм 
наблюдается рассогласованность 
в ряде статей ТК РФ. По-видимо-
му, она образовалась по причине 
модификации норм, при которой 
преемственные нормы дополня-
лись новыми элементами. 

Так, в настоящее время не со-
гласованы: а) название (наиме-
нование) и содержание статьи 
(статей); б) отдельные нормы, на-
ходящиеся в одной статье нор-
мативного правового акта; в) не-
которые статьи, содержащиеся 
в одном правовом институте; г) 
статьи различных нормативных 
правовых актов, действующих в 
рамках одной правовой отрасли 
(нескольких отраслей). Это про-
исходит потому, что в современ-
ных условиях законодатель нере-
дко не учитывает необходимость 
согласования норм в отдельном 
нормативном правовом акте, 
между ними [2; 3].

К сожалению, такая несогласо-
ванность норм наблюдается и в 
ТК РФ — основном нормативном 
правовом акте трудового права 
России как отрасли права. Это 
происходит по многим причинам, 
в том числе и потому, что законо-
дателю не всегда удается опреде-
лить необходимость оставления 
преемственных и введения новых 
норм, установить их оптимальное 
соотношение. Нередко возникают 
и сложности при обновлении от-
дельных элементов норм на осно-
ве преемственных, при трансфор-
мации в настоящее время дейст-
вующих правовых норм.

Примеров можно приводить 
множество, ограничимся не-
сколькими.

Так, рассогласованность на-
блюдается уже в ст. 1 ТК РФ — она 
видна между названием и содер-
жанием статьи. Нормы о предме-
те трудового права как отрасли 
права содержатся в ст. 1 «Цели и 
задачи трудового законодатель-
ства» ТК РФ. Получается, что на-
звание статьи ýже ее содержания. 
Для приведения их в соответствие 
логично было бы нормы о пред-
мете правового регулирования 
вывести из ст. 1 ТК РФ в отдельную 
статью с соответствующим назва-
нием. В этой связи будет прояв-
ляться и определенное согласо-
вание межотраслевого характера, 
поскольку в ряде отраслей права 
(гражданском, семейном) зако-
нодатель выделил в отдельных 
статьях кодифицированных актов 
нормы о предмете правового ре-
гулирования.

Следующий пример касается 
содержания ст. 76 «Отстранение 
от работы» ТК РФ, включенной 
ныне в главу 12 «Изменение тру-
дового договора». 

Следует отметить, что отстра-
нение от работы как таковое не 
изменяет трудового договора и 
его условий, оно связано с опре-
деленными обстоятельствами, 
при которых работник не может 
быть допущен к работе. Исходя из 
содержания норм, включенных в 
ст. 76 ТК РФ, только одно положе-
ние связано с изменением дого-
вора, но и в нем речь идет о прио-
становлении действия на срок до 
двух месяцев специального права 
работника (лицензии, права на 
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управление транспортным сред-
ством...), если это влечет за собой 
невозможность исполнения ра-
ботником обязанностей по трудо-
вому договору. По смыслу только 
этот фрагмент необходимо офор-
мить в качестве специальной ста-
тьи и оставить в главе 12 ТК РФ с 
названием «Перевод работника 
на другую работу в связи с невоз-
можностью исполнения им трудо-
вой функции» [4].

Представляется, многие статьи 
института трудового договора 
ныне подлежат совершенствова-
нию с точки зрения соответствия 
названия их содержанию (и рас-
положения в зависимости от по-
следнего).

Из всего сказанного можно 
сделать вывод: сегодня необхо-
димо привести в согласование 
нормы, содержащиеся в ТК РФ. В 
противном случае несогласован-
ность норм в основном норма-
тивно-правовом акте трудового 
права как отрасли права может 
привести к дестабилизации в пра-
воприменительной практике.

Далее необходимо обратиться 
к соотношению норм кодифици-
рованного нормативного акта и 
норм законов. 

Исторически на основе норм 
кодексов законов о труде посте-
пенно формировалось законода-
тельство о труде советского пе-
риода развития трудового права. 
Как правило, нормы законов того 
времени складывались в разви-
тие норм кодекса или в допол-
нение его. В основном законы 
отражали специфику правового 
регулирования труда в отдельной 
области регламентации трудовых 

отношений. Нельзя сказать, что 
соотношение норм кодекса и за-
конов, подзаконных актов было 
идеальным, но оно было, по сути, 
допустимым.

В ходе четвертой кодификации 
нормы отдельных законов были 
включены в кодекс, и эти законы 
как самостоятельные норматив-
ные правовые акты утратили за-
конную силу. В ТК РФ за счет такой 
трансформации норм была вклю-
чена группа норм о рассмотрении 
и разрешении коллективных тру-
довых споров (глава 61 ТК РФ).

В то же время были приняты 
новые законы, что вполне зако-
номерно для развития правовой 
отрасли. Здесь следует отметить 
весьма интересную тенденцию 
правового характера: смешива-
ние норм кодекса и законов. Это 
проявляется в том, что в отдель-
ные законы, принятые в послед-
ние десятилетия, введены новые 
нормы, отражающие специфику 
правового регулирования труда 
отдельных работников. 

Но в то же время в эти законы 
включены нормы, уже имеющие-
ся в ТК РФ. В качестве примера мо-
жет быть рассмотрен Федераль-
ный закон от 27.07.2004 № 79-ФЗ 
«О государственной гражданской 
службе в Российской Федерации».

В ст. 33 «Общие основания пре-
кращения служебного контрак-
та, освобождения от замещаемой 
должности...» данного закона на-
званы общие основания прекраще-
ния трудового договора, содержа-
щиеся в ТК РФ (соглашение сторон, 
истечение срока договора и др.). В 
этом проявляется дублирование 
норм. Чтобы его избежать, необхо-
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димо привести в соответствие нор-
мы ТК РФ и федеральных законов. В 
этой связи, как нам представляется, 
в законах такого уровня есть смысл 
сосредоточить нормы не общего, а 
специального характера, посколь-
ку именно они предназначены от-
разить специфику правового регу-
лирования труда отдельных катего-
рий работников.

Безусловно, заслуживает вни-
мания и может быть оценено 
положительно с правовой точ-
ки зрения развитие отдельных 
норм, отражающих специфику в 
правовом регулировании труда 
работников. Вместе с тем, пола-
гаем, вряд ли следует признать 
правильным увеличение объема 
раздела XII «Особенности регу-
лирования труда отдельных кате-
горий работников» ТК РФ за счет 
введения отдельных норм и групп 
норм, отражающих профессио-
нальные особенности отдельных 
работников. Эти особенности 
есть смысл отразить не в кодексе, 
а в отдельном законе. Сегодня, как 
уже говорилось, действительно 
необходимы законы, отражающие 
специфику правового регулиро-
вания труда некоторых категорий 
работников. 

На наш взгляд, эти нормы дей-
ствительно следует включить в 
отдельные законы, но в таком за-
коне не должно быть дублирова-
ния (воспроизведения) норм ТК 
РФ. Полагаем, что следует уяснить 
соотношение норм кодифициро-
ванного нормативного правового 
акта и норм действующих законов 
(федеральных и региональных), 
поскольку и в последних наблю-
дается рассогласованность. 

Таким образом, на современ-
ном этапе развития норм трудо-
вого права необходимо провести 
согласование его норм, исклю-
чив их повторы (дублирование), 
и осуществлять развитие норм, 
как нам представляется, по двум 
основным направлениям. Первое 
направление — совершенствова-
ние норм, сосредоточенных в ко-
дифицированном нормативном 
правовом акте. Второе направле-
ние — приведение в соответствие 
норм ТК РФ и отдельных законов, 
предусматривающих особенно-
сти регулирования труда отдель-
ных категорий работников.
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Соотношение конвенций МОТ  
и трудового законодательства РФ

Е.А. Шаповал,
канд. юрид. наук, доцент, старший научный сотрудник сектора трудового права и права соци-
ального обеспечения федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт 
государства и права Российской академии наук» (ИГП РАН) 

В правоприменительной практике возникают некоторые проблемы, связанные с применением 
конвенций МОТ после их ратификации Россией. Одна из таких проблем связана с якобы «сгора-
нием» неиспользованных отпусков при реализации работниками права на ежегодный оплачива-
емый отпуск. В статье рассматриваются вопросы, связанные с соотношением международных 
правовых норм и национального законодательства, на примере ратификации Россией Конвен-
ции МОТ № 132 «Об оплачиваемых отпусках». 

Ключевые слова: Конституция РФ, конвенции МОТ, национальное законодательство, ежегод-
ные оплачиваемые отпуска.

Correlation of ILO conventions and labour 
legislation of the Russian Federation

E.A. Shapoval

In law enforcement practice, there are some problems associated with the application of ILO conventions 
after their ratification by Russia. One of such problems is connected with the alleged “burning” of unused 
vacation in the implementation of workers the right to paid annual leave. The article deals with the 
issues related to the ratio of international legal norms and national legislation on the example of Russia’s 
ratification of the ILO Convention No. 132 “On paid holidays”. 

Keywords: Constitution of the Russian Federation, ILO conventions, national legislation, annual paid leave.

Ратификация Россией конвен-
ций МОТ подтверждает статус 
России как социально ответст-
венного государства.

Конституция РФ закрепляет 
приоритет международных пра-
вовых норм (ч. 4 ст. 15). В области 
труда это прежде всего конвен-
ции МОТ. В ТК РФ воспроизведе-
ны конституционные положения 
ч. 4 ст. 15 Конституции РФ о вклю-
чении общепризнанных принци-

пов и норм международного пра-
ва, международных договоров 
РФ в правовую систему России 
и о приоритете международных 
договоров. Указанные конститу-
ционные положения получили 
свое закрепление в ст. 10 ТК РФ 
применительно к законам, иным 
нормативным правовым актам, 
содержащим нормы трудового 
права, то есть к источникам тру-
дового права.
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Представляется, что речь идет 
о приоритете и прямом действии 
не всех международных право-
вых норм, а лишь общепризнан-
ных принципов и норм между-
народного права в области прав 
человека (ч. 1 ст. 17 Конституции 
РФ), а также ратифицированных 
и официально опубликованных 
международных договоров, в 
том числе конвенций МОТ.

После принятия Конституции 
РФ 1993 года среди специали-
стов в области международного 
права получило распростране-
ние мнение о том, что общеприз-
нанные принципы и нормы меж-
дународного права имеют прио-
ритет перед конституционными 
нормами во всем, что касается 
прав и свобод человека и гра-
жданина [1; 2].

В отношении международных 
договоров сложилась общая по-
зиция о приоритете правил меж-
дународных договоров перед 
российским законом, посколь-
ку в самой Конституции РФ это 
предусмотрено (ч. 4 ст. 15).

Среди правоведов не выра-
ботано единого мнения о непо-
средственном действии между-
народно-правовых норм. Одни 
представители науки междуна-
родного права, как уточняет И.Н. 
Барциц, являются сторонниками 
их непосредственного действия, 
другие с этим не согласны. При 
этом нередко отмечается, что 
ученые расходятся во мнениях 
не столько в оценке роли между-
народно-правовых норм, сколь-
ко в истолковании самого яв-
ления «непосредственное при-

менение», которое не должно 
толковаться как действие норм 
международного права вне кон-
ституционных основ и требова-
ний национального права и во-
преки им [3].

Некоторые специалисты счи-
тают, что международные пра-
вовые акты должны исполняться 
путем прямого применения со-
держащихся в них норм, другие 
доказывают, что для реализации 
международных актов требуется 
видоизменение международных 
норм, превращение их в нормы 
внутригосударственного права. 

Также высказывается мнение 
о том, что Конституция РФ «уста-
новила принцип приоритетного 
и прямого действия междуна-
родных правовых норм» соглас-
но ч. 4 ст. 15 Конституции РФ, 
включая приоритет междуна-
родных договоров перед зако-
нами [4].

Характеризуя источники пра-
ва России на основе Конститу-
ции РФ, О.Е. Кутафин указывал, 
что нормы и источники между-
народного права занимают обо-
собленное положение в нор-
мативном массиве правовой 
системы страны, функционируя 
наряду с российским правом. 
Они толкуются и применяются в 
соответствии с целями и прин-
ципами международного права 
в контексте используемых в нем 
терминов, а не с точки зрения 
ориентиров внутреннего пра-
ва. Но при этом они остаются 
источниками российского права 
как части российской правовой 
системы. Иными словами, опре-
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делял О.Е. Кутафин, источники 
права в правовой системе РФ 
являются внешней формой норм 
как российского, так и междуна-
родного права, действующих в 
стране с санкции государства [5].

Для исполнения (имплемента-
ции) конвенций МОТ, а в случае 
использования и рекомендаций 
МОТ, они инкорпорируются в 
нормы ТК РФ, иных федеральных 
законов после ратификации и 
официального опубликования, 
приобретая качество источни-
ков трудового права.

При инкорпорации конвен-
ций МОТ и принятии соответству-
ющего федерального закона или 
внесении изменений в действую-
щее трудовое законодательство, 
прежде всего ТК РФ, данный за-
кон или соответствующие нормы 
ТК РФ применяются наряду с со-
ответствующей конвенций МОТ. 
В той части, в которой принятый 
федеральный закон не соответ-
ствует международному догово-
ру, конвенции МОТ, он не подле-
жит применению на все время 
действия международного дого-
вора, конвенции МОТ.

Если после ратификации и 
официального опубликования 
международного договора он не 
был инкорпорирован и прошло 
определенное время, то нормы 
договора могут применяться, 
если они достаточно конкрет-
ны, адресны и способны к ре-
гуляции, то есть относятся к так 
называемым самоисполнимым 
нормам. В иных случаях такое 
применение просто невозможно 
и следует использовать все воз-
можные меры к инкорпорации 

норм международного договора 
во внутригосударственное зако-
нодательство.

Очевидно, что приоритет 
международного договора пе-
ред законом проявляется на ста-
дии правоприменения. Это озна-
чает, что международный дого-
вор в данном случае не отменяет 
действие российского закона. Те 
положения закона, которые не 
соответствуют международно-
му договору, конвенции МОТ, не 
применяются, но с истечением 
срока или денонсацией конвен-
ции МОТ закон может в полной 
мере действовать. До истечения 
срока или денонсации конвен-
ции МОТ закон, его отдельные 
положения, не соответствую-
щие конвенции, применяться не 
должны. С.А. Иванов указывал, 
что судья «вправе ссылаться 
на конвенцию, если закон либо 
другой нормативный акт ей не 
соответствует или если содержа-
щаяся в конвенции норма более 
точна и определенна, чем в зако-
нодательстве» [6].

Вместе с тем в правопримени-
тельной практике возникают не-
которые проблемы, связанные 
с применением конвенций МОТ 
после их ратификации Россией. 

Одна из таких проблем связа-
на с так называемым «сгорани-
ем» неиспользованных отпусков 
при реализации работниками 
права на ежегодный оплачивае-
мый отпуск в связи с ратифика-
цией Россией 1 июля 2010 года 
Конвенции МОТ № 132 «Об опла-
чиваемых отпусках» (1970) (Фе-
деральный закон от 01.07.2010 
№ 139-ФЗ «О ратификации Кон-



27

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

27СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

венции (пересмотренной в 1970 
году) об оплачиваемых отпусках 
(Конвенции № 132)»). Конвенция 
вступила в силу для России с 6 
сентября 2011 года.

Статья 37 Конституции РФ 
устанавливает, что каждый име-
ет право на отдых. А работаю-
щим по трудовому договору 
гарантируются установленные 
федеральным законом продол-
жительность рабочего времени, 
выходные и нерабочие празд-
ничные дни, оплачиваемый еже-
годный отпуск. При этом право 
работника на ежегодный опла-
чиваемый отпуск ничем не огра-
ничено. Работающие по трудово-
му договору приобретают право 
на ежегодный оплачиваемый 
отпуск независимо от вида орга-
низации, в которой они трудятся, 
степени занятости (полное или 
неполное рабочее время), ме-
ста выполнения трудовых обя-
занностей (в организации или 
на дому), формы оплаты труда, 
занимаемой должности, срока 
трудового договора и иных об-
стоятельств.

В трудовом законодательстве 
РФ закреплены гарантии реаль-
ного использования работни-
ками ежегодных оплачиваемых 
отпусков. Как установлено ст. 
114 ТК РФ, работникам предо-
ставляются ежегодные отпуска 
с сохранением места работы 
(должности) и среднего зара-
ботка. Следовательно, все ра-
ботники имеют равное право на 
отпуск вне зависимости от того, 
у какого работодателя (юриди-
ческого лица и индивидуального 
предпринимателя) они трудятся, 

по договору на неопределенный 
срок или по срочному трудовому 
договору, на условиях полного 
или неполного рабочего време-
ни, по совместительству и т.д.

Однако после ратификации 
Конвенции МОТ № 132 у неко-
торых работодателей получила 
распространение практика, в со-
ответствии с которой не исполь-
зованный в течение полутора 
лет ежегодный отпуск «сгорает».

Согласно Конвенции МОТ № 
132, часть отпуска продолжи-
тельностью не менее двух недель 
должна быть предоставлена ра-
ботнику в течение года, за ко-
торый предоставляется отпуск. 
Оставшуюся часть отпуска рабо-
тодатель обязан предоставить 
не позже чем в течение полуто-
ра лет по окончании того года, за 
который предоставляется отпуск 
(п. 1 ст. 9 Конвенции МОТ № 132). 
На более длительный срок мо-
жет быть отсрочено с согласия 
работника лишь предоставление 
части отпуска свыше минималь-
ной его продолжительности. 
Кроме того, согласно конвенции, 
соглашения об отказе от права 
на отпуск минимальной продол-
жительности или о неиспользо-
вании отпуска с заменой его ком-
пенсацией или иным образом 
признаются недействительными 
или запрещаются (ст. 12 Конвен-
ции МОТ № 132).

В ТК РФ на этот счет содер-
жатся более благоприятные для 
работников правила: отпуск дол-
жен предоставляться работнику 
ежегодно. Если в связи с произ-
водственной необходимостью 
отпуск с согласия работника не 
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был предоставлен, то работода-
тель обязан предоставить его 
работнику до истечения следу-
ющего рабочего года (ст. 124 ТК 
РФ). И даже если работодатель 
нарушит эти требования, то при 
увольнении работника он обя-
зан выплатить ему компенсацию 
за все неиспользованные отпу-
ска (ст. 127 ТК РФ).

Реализация Конвенции МОТ № 
132 происходит через националь-
ное законодательство (ст. 1 Кон-
венции). Конвенция определяет 
минимальный уровень гарантий. 
А наше законодательство этот 
уровень гарантий либо сохраня-
ет, либо повышает. Например, ми-
нимальная продолжительность 
ежегодного оплачиваемого отпу-
ска, согласно ст. 115 ТК РФ, состав-
ляет 28 календарных дней, а по 
Конвенции МОТ № 132 — всего 
21 календарный день.

Если международным догово-
ром РФ установлены иные пра-
вила, чем предусмотренные за-
коном, то применяются правила 
международного договора (ч. 4 
ст. 15 Конституции РФ). Однако 
это касается только положений 
внутреннего законодательства, 
которые ухудшают положение 
работников по сравнению с ме-
ждународным договором.

Кроме того, в соответствии с 
п. 8 ст. 19 Устава МОТ подписа-
ние страной — членом МОТ той 
или иной конвенции МОТ ни в 
коем случае не должно приво-
дить к ухудшению положения 
или ущемлению интересов тру-
дящихся по сравнению с дейст-
вующим национальным законо-
дательством.

Следовательно, правила  
ТК РФ о предоставлении отпу-
сков сохраняют свое действие и 
в дальнейшем, поскольку наше 
законодательство улучшает по-
ложение работников по сравне-
нию с Конвенцией МОТ № 132, а 
значит, не противоречит ей.

Таким образом, ратификация 
Россией Конвенции МОТ № 132 
не повлекла за собой каких-либо 
изменений в продолжительно-
сти и правилах предоставления 
ежегодных оплачиваемых отпу-
сков работникам. Ведь положе-
ния этой конвенции уже были уч-
тены при принятии ТК РФ. Более 
того, минимальная продолжи-
тельность ежегодного оплачи-
ваемого отпуска у нас по-преж-
нему составляет 28 календарных 
дней.
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В связи с 25-летием Россий-
ской Конституции представля-
ется необходимым рассмотреть 
принцип свободы труда, вклю-
чая право на труд, в аспекте ее 
развития — от истоков совет-
ской государственности до на-
стоящего времени.

Первая советская Консти-
туция, принятая 10 июля 1918 
года, объявила труд обязан-
ностью всех граждан РСФСР и 
провозгласила: «Не трудящийся 
да не ест» (ст. 18) [1]. Как видим, 
эта Конституция исходила не из 

принципа свободы, а из обязан-
ности труда.

В 1918 году III Всероссийский 
съезд Советов принял Декла-
рацию прав трудящегося и экс-
плуатируемого народа, которой 
ввел всеобщую трудовую повин-
ность [2]. 

Ни в первой Конституции 
РСФСР, ни в первом Кодексе зако-
нов о труде — КЗоТ РСФСР 1918 
года [3] не были закреплены сво-
бода труда и право на труд.

В КЗоТ РСФСР 1918 года го-
ворится о трудовой повинно-
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развития свободы труда и право на труд  
в России

В.Л. Гейхман,
канд. юрид. наук, профессор, заслуженный юрист РСФСР
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сти для всех трудоспособных 
граждан республики в смысле 
всеобщей обязанности общепо-
лезного труда. В отличие от него, 
КЗоТ РСФСР 1922 года [4] зако-
нодательно закрепил переход от 
всеобщей трудовой повинности 
к договорной форме привлече-
ния кадров в народное хозяйст-
во. Он сохранил привлечение к 
трудовой повинности (трудовой 
мобилизации) только в экстра-
ординарных случаях (борьба со 
стихийными бедствиями, недо-
статок в рабочей силе для выпол-
нения важнейших государствен-
ных заданий и т.п.).

В тот же период времени ши-
рокое распространение получил 
так называемый договор учени-
чества, предусмотренный КЗоТ 
РСФСР 1922 года.

К концу 1920-х — началу 1930-
х годов усилилась регулирующая 
роль государства в обеспечении 
народного хозяйства квалифици-
рованными кадрами, были приня-
ты постановления ЦИК и СНК СССР 
от 29.08.1928 [5] и от 15.09.1933 
«Об улучшении использования 
молодых специалистов» [6].

Трудовые правоотношения с 
выпускниками вузов и технику-
мов стали устанавливаться на ос-
новании актов распределения на 
работу, издаваемых отраслевыми 
наркоматами в соответствии с 
планом.

«Благодаря этим актам, — как 
правильно подчеркнул Н.Г. Алек-
сандров, — в СССР каждому лицу, 
окончившему специальное учеб-
ное заведение, гарантируется ра-
бота по специальности, приобре-

тенной в соответствующем учеб-
ном заведении» [7]. Эти акты пре-
допределяли будущих участников 
трудового правоотношения, так 
как имели обязательную силу для 
молодого специалиста (рабочего) 
и соответствующего предприятия 
(организации).

Начиная с 1936 года во всех 
конституциях советского перио-
да закреплялось право на труд, а 
также его гарантии. Так, в Консти-
туции РСФСР, принятой 21 янва-
ря 1937 года чрезвычайным XVII 
Всероссийским съездом Советов 
[8], в ст. 122 указано: «Граждане 
РСФСР имеют право на труд, то 
есть право на получение гаран-
тированной работы с оплатой их 
труда в соответствии с его коли-
чеством и качеством». 

Конституция РСФСР, принятая 
12 апреля 1978 года внеочеред-
ной, седьмой сессией Верховного 
Совета РСФСР девятого созыва [9], 
закрепила в ст. 53 право на труд. 
После изменений, внесенных в 
эту Конституцию в последующие 
годы, в данной статье говорилось: 
«Каждый имеет право на труд, ко-
торый он свободно выбирает или 
на который свободно соглашает-
ся, а также право распоряжаться 
своими способностями к труду и 
выбирать профессию и род заня-
тий».

Поскольку прототипом этой 
нормы была ст. 40 Конституции 
СССР [10], следует для сравне-
ния вспомнить, что право на труд 
определялось в ней как право 
«на получение гарантированной 
работы с оплатой труда в соответ-
ствии с его количеством и каче-
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ством и не ниже установленного 
государством минимального раз-
мера, включая право на выбор 
профессии, рода занятий и рабо-
ты в соответствии с призванием, 
способностями».

Вот это «право на получение га-
рантированной работы, включая 
право на выбор профессии, рода 
занятий и работы в соответствии 
с призванием и способностя-
ми», закрепленное Конституцией 
СССР, составляет, как мы полага-
ем, содержание конституционно-
го принципа свободы труда.

Несмотря на идеологизацию 
права в советский период, мы 
должны констатировать, что кон-
ституционное правотворчество 
к концу 1970-х годов закрепило 
гарантированное право на труд 
и конституционный принцип сво-
боды труда.

Конституцией РФ, принятой 12 
декабря 1993 года [11], признают-
ся и гарантируются права и свобо-
ды человека и гражданина соглас-
но общепризнанным принципам 
и нормам международного права 
и международным договорам (ч. 4 
ст. 15). В ч. 1 ст. 37 Конституции РФ 
провозглашаются свобода труда 
и право каждого свободно распо-
ряжаться своими способностями 
к труду, выбирать род деятель-
ности и профессию при запре-
щении всякой дискриминации и 
принудительного труда. Закре-
плено право каждого гражданина 
на труд в условиях, отвечающих 
требованиям безопасности и ги-
гиены, на вознаграждение за труд 
без какой-либо дискриминации 
и не ниже установленного феде-

ральным законом размера опла-
ты труда, а также право на защиту 
от безработицы.

Вместе с тем в ней впервые 
отсутствует понятие «право на 
труд», в связи с чем ст. 37 Консти-
туции РФ носит декларативный 
характер.

Почему же, «утверждая права и 
свободы человека», как говорится 
в преамбуле, и закрепляя в ст. 2, 
что «человек, его права и свобо-
ды являются высшей ценностью», 
Конституция РФ 1993 года не со-
держит нормы, которая напря-
мую, без обиняков, закрепляла бы 
право на труд? Это, как мы полага-
ем, серьезный пробел в действу-
ющей Конституции РФ.

Статья 17 Конституции РФ 
признает и гарантирует права и 
свободы человека и гражданина 
согласно общепризнанным прин-
ципам и нормам международного 
права. В то же время в Конститу-
ции РФ была проигнорирована 
ст. 23 Всеобщей декларации прав 
человека (1948).

Конституции государств Евро-
пы и ряда других стран законода-
тельно закрепили право на труд, 
предусмотрев обязанность госу-
дарства по обеспечению занято-
сти граждан.

По этому поводу известный 
правовед А.С. Автономов пишет: 
«Одним из важнейших социаль-
но-экономических прав, борьба 
за законодательное закрепление 
и реальное обеспечение которо-
го ведется уже давно, является 
право на труд, которое содержит-
ся в текстах основных законов 
таких стран, как Италия, Испания, 
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Португалия, Греция, Япония, Бра-
зилия, Словакия, Китай, Куба и 
др.» [12].

Так, в ст. 4 Конституции Итальян-
ской Республики от 22.12.1947 
установлено: «Республика при-
знает за всеми гражданами право 
на труд и способствует созданию 
условий, которые делают это пра-
во реальным» [13].

Нами проанализированы кон-
ституции 44 европейских госу-
дарств, подавляющее большин-
ство из которых закрепили право 
граждан на труд и обязанности 
своих государств по обеспечению 
их занятости, нормальных усло-
вий труда и достойного вознагра-
ждения.

Такая позиция европейских 
государств (и не только их) об-
условлена принятием 16 декабря 
1966 года Международного пакта 
об экономических, социальных 
и культурных правах, которым 
установлено, что участвующие в 
нем государства «признают право 
на труд, которое включает право 
каждого человека на получение 
возможности зарабатывать себе 
на жизнь трудом, который он сво-
бодно выбирает или на который 
он свободно соглашается, и пред-
примут надлежащие шаги к обес-
печению этого права».

Полагаем, что в соответствии 
со ст. 6 Международного пакта 
государства обязаны признавать 
право на труд. При этом право 
на труд понимается как право на 
свободный выбор работы, как 
право каждого человека на полу-
чение возможности зарабатывать 
себе на жизнь трудом, который он 

свободно выбирает или на кото-
рый свободно соглашается. В этом 
проявляется неразрывная связь 
важнейших социально-правовых 
ценностей человечества — права 
на труд и свободы труда.

При очевидном сходстве с 
тем, что установлено приведен-
ным выше документом, следует 
отметить, что в Конституции РФ 
право на труд признается без 
подкрепления его со стороны 
государства мерами, обеспечи-
вающими полное осуществление 
этого права, о которых говорится 
в пакте. Поэтому, следуя между-
народным стандартам и демо-
кратическому процессу постро-
ения гражданского общества в 
России, полагаем необходимым 
внести изменения в Конституцию 
РФ 1993 года и изложить ч. 1 ст. 
37 в следующей редакции: «Труд 
свободен. Каждый имеет право 
на труд, то есть гарантированную 
возможность свободно распоря-
жаться своими способностями 
к труду, выбирать род деятель-
ности и профессию. Эта возмож-
ность обеспечивается средства-
ми и мерами, предоставляемыми 
государством». 

Представляется, что сложив-
шиеся в стране экономические и 
политические условия позволяют 
справиться с этой задачей в бли-
жайшие годы. Без ее решения не 
имеет конституционного подкре-
пления принцип «свободы труда, 
включая право на труд», предус-
мотренный в ст. 2 ТК РФ в качестве 
одного из основных принципов 
правового регулирования трудо-
вых правоотношений. 
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В системе экономических, 
социальных и культурных прав, 
провозглашенных и закреплен-
ных в новой Конституции Азер-
байджанской Республики (1995), 
особое место занимают трудо-
вые права и свободы граждан. 
Это прежде всего право на труд, 
свобода труда и свобода трудо-
вого договора (ст. 35), а также 
право на отдых (ст. 37), право 
на социальное обеспечение (ст. 
38), право на охрану здоровья 
(ст. 44), право на забастовку (ст. 
36), право на возмещение вреда 
(ст. 68).

Хотя перечисленные выше 
конституционные права граждан 
Азербайджанской Республики 
(далее — АР) и по своему назва-
нию, и по своей форме во многом 
напоминают аналогичные законо-
положения прежней, советской 
Конституции, однако в условиях 
постепенно складывающихся ры-
ночных отношений они сущест-
венно изменяют свое содержание. 

При плановой административ-
но-командной экономике многие 
из провозглашенных в прежней 
Конституции прав носили декла-
ративный, сугубо формальный 

К вопросу о праве на свободный труд  
в контексте естественно-правовой доктрины

А.М. Касумов, 
д-р юрид. наук, профессор, заведующий кафедрой трудового и экологического права юридиче-
ского факультета Бакинского государственного университета 

В статье рассматриваются вопросы права на труд в контексте естественно-правовой 
доктрины. Показаны особенности закрепления этого права в Конституции Азербайджанской 
Республики с запретом принуждения к труду и реализации этого права на практике путем 
создания условий для обеспечения занятости всех трудоспособных граждан страны.

Ключевые слова: право на труд, свобода труда, естественные права человека, занятость 
граждан. 

On the right to free work in the context  
of natural law doctrine

A.M. Kasumov

The article deals with the right to work in the context of natural law doctrine. The article shows the features 
of the consolidation of this right in the Constitution of the Republic of Azerbaijan with the prohibition of 
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all able-bodied citizens of the country.

Keywords: right to work, freedom of work, natural human rights, employment of citizens.



35

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

35СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

характер. На деле, то есть факти-
чески, государство заботилось о 
развитии и совершенствовании 
производственной сферы, модер-
низации и внедрении новейших 
современных технологий, но не-
редко забывало о человеке. Как 
результат — низкая производи-
тельность труда, низкая его опла-
та, слабая заинтересованность в 
результатах труда, ибо повсемест-
но господствовала уравниловка. 

Так называемая полная заня-
тость населения и неуклонный 
рост его жизненного уровня на 
самом деле были лишь идеоло-
гической ширмой, уровень бла-
госостояния и уровень органи-
зации труда повсеместно, то есть 
в масштабе всего бывшего СССР, 
значительно отставали как от об-
щемировых, так и от европейских 
стандартов [1]. 

Главное же предназначение 
указанной группы конституци-
онных трудовых прав и свобод 
в условиях рынка заключается в 
неформальной защите наемного 
работника от власти и произвола 
собственника — работодателя, от 
чрезмерного преувеличения его 
роли и значения в организации 
процесса труда. Трудовые права 
и свободы, закрепленные на кон-
ституционном уровне, не только 
элемент, то есть необходимая со-
ставная часть, правового статуса, 
но одновременно и субъективные 
права работников и, стало быть, 
дают возможность, опираясь на 
государство, осуществлять их за-
щиту, включая и судебную.

Конституционное закрепление 
свободы труда означает возмож-

ность выбора соответствующего 
поведения, то есть право выбора 
гражданами рода деятельности 
и определенной профессии по 
своему желанию, право свободно 
распоряжаться своими способно-
стями к труду. 

Гражданин сейчас вправе как 
работать по трудовому договору 
(контракту), так и заниматься дру-
гими видами деятельности, на-
пример творческим трудом (ст. 51 
Конституции АР) или предприни-
мательской деятельностью (ст. 59 
Конституции АР). Сегодня гражда-
нин может вообще не работать: 
обязанность трудиться является 
лишь моральным долгом трудо-
способных граждан. Поэтому ни-
где не работающий гражданин не 
может быть привлечен к юриди-
ческой ответственности, напри-
мер за тунеядство, как это было в 
недалеком прошлом.

Право на свободный труд от-
носится к числу основных фунда-
ментальных прав граждан Азер-
байджана, входящих в систему так 
называемых естественных прав 
человека, то есть продиктованных 
самой природой человека, и поэ-
тому не зависящих от того, призна-
ет их законодатель, то есть госу-
дарство, или не признает: они все 
равно существуют. Естественные 
права настоятельно требуют пра-
вового оформления своеобраз-
ного правового статуса. Права че-
ловека, обретая законодательное 
выражение, получают, по мнению 
ученых-юристов, дополнительную 
«энергию», а государство, закре-
пляя их, обязывает гарантировать 
и обеспечивать права и свободы. 
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Современная конституцион-
ная практика развитых государств 
сняла противоречие естественно-
правовой доктрины с так называ-
емым позитивистским подходом к 
правам человека как правам, все-
цело дарованным государством, 
государства, осуществляющего 
по отношению к человеку «патер-
налистскую» функцию. По мнению 
С.С. Алексеева, «позитивное пра-
во — это реальный, существую-
щий в законах, иных документах, 
фактически осязаемый норматив-
ный регулятор. Позитивное право 
— это по своей природе писаное 
право» [2].

Как зафиксировано в ч. 1 ст. 26 
Конституции АР: «Каждый с мо-
мента рождения обладает непри-
косновенными, ненарушаемыми 
и неотчуждаемыми правами и 
свободами». А согласно ст. 71 Кон-
ституции АР: «Никто не может ог-
раничивать осуществление прав 
и свобод человека и гражданина». 

Из названных нормативных 
положений Конституции АР вы-
текает, что наш законодатель 
придерживается естественно-
правовой доктрины, что она про-
возглашает и закрепляет именно 
естественные права человека. 
Права человека, закрепленные 
на конституционном уровне или 
закрепленные в конституциях, в 
юридической науке принято на-
зывать основными, в отличие от 
так называемых прав производ-
ных, вторичных, которые обычно 
возникают на базе конституцион-
ных и не могут им противоречить. 
«Под основными правами чело-
века следует понимать права, — 
отмечают авторы монографии 

“Общая теория прав человека”, 
— содержащиеся в Конституции 
государства и международных 
правовых документах по правам 
человека» [3]. 

Право на труд и свободный вы-
бор работы получило свое нор-
мативное закрепление в Консти-
туции АР как одно из важнейших 
социально-экономических прав 
граждан Азербайджана. Закре-
пляя свободу труда, Конституция 
АР при этом устанавливает стро-
гий запрет на принудительные 
формы труда, что полностью соот-
ветствует Конвенции МОТ № 29 «О 
принудительном или обязатель-
ном труде» (1930). 

Конституция АР, провозгла-
шая свободу труда, в то же время 
прямо оговаривает случаи, когда 
допускается привлечение к при-
нудительному труду, например во 
время чрезвычайного или воен-
ного положения и в других исклю-
чительных случаях.

Особенность реализации пра-
ва граждан на труд в условиях ры-
ночного общества состоит, в част-
ности, в том, что свобода трудовых 
отношений как принцип действу-
ет и в отношении работодателя. 
Так, только в каких-то ограничен-
ных пределах общество (государ-
ство) может обязать предприятие, 
основанное на частной собствен-
ности, осуществлять прием на 
работу некоторых категорий гра-
ждан и лишь в рамках какой-либо 
квоты или брони. 

Местные органы власти за счет 
собственных средств путем пре-
доставления налоговых льгот, 
других источников устанавлива-
ют предприятиям, учреждениям 
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и организациям минимальное 
количество специальных рабочих 
мест для приема на работу ряда 
категорий граждан. Необходимо 
добавить, что в ч. 8 ст. 35 Консти-
туции АР сказано: «Государство 
использует все свои возможности 
для устранения безработицы». 

Согласно ст. 4 Закона АР от 
02.07.2001 № 170-IIQ «О занято-
сти» [4], к занятым относятся: 

— работающие по найму — 
заключившие трудовой договор 
(контракт) с работодателем в соот-
ветствии с Трудовым кодексом АР 
от 01.02.1999 (утвержден Законом 
Азербайджанской Республики от 
01.02.1999 № 618-IQ), осуществля-
ющие трудовую деятельность на 
соответствующих рабочих местах 
в соответствии с размером зара-
ботной платы;

— работающие по договору 
гражданско-правового характера 
— лица, заключившие договор с 
другой стороной в соответствии 
с Гражданским кодексом АР от 
28.12.1999 (утвержден Законом 
Азербайджанской Республики от 
28.12.1999 № 779-IQ), выполняю-
щие работы (услуги) в пределах 
размера оплаты без создания тру-
довых отношений;

— предприниматели, лица, 
имеющие в своей собственности 
земельный пай, члены семейно-
крестьянского хозяйства;

— избранные, назначенные 
или утвержденные на оплачивае-
мую должность;

— лица, служащие в Вооружен-
ных силах АР;

— обучающиеся по очной фор-
ме обучения в высших и средних 
учебных заведениях, занимающи-

еся оплачиваемой деятельнос-
тью;

— иностранцы и лица без 
гражданства, занимающиеся на 
законных основаниях оплачива-
емой трудовой деятельностью на 
территории АР;

— граждане АР, занимающиеся 
трудовой деятельностью на за-
конных основаниях за пределами 
страны.

Сопоставляя ст. 35 Конститу-
ции АР, закрепляющую право на 
труд, с содержанием ст. 4 Закона 
АР «О занятости», можно сделать 
вывод о том, что в понятие «заня-
тые граждане» включены прежде 
всего граждане, работающие по 
найму, в том числе выполняю-
щие работу за вознаграждение на 
условиях полного либо неполного 
рабочего времени, а также имею-
щие иную оплачиваемую службу. 
Речь идет о найме, понимаемом 
не только в широком смысле, но и 
в более узком смысле, поскольку 
законодатель имеет в виду и лиц, 
работающих на иной правовой 
основе. 

Таким образом, право гра-
ждан на занятость является бо-
лее широкой категорией, неже-
ли право на труд. Можно также 
отметить, что реализация права 
на труд путем заключения тру-
дового договора (контракта) — 
тоже занятость, но понимаемая 
в узком смысле слова, то есть 
как фактическая реализация 
права на труд, и только. Без сом-
нения, индивидуальный трудо-
вой договор (контракт) является 
преобладающей правовой фор-
мой реализации права на труд и 
свободы труда. 
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Иногда в науке трудового пра-
ва занятым противопоставляются 
незанятые граждане — это лица 
трудоспособного возраста и стар-
ше, которые не имеют работы. В 
свою очередь, незанятые гражда-
не подразделяются на активных 
незанятых (безработных) — тех, 
кто ищет работу, и на неактивных 
(пассивных) незанятых — тех, кто 
не ищет работу [5].

Необходимо также отметить, 
что глава III Конституции АР в чи-
сле основных прав и свобод гра-
ждан, в частности, устанавливает 
право на свободу предпринима-
тельства (ст. 59), а также право на 
свободное занятие творчеством 
(ст. 51). Следовательно, и пред-
принимательская, и творческая 
деятельность, приносящие гра-
жданину заработок или трудовой 
доход, являются не чем иным, как 
особыми формами занятости. То 
же самое можно сказать о ст. 42 
Конституции АР, закрепляющей 
право на образование, а также ст. 
75 Конституции АР, устанавливаю-
щей обязанность граждан прохо-
дить военную службу.

Таким образом, право на труд, 
право на свободный труд в усло-
виях рыночной экономики не от-
меняет обязанность государства 
по обеспечению занятости гра-
ждан страны, однако возможно-
стей у государства по сравнению 
с советским периодом значитель-
но меньше, поскольку масштабы 
занятости значительно сократи-
лись. Предприятия частного сек-
тора уже «неуправляемы» в том 
смысле, что государство не может 
им предписывать, сколько иметь 
рабочих мест и каких рабочих 

принимать или отказывать им в 
приеме на работу. 

Свобода труда означает не 
только право граждан свобод-
но выбирать род деятельности 
и профессию, право свободно 
распоряжаться своими способ-
ностями к труду, но также и право 
работодателя осуществлять свои 
полномочия собственника, в том 
числе и право свободного выбо-
ра необходимых ему работников. 
Никакие насильственные проце-
дуры в отношении частного рабо-
тодателя со стороны государства 
в условиях рынка недопустимы. 
Поэтому обязанность государст-
ва в условиях рыночного общест-
ва изменяется: она означает лишь 
обязанность, больше носящую 
организационный, координи-
рующий характер, обязанность, 
состоящую в создании необхо-
димых условий по созданию для 
всех желающих возможности тру-
диться, поскольку государство 
имеет немалые возможности по 
созданию дополнительных рабо-
чих мест и т.п. 
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Федерации» 

Статья посвящена вопросам влияния практики судебных органов на правовое регулирование 
отношений по труду. На основе анализа конкретных примеров из судебной практики показано 
значение актов различных судебных органов в достижении справедливого согласования прав и 
интересов сторон отношений сферы трудового права.
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On the impact of law enforcement practice  
on the legislative process

L.A. Lomakina

The article is devoted to the influence of judicial practice on the legal regulation of labor relations. Based 
on the analysis of specific examples from judicial practice shows the importance of acts of various judicial 
bodies in achieving a fair agreement of the rights and interests of the parties to the relations of labor law. 
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Трудовое законодательство 
РФ, выполняя социальную функ-
цию, является основой для спра-
ведливого согласования прав 
и интересов сторон трудовых и 
иных непосредственно связан-
ных с ними отношений, нуждает-
ся в модернизации. На развитие 
законодательства РФ огромное 
влияние оказывает правопри-
менительная практика. Взаимос-
вязь качества закона и качества 
жизни населения может быть 
реализована в контексте кон-

ституционного партнерства, по-
средством которого достигается 
взаимосвязь правотворчества и 
правоприменения. Исследова-
ние развития трудового законо-
дательства — сложный, многог-
ранный процесс, основанный на 
изучении судебной практики [1]. 

В ст. 126 Конституции РФ за 
Верховным судом РФ закрепле-
но право давать разъяснения по 
вопросам судебной практики в 
целях обеспечения единообраз-
ного применения законодатель-
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ства РФ (ч. 4 ст. 19 Федерально-
го конституционного закона от 
31.12.1996 № 1-ФКЗ «О судебной 
системе Российской Федера-
ции»). 

Верховный суд РФ не устанав-
ливает нормы права. Разъясне-
ния высшего судебного органа 
отсутствуют в перечнях источ-
ников трудового права (ст. 5 ТК 
РФ) и не могут учитываться в ка-
честве официальных источников 
права существующей правовой 
системы России. Но при этом 
следует отметить, что реализа-
ция норм права, и трудовое пра-
во не является исключением, во 
многом определяется судебной 
практикой. С практической точ-
ки зрения разъяснения высшего 
судебного органа, которые яв-
ляются результатом обобщения 
материалов судебной практики, 
содействуют однообразному 
применению закона и позволяют 
нам говорить о существовании 
«судейского влияния на нацио-
нальное праворегулирование и 
правовую систему в целом» [2]. 

Правоприменительные орга-
ны — суды оказывают сущест-
венное влияние на правовое ре-
гулирование трудовых отноше-
ний, которые в процессе приме-
нения норм права, по образному 
выражению С.С. Алексеева, «под-
хватывают» начатое правотвор-
чеством, обеспечивая проведе-
ние в жизнь юридических норм 
с учетом конкретной жизненной 
ситуации [3].

Трудовое законодательство 
РФ постоянно совершенствует-
ся, обновляется и улучшается, 
однако практика подчас выдви-

гает такие вопросы, которые ре-
шить на основании действующих 
норм права невозможно. И тогда 
суд оценивает доказательства по 
своему внутреннему убеждению, 
основанному на всестороннем, 
полном, объективном и непо-
средственном исследовании 
имеющихся в деле доказательств 
(ч. 1 ст. 67 ГПК РФ), разрешает 
дело исходя из общих начал и 
смысла законодательства (ана-
логия права) (ч. 3 ст. 11 ГПК РФ) 
— дает толкование норме права. 

Следует отметить, что, рас-
крывая содержание правовой 
нормы, пленум Верховного суда 
РФ дает детальное ее разъясне-
ние с учетом непрерывно раз-
вивающихся экономических от-
ношений и позволяет правопри-
менителю учитывать интересы 
субъектов спорных правоотно-
шений. Закрепленное Конститу-
цией РФ за Верховным судом РФ 
право давать разъяснения ведет 
«практически к созданию в про-
цессе толкования и правопри-
менения положений своеобраз-
ного нормативного характера, 
отличающихся от подзаконных 
актов иных государственных ор-
ганов, уполномоченных на изда-
ние этих актов» [4].

В разъяснениях Верховного 
суда РФ могут содержаться пра-
вила, направленные на устране-
ние пробелов в законодательст-
ве либо на устранение противо-
речий между существующими 
нормами. При этом разъяснения 
Верховного суда РФ не долж-
ны содержать новых правовых 
норм, но закрепленное ими тол-
кование содержания правовых 
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норм является обязательным 
для судебной системы, а тем са-
мым и для сторон различных 
споров [5].

Правильность указанных вы-
водов подтверждается поста-
новлением пленума Верховного 
суда РФ от 17.03.2004 № 2 «О при-
менении судами Российской Фе-
дерации Трудового кодекса Рос-
сийской Федерации» (далее  — 
ППВС РФ от 17.03.2004 № 2).

Не является исключением 
разъяснение, которое содержит-
ся в п. 20 ППВС РФ от 17.03.2004 
№ 2, согласно которому при рас-
смотрении споров, связанных с 
прекращением трудового дого-
вора по соглашению сторон (п. 
1 ч. 1 ст. 77, ст. 78 ТК РФ), судам 
следует учитывать, что в соответ-
ствии со ст. 78 ТК РФ при дости-
жении договоренности между 
работником и работодателем 
трудовой договор, заключен-
ный на неопределенный срок, 
или срочный трудовой договор 
могут быть расторгнуты в любое 
время в срок, определенный сто-
ронами. Аннулирование догово-
ренности относительно срока и 
основания увольнения возмож-
но лишь при взаимном согласии 
работодателя и работника. Пра-
вовая позиция Верховного суда 
РФ по данному вопросу была до-
статочно определенной.

Однако Судебная коллегия по 
гражданским делам Верховного 
суда РФ, рассматривая в 2014 году 
дело по кассационной жалобе Ш. 
на решение Советского район-
ного суда г. Орла от 01.08.2013 

и апелляционное определение 
Судебной коллегии по граждан-
ским делам Орловского област-
ного суда от 21.10.2013, вынесла 
иное решение. Выводы в опреде-
лении от 05.09.2014 № 37-КГ14-41 
отличаются от существовавшей 
судебной практики: беремен-
ная женщина вправе отказаться 
от подписанного соглашения, а 
если работодатель ее уволит, то 
такое увольнение будет призна-
но незаконным.

Как известно, за постановле-
ниями высшего судебного орга-
на по конкретному спору не при-
знано значение источника права 
в правовой системе России. Меж-
ду тем указания вышестоящего 
суда о толковании закона явля-
ются обязательными для суда, 
вновь рассматривающего дело 
(ч. 3 ст. 390 ГПК РФ). В реальности 
суды нижестоящих инстанций 
следуют решениям высшего су-
дебного органа по аналогичным 
делам, иначе решение нижестоя-
щего суда может быть отменено.

Из анализа материалов судеб-
ной практики усматривается, что 
определение Судебной колле-
гии по гражданским делам Вер-
ховного суда РФ от 05.09.2014 
№ 37-КГ14-4 оказало влияние не 
только на решения судов общей 
юрисдикции, но в дальнейшем и 
на акты коллегий (определение 
СК по гражданским делам Вер-
ховного суда РФ от 20.06.2016 № 
18-КГ16-45, апелляционные оп-
ределения СК по гражданским 
делам Тюменского областного 
суда от 22.06.2015 по делу № 33-

1 Документ официально опубликован не был // СПС «КонсультантПлюс».
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3593/2015, СК по гражданским 
делам Вологодского областно-
го суда от 25.09.2015 по делу № 
33-4997/2015, постановление 
президиума Красноярского кра-
евого суда от 27.09.2016 по делу 
№ 4Г-1983/2016, апелляционные 
определения СК по гражданским 
делам Псковского областно-
го суда от 24.01.2017 по делу № 
33-93/2017, СК по гражданским 
делам Московского городского 
суда от 28.02.2017 № 33-6369/17)2.

Фактически за работником, 
заключившим соглашение о пре-
кращении трудового договора 
по п. 1 ч. 1 ст. 77 (ст. 78) ТК РФ, 
было признано право на аннули-
рование данного соглашения по 
причине беременности. На наш 
взгляд, аннулирование соглаше-
ния в одностороннем порядке 
можно рассматривать в качестве 
гарантии для беременных жен-
щин, но лишь при условии зако-
нодательного закрепления. 

Основными доводами иска 
Ш. о восстановлении на работе 
были следующие обстоятельст-
ва: на момент подписания согла-
шения о прекращении трудового 
договора по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК РФ 
она не знала о беременности; 
беременной женщине сложнее 
трудоустроиться; уровень гаран-
тий для беременных женщин, не 
состоящих в трудовых отноше-
ниях, значительно ниже. 

Действительно, ст. 78 ТК РФ не 
устанавливает какие-либо гаран-
тии для работников при заключе-
нии соглашения о прекращении 
трудового договора. Однако не-

лишне напомнить, что трудовым 
законодательством РФ для не-
которых работников предусмо-
трены гарантии и компенсации 
при увольнении. В частности, это 
касается беременных женщин и 
лиц с семейными обязанностями 
(ст. 261 ТК РФ).

С наступлением беременно-
сти каждая женщина как работ-
ник приобретает новый право-
вой статус: ей предоставляется 
целый спектр льгот, гарантий и 
прав, действующих практически 
на любом этапе ее трудовой де-
ятельности, начиная с приема на 
работу и заканчивая увольнени-
ем.

Сам факт наличия беременно-
сти в период подписания согла-
шения о прекращении трудово-
го договора по п. 1 ч. 1 ст. 77 ТК 
РФ не является препятствием 
прекращения трудовых отноше-
ний по рассматриваемому осно-
ванию. Однако обстоятельства, 
побудившие работника ставить 
вопрос об аннулировании со-
глашения в одностороннем по-
рядке, заслуживают внимания 
как со стороны работодателя до 
возникновения судебного спо-
ра, так и при разрешении спора 
судом, если таковой возникнет: 
данным обстоятельствам долж-
на быть дана правильная оценка.

Защита материнства, в том чи-
сле путем установления гаран-
тий для беременных женщин в 
сфере труда, является, согласно 
Конвенции МОТ № 183 «О пе-
ресмотре конвенции (пересмо-
тренной) 1952 года об охране 

2 Документы официально опубликованы не были // СПС «КонсультантПлюс».
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материнства», общей обязанно-
стью правительств государств и 
общества.

Поэтому запретить беремен-
ной женщине заключать согла-
шение об увольнении по п. 1 ч. 
1 ст. 77 ТК РФ будет нарушением 
ст. 37 Конституции РФ, которая 
обусловливает свободу трудово-
го договора, право работника и 
работодателя решать вопросы, 
связанные с возникновением, 
изменением и прекращением 
трудовых отношений. 

Вместе с тем следует учесть 
правовую позицию Конститу-
ционного суда РФ, изложенную 
в постановлениях от 27.12.1999 
№ 19-П и от 15.03.2005 № 3-П, 
которая предопределяет обя-
занность государства обеспечи-
вать надлежащую защиту прав и 
законных интересов работника 
как экономически более слабой 
стороны в трудовом правоотно-
шении, что согласуется с основ-
ными целями правового регули-
рования труда в РФ как в соци-
альном правовом государстве (ч. 
1 ст. 1, ст. 2 и 7 Конституции РФ).

Поэтому в законодательном 
порядке надлежит решить во-
прос о расширении гарантий 
беременным женщинам при рас-
торжении трудового договора 
по соглашению сторон в виде 
возможности аннулирования со-
глашения при условии подтвер-
ждения факта беременности на 
момент заключения соглашения 
или в течение месяца со дня из-
дания приказа об увольнении. 
Надо решить и вопрос о возвра-
те компенсаций, полученных ра-
ботницей при увольнении, что 

будет способствовать оптималь-
ному согласованию интересов 
сторон трудового договора.

Акты судебных органов по 
конкретным делам не должны 
содержать новых норм права. В 
юридической литературе судеб-
ная практика рассматривается 
как существенный фактор со-
вершенствования законодатель-
ства РФ. Такое утверждение А.К. 
Безиной и В.И. Никитинского на 
основе анализа судебной пра-
ктики свидетельствует о том, что 
многие положения, выработан-
ные судебной практикой, были 
восприняты правотворческими 
органами и возведены в ранг 
закона [5], является актуальным 
и сегодня. Именно поэтому мно-
гие положения, выработанные 
судебной практикой, должны 
быть трансформированы в нор-
мы права.
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В ч. 3 ст. 3 ТК РФ поддержание 
оптимального баланса трудо-
вых ресурсов названо как одна 
из задач внутренней и внешней 
политики государства. Одновре-
менно понятие трудовых отно-
шений (ст. 15 ТК РФ), сфера дейст-
вия трудового законодательства  

(ст. 11 ТК РФ) либо предмет тру-
дового права (ст. 1 ТК РФ) упоми-
нания о таком субъекте, как тру-
довые ресурсы, не содержат. Тем 
не менее в структуре предмета 
отрасли (абз. 2 ч. 2 ст. 1 ТК РФ) 
указаны отношения по организа-
ции труда и управлению трудом.

Управление трудовыми ресурсами  
и предмет трудового права:  
легальное соотношение

М.А. Драчук, 
канд. юрид. наук, доцент кафедры трудового права федерального государственного бюджетно-
го образовательного учреждения высшего образования «Омский государственный университет 
им. Ф.М. Достоевского»

В статье рассматриваются вопросы, возникающие в условиях реформирования в России рынка 
труда. Показаны влияние процессов реформирования в сфере труда на содержание организа-
ционно-правовых форм труда (экономически несамостоятельного, наемного, самозанятого и 
государственно-управленческого труда) и их соотношение. Высказано предположение об изме-
нении в будущем предмета трудового права с включением полностью всех вопросов занятости 
и трудоустройства в России в сферу действия трудового законодательства.

Ключевые слова: трудовые ресурсы, занятость, рынок труда, формы труда, предмет тру-
дового права.

Human resource management and subject  
of labour law: legal relationship

M.A. Drachuk

The article deals with the issues arising in the context of reforming the labor market in Russia. The 
influence of reforming processes in the sphere of labor on the content of organizational and legal forms of 
labor (economically independent (hired, self-employed and state-administrative labor) and their ratio is 
shown. It is suggested to change the subject of labor law in the future, with the inclusion of all issues of 
employment and employment in Russia in the scope of labor legislation.

Keywords: labor resources, employment, labor market, forms of labor, subject of labor law.
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Как тип отношений управле-
ние трудом (или управление в 
сфере труда) через нормативные 
и правоприменительные акты 
централизованного или корпо-
ративного регулирования — это 
воздействие и на деятельность 
как некий процесс (технологию), 
и на лиц, ее реализующих. 

В экономической науке до-
вольно много определений тру-
да (трудовых отношений) дано 
через его соотношение с катего-
рией «рабочая сила». Под рабо-
чей силой обычно понимается 
совокупность физических и ум-
ственных способностей к труду, 
которыми обладает человек и 
которые он использует при про-
изводстве материальных и ду-
ховных благ [1]. 

В контексте его понимания как 
социального блага или экономи-
ческого ресурса труд следует 
охарактеризовать скорее как со-
вокупную рабочую силу. Труд как 
совокупная рабочая сила — это 
одновременно и субъект, и объ-
ект управления. Трудовое право, 
определяя труд в его отраслевом 
значении, формулирует понятие 
«трудовые отношения» и дает 
отсылку в определении послед-
него к понятию «работники», ко-
торые являются носителем свой-
ства труда как деятельности с со-
ответствующими признаками. Но 
под «работниками» могут пони-
маться и огромные организован-
ные массы трудящихся (совокуп-
ная рабочая сила, или трудовые 
ресурсы) от территориального 
до национального уровня соци-
ально-партнерского взаимодей-

ствия первых с работодателями 
и государством.

В докладе Генерального ди-
ректора МОТ Гая Райдера «Ини-
циатива столетия, касающаяся 
будущего сферы труда» термин 
«рабочая сила» заменен входя-
щим в современный оборот тер-
мином «сфера труда». Этот тер-
мин в состоянии одновременно 
охватить собой не только поня-
тие рабочей силы, но и смежные 
понятия рынка труда, трудовых 
отношений и занятости, включая 
все возможные организационно-
правовые формы труда.

Сформировавшиеся в насто-
ящее время в российском зако-
нодательстве организационно-
правовые формы труда — это 
экономически несамостоятель-
ный (наемный), самозанятый и 
государственно-управленческий 
труд. Подобная дифференциа-
ция соответствует, в общем, при-
знанному в мире делению труда 
на самостоятельный (самоорга-
низованный) и несамостоятель-
ный (наемный).

Соотношение существующих 
форм труда с предметом отра-
слевого правового регулирова-
ния российский законодатель 
свел к следующему. Так, самосто-
ятельный (самозанятый) труд в 
основном относится к сфере дей-
ствия гражданского права, неса-
мостоятельный труд разделен на 
две части: в публично значимых 
видах деятельности в сфере го-
сударственного и муниципаль-
ного управления наемный труд 
относится к сфере ведения адми-
нистративного (а также консти-
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туционного и муниципального) 
права (служба), а в остальном как 
элемент социально-экономиче-
ской системы — к сфере дейст-
вия трудового права и права со-
циального обеспечения. 

Решение законодателя по от-
ношению к типологии форм тру-
да первично, однако сам факт 
того, что объективных предпо-
сылок для выделения специфи-
ческих признаков службы нем-
ного (не больше, чем, к примеру, 
у руководителей или надомни-
ков), дискуссия относительно не-
обходимости считать служащих 
работниками особого рода в на-
уке трудового права не прекра-
щается.

Распределение трудовых 
ресурсов происходит между 
экономико-правовыми форма-
ми труда по следующему прин-
ципу: наиболее активная часть 
населения выбирает для себя 
госслужбу или предпринима-
тельство, а оставшаяся часть 
трудоспособного населения 
(в том числе частично трудо-
способного) должна по логике 
системы рынка труда стать на-
емными работниками. Законо-
дательство РФ о занятости сти-
мулирует тех, кто может, но не 
хочет работать, к переходу из 
числа безработных в любую из 
доступных форм труда. А право 
социального обеспечения пре-
доставляет защиту лицам, про-
фессионально непригодным к 
постоянной трудовой деятель-
ности при доказанности факта 
такой непригодности (в Ме-
ждународной классификации 

болезней МКБ-10 [2] наруше-
ния адаптации, в том числе тру-
довой, выделены как симптом 
расстройства здоровья). 

Для организации взаимодей-
ствия правовых форм труда на 
государственном (или даже над-
национальном) уровне выраба-
тывается принцип распределе-
ния трудовых ресурсов по фор-
мам труда, динамику которому 
придают множественность форм 
труда и множественность форм 
собственности. В этих норматив-
но заданных рамках конкурен-
ция работодателей и вариатив-
ность выбора формы и типа за-
нятости для работников создают 
ситуационную экономическую 
модель рынка труда.

Как верно отмечал в свое 
время А.С. Пашков, в любом го-
сударстве «одним из звеньев 
хозяйственного механизма яв-
ляется система управления тру-
дом, включающая в себя целе-
направленное воздействие на 
воспроизводство рабочей силы, 
непосредственный процесс об-
щественного труда, отношения 
между людьми по их участию 
в общественном труде. Это ве-
дущее звено в общей системе 
управления народным хозяйст-
вом, поскольку именно в сфере 
трудовой деятельности в конеч-
ном счете должны быть реали-
зованы главные задачи и резуль-
таты совершенствования всего 
хозяйственного механизма» [3]. 
Если заменить слова «народное 
хозяйство» на «экономику», то 
получается вполне актуальное 
замечание. 
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Термин «рынок труда» исполь-
зован в Законе РФ от 19.04.1991 
№ 1032-1 «О занятости населе-
ния в Российской Федерации» 
(далее по тексту — Закон о заня-
тости населения в РФ) более 10 
раз. Экономическая теория дает 
его понятие через систему отно-
шений по поводу условий найма, 
по использованию и обмену ра-
бочей силы на жизненные сред-
ства, в которые включается меха-
низм его самореализации в виде 
спроса и предложения, функци-
онирующий на основе инфор-
мации о цене труда (заработной 
плате) [1]. 

Советское трудовое право, 
дабы не рисковать с «буржуаз-
ным» термином, который крити-
ковался за его потенциальную 
опасность допускаемой торгов-
ли «живым товаром», вместо 
рынка труда использовало иное 
его обозначение — движение 
рабочей силы (кадров) либо 
(пере)распределение трудовых 
ресурсов. 

Представляется, что вопрос 
адаптации экономико-правово-
го понятия рынка труда к сфере 
правового регулирования, а так-
же сопоставление и комплекс-
ное регулирование отношений в 
сфере образования и занятости 
населения — это элемент имен-
но организационно-управленче-
ских отношений в составе пред-
мета отрасли трудового права. 
Названные элементы рынка 
труда как экономической систе-
мы нуждаются в нормативном 
закреплении и для обеспечения 
прав и гарантий для наемных 

работников — в упорядочении 
с использованием принципов и 
презумпций трудового законо-
дательства.

Часть этих отношений, без-
условно, урегулирована норма-
тивно, однако не в достаточной 
мере упорядочена, что в принци-
пе характерно для реализации 
государством своих управлен-
ческих полномочий, где не всег-
да предполагается объяснение 
самой сути принимаемых мер и 
решений. 

К сожалению, изменения в ТК 
РФ, когда в последний раз был 
уточнен предмет отрасли трудо-
вого права, не в полной мере от-
разили соотношение предмета 
трудового и образовательного 
права. Если образование относи-
мо к предмету трудового права 
исключительно в части профес-
сионального образования рабо-
тающих сотрудников, то не ясно, 
по какой логике законодатель 
поместил все-таки именно в ТК 
РФ ст. 195.1, имеющую отноше-
ние именно к образовательному 
компоненту в трудовом праве, 
но никак не касающуюся корпо-
ративного обучения. То же самое 
можно сказать и об уточнении 
понятия трудовой функции в 
ст. 57 ТК РФ: сейчас для выпол-
нения работ по определенным 
должностям, профессиям, спе-
циальностям наименования та-
ких должностей, профессий или 
специальностей и квалификаци-
онные требования к ним должны 
соответствовать наименованиям 
и требованиям, указанным в ква-
лификационных справочниках, 
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или соответствующим положе-
ниям профессиональных стан-
дартов. 

Напрашивается следующий 
вывод: либо отношения по орга-
низации профессиональной под-
готовки работников для целей 
функционирования рынка труда 
и собственно организацию наци-
онального рынка труда государ-
ство уже относит к организаци-
онно-управленческим в составе 
предмета трудового права, либо 
в ст. 1 ТК РФ все же следует доба-
вить такой вид предметно-трудо-
вых отношений, как отношения по 
организации рынка труда и обес-
печению его функционирования, 
где среди отношений по обеспе-
чению функционирования рынка 
труда найдет свое закрепление и 
образовательный компонент.

В свою очередь, формирова-
ние, регулирование и обеспече-
ние функционирования системы, 
структуры и инфраструктуры рын-
ка труда — очевидная задача госу-
дарственного управления в сфере 
труда и занятости населения. Под-
тверждением этого обстоятельст-
ва стало и то, что вместе с рефор-
мой образования относительно 
вопросов занятости появились 
положения, легализующие доселе 
неизвестные трудовому законода-
тельству цели обеспечения нор-
мами трудового права националь-
ной безопасности, поддержания 
оптимального баланса трудовых 
ресурсов, содействия в приори-
тетном порядке трудоустройству 
граждан России и решения иных 
задач внутренней и внешней по-
литики государства. 

Был сделан очередной акцент 
на том, что законодатель не за-
бывает ни о рынке труда, ни о 
его действующей структуре и 
инфраструктуре, ни о своих обя-
занностях в этой сфере отноше-
ний. Видимо, вслед за реформой 
системы образования нас ожида-
ют системные изменения в регу-
лировании организации рынка 
труда и занятости, и наилучшим 
способом этой реформы видится 
такой, когда будет задействовано 
правовое поле трудового зако-
нодательства РФ с соответствую-
щим расширением его предмета 
и сферы действия. 

Следует сказать, что тенден-
ции расширения сферы дей-
ствия трудового права за по-
следние пять лет существенно 
усилились. Поводом к таким 
мыслям является в том числе 
и предложенная в 2017 году 
Минюстом России Концепция 
регулирования рынка профес-
сиональной юридической помо-
щи [4], в которой, в частности, 
предложено ввести в ТК РФ кон-
струкцию трудового договора 
между адвокатами. И поскольку 
одна из основных функций госу-
дарства как субъекта управле-
ния трудом и организации тру-
да — это обеспечение условий 
для социально и экономически 
продуманной системы рынка 
труда, что, в свою очередь, ве-
дет и к обеспечению баланса 
интересов участников трудовых 
отношений, и к предоставлению 
возможности каждому реализо-
вать свои способности к труду 
в приемлемой для него и допу-
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скаемой законодателем форме, 
именно в таком виде единая 
функция государства по управ-
лению сферой труда начинает 
предопределять единый нор-
мативный базис для системного 
построения соответствующего 
типа отношений. 

Представляется, что в обо-
зримом будущем все вопросы 
занятости и трудоустройства в 
России полностью войдут в сфе-
ру действия трудового законода-
тельства, которому будет прида-
на вполне логичная и целостная 
функция управления сферой 
труда. Остается предположить, 
что начавшиеся управленческие 
реформы завершатся принятием 
системных правовых актов или 
кардинальным изменением уже 
существующих.
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Трудовое законодательство 
РФ претерпело изменения, свя-
занные с возникновением новой 
группы отношений, связанных с 
трудом. Возникают новые, нети-
пичные формы занятости, требу-
ющие изучения. 

По мнению А.М. Лушникова, 
«модель традиционной (типич-
ной) занятости предполагает за-
ключение бессрочного трудово-
го договора на полный рабочий 
день на стационарном рабочем 

месте под контролем работо-
дателя с постоянным окладом» 
[1]. По словам Я.В. Кривого, «ти-
пичные» работники составляют 
основу рынка труда и, как прави-
ло, заняты полный рабочий день. 
К этой части работников отно-
сятся высококвалифицирован-
ные специалисты, которых орга-
низации стремятся нанимать на 
условиях бессрочного трудового 
договора. «Нетипичные» работ-
ники — это все прочие работни-

Классификация нетипичных форм 
занятости (некоторые аспекты)

Е.Р. Брюхина,
канд. юрид. наук, доцент кафедры гражданского и предпринимательского права НИУ ВШЭ — 
Пермь

В статье рассмотрено понятие типичной и нетипичной занятости. Приведены некоторые 
классификации нетипичной занятости, рассматриваемые российской доктриной. Указано, что 
в доктрине российского трудового права занятость подразделяется на официальную и нео-
фициальную (в понимании законности работы и ухода в теневой сектор), на традиционную 
и нетрадиционную. Акцентировано внимание на наиболее распространенном делении нефор-
мальной занятости по принципу официальной и неофициальной.

Ключевые слова: нетипичные формы занятости, официальная занятость, неофициальная 
занятость, неформальная занятость. 

Classification of atypical forms  
of employment (some aspects)

E.R. Bryukhina

The article deals with the concept of typical and atypical employment. Classifications of atypical employ-
ment that are given are considered by the Russian doctrine. It is indicated that the doctrine of the Russian 
labor law employment is divided into formal and informal (in the understanding of the legality of work 
and care in the shadow sector), traditional and non-traditional. Attention is focused on the most common 
division of informal employment on the principle of official and non-official employment. 

Keywords: atypical forms of employment, official employment, informal employment, informal employment.
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ки вне зависимости от наличия 
трудового договора (работаю-
щие неполный рабочий день, 
работающие на основе срочных 
трудовых договоров, заемные 
работники, контрактники или 
представители творческих про-
фессий) [2]. 

Современным реалиям харак-
терно появление значительного 
количества форм нетипичной 
занятости, а также широта под-
ходов к определению ее видов. 
Грань между признаками может 
быть достаточно тонкой: при-
знаки могут пересекаться между 
собой, совмещаться, дополнять 
друг друга. Кроме того, любое 
деление будет условным в силу 
свойственной трудовому праву 
дифференциации и индивидуа-
лизации трудовых отношений. 

В западной науке получило 
распространение деление не-
типичной (гибкой) занятости на 
«плохую», связанную с перено-
сом акцента с интересов работ-
ников на интересы потребите-
лей, переносом социальных из-
держек труда на работников и 
общество в целом, ростом соци-
ально-трудовой нестабильности 
и неопределенности, увеличе-
нием разрыва в оплате труда, и 
«хорошую», которую связывают с 
равенством трудовых прав в тра-
диционном и нетипичном секто-
рах занятости [3]. 

Наравне с этими терминами 
встречается термин «уязвимая 
занятость». Лица с уязвимой за-
нятостью — это самозанятые 
работники и лица, работающие 
на семейном предприятии и вно-
сящие вклад в доходы семьи [4]. 

Определенные подгруппы на-
селения отнесены к особо уяз-
вимым, например этнические и 
религиозные меньшинства или 
конкретные возрастные группы 
мужчин и женщин [5].

В доктрине российского тру-
дового права принято деление 
занятости на официальную и 
неофициальную занятость (в по-
нимании законности работы и 
ухода в теневой сектор), на тра-
диционную и нетрадиционную 
(о таком делении мы упоминали 
ранее) и др. 

Интересным представляется 
деление на устойчивые и неу-
стойчивые трудовые отношения. 
Термин «неустойчивый» означает 
все формы занятости, которые ли-
шают работников основных или 
минимальных социальных гаран-
тий, начиная от стабильной зара-
ботной платы и заканчивая гаран-
тиями социальной поддержки и 
социального обеспечения [6]. Это 
означает отсутствие возможности 
вступить в профсоюз, вынужден-
ную необходимость работать на 
условиях неполного рабочего вре-
мени, отрыв от коллектива и т.п. 

К неустойчивым отношениям 
относят передачу части функций 
организации на подряд другим 
компаниям (аутсорсинг) на тер-
ритории организации и вне ее; 
наем работников через агентст-
ва занятости (аутстаффинг); при-
ем на основании краткосрочных 
договоров; оформление догово-
ров с работниками как с индиви-
дуальными предпринимателями 
и консультантами; установление 
длительных испытательных сро-
ков; работу по вызову [6, c. 13]. 
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Встречается также деление на 
безопасные и опасные формы 
занятости [7].

Наиболее распространено де-
ление неформальной занятости 
по принципу официальной и не-
официальной. 

Официальную занятость мож-
но разделить на устойчивую и 
неустойчивую занятость, то есть 
стабильные и нестабильные тру-
довые отношения. Стабильные 
отношения можно рассматри-
вать в объективном и субъек-
тивном аспектах. С объективной 
стороны элементом стабильно-
сти является договор на нео-
пределенный срок (длительный 
срок занятости); с субъективной 
стороны — это чувство безопас-
ности работника (защищенность 
с точки зрения сохранения всех 
трудоправовых гарантий). К 
устойчивым (стабильным) нети-
пичным трудовым отношениям 
относится дистанционный и на-
домный труд, к неустойчивым — 
работа по срочному договору. 

Основания классификации 
нетипичной формы занятости 
разнообразны: по продолжи-
тельности отношений между ра-
ботником и работодателем, ра-
бочему времени, месту работы, 
наличию (отсутствию) рабочего 
места, субъекту и объекту, степе-
ни легализации и др.

Из указанных условий деле-
ния (нетипичная официальная 
устойчивая (неустойчивая) заня-
тость) можно выделить наибо-
лее общие признаки нетипичных 
трудовых отношений, обуслов-
ленных соответствующими ви-
дами договоров. Так, например, 

по субъектным признакам выде-
ляются договоры с женщинами, 
инвалидами, пенсионерами, ру-
ководителями и т.п.

Представляется, что следует 
согласиться с Е.А. Браун, которая 
полагает, что выделение данно-
го основания для классифика-
ции форм нетипичной занятости 
достаточно условно, поскольку 
специальные условия, позволя-
ющие характеризовать отноше-
ния как нетипичные, установле-
ны ТК РФ более чем для 20 видов 
трудовых договоров. Относить 
их все к нетипичной занятости 
было бы неправильно, посколь-
ку в большинстве случаев уста-
новление специальных условий 
обусловлено дифференциацией 
правового регулирования тру-
довых отношений, существую-
щей в рамках стандартной заня-
тости [8]. 

Существенные признаки не-
типичности трудового правоот-
ношения в таких договорах при-
сутствуют. Однако в целом все 
они подпадают под отдельные 
признаки других групп класси-
фикации (с руководителями, на-
пример, — по основанию срока 
трудового договора, с пенсионе-
рами, женщинами — по режиму 
рабочего времени и т.д.).

Также трудовые договоры по 
данному основанию деления мо-
гут быть отнесены как к устойчи-
вым формам занятости (догово-
ры с женщинами, инвалидами и 
т.д.), так и к неустойчивым (работа 
с руководителями, например, или 
пенсионерами, если по согла-
шению сторон с ними заключен 
срочный трудовой договор и т.д.). 



53

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

53СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

В. Гимпельсон и Р. Капелюшни-
ков выделяют по режиму рабоче-
го времени частичную занятость 
(неполную занятость), сверхза-
нятость, гибкие графики работы. 
Данные авторы относят к частич-
ной занятости работу в режиме 
гибкого рабочего времени (про-
должительность рабочего дня 
определяется по соглашению 
сторон в соответствии со ст. 102 
ТК РФ) и недозанятость — вре-
менное отсутствие на рабочем 
месте или работу меньше уста-
новленного рабочего времени 
по не зависящим от работника 
причинам: отпуска по инициати-
ве работодателя, вынужденные 
переводы на сокращенный гра-
фик работы, отсутствие клиентов 
или заказов [9]. 

Таким образом, можно про-
следить различные формы не-
типичной занятости, которые, в 
свою очередь, группируются по 
ряду общих признаков. Полага-
ем, что трудовым законодатель-
ством РФ необходимо расширять 
формы занятости, назрело время 
смешанных ее видов. 
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В докладе Генерального ди-
ректора МОТ Гая Райдера «Ини-
циатива столетия, касающаяся 
будущего сферы труда» под-
нимается проблема влияния 
технологических инноваций 
на сферу труда и обеспечение 
занятости населения. Ставится 
также вопрос о том, сдерживает 
ли технологическая революция 
процесс создания рабочих мест 

в большей степени, чем способ-
ствует их созданию. Поэтому 
любую попытку противостоять 
инновациям следует считать 
не столько ошибочной или об-
реченной, сколько просто не-
возможной. С развитием новых 
технологий возрастает риск по-
тери работы и невозможность 
ее найти в течение длительного 
периода времени вследствие 

Влияние технологических инноваций  
на обеспечение занятости населения

Л.В. Серегина,
канд. юрид. наук, ведущий научный сотрудник отдела законодательства о труде и социальном 
обеспечении федерального государственного научно-исследовательского учреждения 
«Институт законодательства и сравнительного правоведения при Правительстве Российской 
Федерации» 

В статье рассмотрены вопросы, касающиеся проблемы влияния технологических инноваций 
на сферу труда и обеспечение занятости населения. Показано, каким именно образом техно-
логические инновации влияют на сферу труда и обеспечение занятости населения. В условиях 
наступления эпохи умной экономики, экономики знаний наиболее востребованными будут 
работники в сфере создания технологий, позволяющих эффективно использовать интеллек-
туальные способности человека, его мыслительную и творческую деятельность.

Ключевые слова: сфера труда, занятость населения, инновации, технологическая революция, 
искусственный интеллект.

Impact of technological innovation  
on ensuring employment of the population

L.V. Seregina

The article deals with issues related to the impact of technological innovations on the sphere of labor and 
employment. It is shown how technological innovations affect the sphere of labor and employment. In the 
context of the era of smart economy, knowledge economy, the most popular will be workers in the field of 
creating technologies that can effectively use the intellectual abilities of a person, his mental and creative 
activity. 

Keywords: labor sphere, employment, innovations, technological revolution, artificial intelligence.
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отставания в профессиональ-
ных компетенциях.

Так, проведенное в Оксфор-
дском университете исследова-
ние позволило ученым сделать 
вывод о том, что 45% всех се-
годняшних рабочих мест будут 
максимально автоматизированы 
или исчезнут в течение следу-
ющих 20 лет. В числе профес-
сий, которые могут исчезнуть: 
водитель, туристический агент, 
кассир, продавец, банковский 
служащий, бухгалтер, налоговый 
служащий, телемаркетолог, фон-
довый трейдер [1].

По прогнозам Агентства стра-
тегических инициатив, в России 
до 2030 года исчезнут 57 про-
фессий, в числе которых — бух-
галтер, сметчик, менеджер по 
кредитам, банковский операци-
онист, статистик, логист, экскур-
совод, референт, переводчик, 
аналитик, журналист, диспетчер, 
штурман и др. [2]. При этом по-
явятся 186 новых профессий в 
медицине, авиации, культуре и 
искусстве, образовании, туриз-
ме, биотехнологии, сельском 
хозяйстве, энергогенерации, на-
земном и водном транспорте, 
космосе, добыче и переработке 
полезных ископаемых, метал-
лургии, робототехнике и маши-
ностроении, легкой промыш-
ленности, финансовом секторе, 
социальной сфере и др. (названо 
25 отраслей, в которых прогно-
зируются кадровые и професси-
ональные перемены).

В условиях наступления эпо-
хи умной экономики наиболее 
востребованными будут работ-

ники в сфере создания техноло-
гий, позволяющих эффективно 
использовать интеллектуальные 
способности человека, его мы-
слительную и творческую дея-
тельность. На смену процессным 
и контентным должны прийти 
субъектно-ориентированные 
информационные системы. Как 
отмечает эксперт Московского 
экономического форума Георгий 
Клейнер, нужны уже не системы 
управления продуктами (това-
рами, логистикой), а системы 
управления людьми и их интел-
лектуальными ресурсами — зна-
ниями и умениями [3]. 

Значительным риском для 
обеспечения устойчивой занято-
сти является тот факт, что разви-
тие искусственного интеллекта 
может увеличить неравенство на 
рынке труда. В цифровой эконо-
мике искусственный интеллект, 
представленный самообучаю-
щимися системами, развивается 
быстрее, чем ожидалось ранее, 
что обусловливает необходи-
мость принятия мер по смягче-
нию последствий влияния новых 
технологий на рынок труда [4].

Работникам для обеспечения 
конкурентоустойчивости необ-
ходимо постоянно совершенст-
вовать свои навыки, овладевать 
смежными профессиями, по-
вышать уровень знаний и ква-
лификации. С развитием новых 
технологий возрастает риск по-
тери работы и невозможность 
ее найти в течение длительного 
периода времени вследствие от-
ставания в профессиональных 
компетенциях.
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Учитывая стирание границ 
между профессиями, необходи-
мо обладать не только профес-
сиональными знаниями, но и 
перечнем дополнительных ком-
петенций, в том числе в области 
информационных технологий, 
должен также измениться под-
ход к определению понятия под-
ходящей работы и к оказанию 
органами службы занятости го-
сударственной услуги по содей-
ствию в поиске такой работы и 
устройстве на нее. 

Подходящей будет считать-
ся такая работа, в том числе ди-
станционная, временного ха-
рактера, которая соответствует 
профессиональной пригодности 
работника с учетом перечня (на-
бора) имеющихся у него профес-
сиональных компетенций. Для 
этого потребуется уточнить за-
крепленное в ч. 1 ст. 4 Закона о 
занятости населения в РФ опре-
деление понятия «подходящая 
работа». Органы службы заня-
тости при оказании содействия 
гражданам в трудоустройстве 
будут сравнивать сформирован-
ные работодателем компетен-
ции, которыми должен обладать 
работник, с набором компетен-
ций, имеющихся у соискателя 
работы, и в зависимости от это-
го предлагать работодателю тех 
или иных потенциальных работ-
ников, а работникам выдавать 
направления на собеседование к 
конкретному работодателю. 

С развитием цифровой эконо-
мики взаимодействие органов 
службы занятости, гражданина, 
ищущего работу, и работодате-

ля может быть осуществлено в 
электронной форме посредст-
вом использования информа-
ционных систем органов служ-
бы занятости, работодателя и 
личного кабинета гражданина. 
Так, при реализации предусмо-
тренного проектом Концепции 
первоочередных мер по совер-
шенствованию правового ре-
гулирования с целью развития 
цифровой экономики [5] пред-
ложения об осуществлении пе-
рехода на безбумажное взаимо-
действие работников и работо-
дателей (электронный формат 
заключения трудового договора, 
электронная трудовая книжка, 
оптимизация иных «бумажных» 
обязанностей работодателя) 
может быть упрощен порядок 
предоставления гражданами 
документов для их регистрации 
в качестве безработных, пред-
усмотренных ч. 2 ст. 3 Закона о 
занятости населения в РФ. Гра-
ждане смогут предоставлять в 
электронном виде необходимые 
документы (трудовую книжку 
или документы, ее заменяющие, 
индивидуальную программу ре-
абилитации инвалида, докумен-
ты об образовании и (или) о ква-
лификации и др.). 

При переходе на электронный 
документооборот государствен-
ных органов и организаций, ве-
дущих электронные регистры в 
своей сфере деятельности, ор-
ганы службы занятости смогут 
самостоятельно запрашивать 
необходимую им информацию 
в Пенсионном фонде России, в 
Минобрнауки России, налого-
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вых, миграционных и других ор-
ганах и организациях в порядке 
межведомственного взаимодей-
ствия. 

Для этого потребуется внести 
изменения в ч. 2 ст. 3 и ст. 16 За-
кона о занятости населения в РФ, 
предусматривающие предостав-
ление документов, необходимых 
для регистрации граждан в ка-
честве безработных, и обмен на 
безвозмездной основе с органа-
ми государственной статистики, 
налоговыми органами, органами 
миграционной службы и други-
ми государственными органами 
отчетной документацией и све-
дениями, необходимыми каждой 
из сторон для выполнения своих 
функций.

При этом следует обратить 
внимание на то, что урегулиро-
ванные нормами Закона о заня-
тости населения в РФ отношения 
по статистической отчетности и 
информации о занятости насе-
ления (ст. 16), формированию и 
ведению регистров получателей 
государственных услуг в сфере 
занятости населения (ст. 16.1), 
информационно-аналитической 
системы «Общероссийская база 
вакансий “Работа в России”» (ст. 
16.2), государственного инфор-
мационного ресурса «Справоч-
ник профессий» (ст. 16.3), обмену 
содержащимися в них данными 
и их использованию выходят за 
рамки предмета регулирования 
Закона о занятости, определен-
ного в его преамбуле, поскольку 
не направлены на оказание со-
действия занятости и защиту от 
безработицы. 

Эти отношения носят во мно-
гом вспомогательный характер, 
позволяющий оценить ситуа-
цию на рынке труда, облегчить 
доступ к необходимой инфор-
мации, упростить и ускорить по-
лучение государственных услуг 
в сфере занятости населения, а 
также самостоятельно осущест-
вить поиск подходящей работы, 
не вступая в отношения с орга-
нами службы занятости, регу-
лируемые Законом о занятости 
населения в РФ. Полагаем, что с 
развитием цифровой экономики 
данные отношения будут совер-
шенствоваться и потребуют до-
полнительного правового регу-
лирования в отдельном норма-
тивном правовым акте. Возмож-
но, что таким актом будет закон о 
цифровой экономике [6].

В современных условиях раз-
вития науки, техники, измене-
ния технологии производства 
для успешного трудоустройст-
ва и выполнения работы уже 
недостаточно пройти разовую 
профессиональную подготовку, 
требуется быстрое получение 
новых знаний и компетенций. 
Не случайно в Рекомендациях 
МОТ № 195 «О развитии люд-
ских ресурсов: образование, 
подготовка кадров и непрерыв-
ное обучение» (2004) говорится 
о необходимости непрерывного 
обучения в течение всей жиз-
ни. В докладе Генерального ди-
ректора МОТ Гая Райдера «Ини-
циатива столетия, касающаяся 
будущего сферы труда» указано 
на необходимость вкладывать 
средства в развитие современ-
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ных профессиональных навы-
ков, востребованных в новой 
экономике, основанной на зна-
ниях, а также укреплять взаи-
мосвязи между образователь-
ными системами и потребностя-
ми предприятий.

Решению этой проблемы в 
России посвящен ряд программ-
ных документов. Так, к 2024 году, 
согласно программе «Цифровая 
экономика Российской Феде-
рации», утвержденной распо-
ряжением Правительства РФ от 
28.07.2017 № 1632-р, количество 
выпускников образовательных 
организаций высшего образо-
вания по направлениям подго-
товки, связанным с информаци-
онно-телекоммуникационными 
технологиями, будет достигать 
120 тыс. человек в год, выпуск-
ников высшего и среднего про-
фессионального образования, 
обладающих компетенциями в 
области информационных тех-
нологий на среднемировом 
уровне, — 800 тыс. человек в 
год.

Дорожной картой программы 
«Цифровая экономика Россий-
ской Федерации» предполага-
ется, что с учетом требований 
цифровой экономики будет об-
новлена нормативная правовая 
база для образовательных орга-
низаций в части организацион-
но-методических условий, форм 
аттестации, программ, предме-
тов, методических материалов 
и др. (п. 2.6.8). Предполагается, 
что в 2018 году будут определе-
ны потребности по подготовке 
сотрудников 100 крупнейших 

компаний на 2018–2020 годы (п. 
2.7.2).

Многие крупные и успешные 
корпорации, такие как «РЖД», 
«Газпром», «Аэрофлот», инвести-
руют в новые профессии, подго-
товку, обучение и переобучение 
своих специалистов [7]. Одна-
ко не все работодатели готовы 
вкладывать средства в профес-
сиональное обучение своих 
сотрудников, поскольку такие 
траты являются значительными 
и обременительны для работо-
дателей. 

Полагаем, что в случае высво-
бождения граждан по причине 
недостаточной квалификации 
вследствие внедрения новых 
технологий органы службы за-
нятости могли бы полностью или 
частично компенсировать рабо-
тодателям затраты на опережа-
ющее обучение таких граждан, а 
также на организацию обучения 
принятых на работу граждан, 
уволенных из других организа-
ций. 
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К вопросу о возрождении правового 
статуса наставника как субъекта трудового 
права

Н.В. Новикова,
канд. юрид. наук, доцент кафедры правовых дисциплин и методики преподавания права Перм-
ского государственного гуманитарно-педагогического университета

В статье поднимается вопрос о необходимости возрождения института наставничества, 
определения наставника и его правового статуса. Определяется цель наставничества, пра-
вового оформления обязанностей наставника и оплаты его труда на современном этапе 
развития трудового права России. Предлагается наставничество заменить тьюторством, 
расширить трудовую функцию тьютора, содержание его работы и сферы профессиональной 
деятельности. 

Ключевые слова: наставник, подготовка и дополнительное профессиональное образование 
работников, ученичество, тьютор.

On the issue of the revival of the legal status 
of a mentor as a subject of labor law

N.V. Novikova

The article raises the question of the need to revive the institution of mentoring, determining the mentor 
and his legal status. The purpose of mentoring, legal registration of duties of the mentor and payment of 
his work at the present stage of development of the labor law of Russia is defined. It is proposed to replace 
mentoring by tutoring, to expand the labor function of the tutor, the content of his work and the sphere of 
professional activity. 

Keywords: mentor, training and additional professional education of employees, apprenticeship, tutor.

Институт наставничества из-
вестен трудовому праву еще 
с советских времен. Его сущ-
ность заключалась в обучении 
профессии поступившего на 
предприятие работника. К та-
кому, как правило, молодому 
работнику приказом работода-

теля назначался наставник из 
числа наиболее авторитетных, 
опытных и квалифицирован-
ных членов трудового коллек-
тива с целью адаптации в тру-
довом коллективе, обучения 
практическим навыкам работы 
после окончания учебных уч-
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реждений или в рамках про-
изводственного ученичества, а 
также с целью воспитания тру-
дящейся молодежи. 

В связи с тем, что в советское 
время широко применялась 
система подготовки кадров на 
предприятиях в форме бригад-
ного, курсового или индивиду-
ального обучения, наставниче-
ство являлось частью этой си-
стемы и к началу 1980-х годов 
носило массовый характер. 
На производстве работали 3,5 
млн наставников. Государство 
поощряло их вклад в повыше-
ние производственных показа-
телей, учредив почетное зва-
ние «Заслуженный наставник 
молодежи» [1]. При этом тру-
довым законодательством не 
регулировался правовой ста-
тус таких работников. Вопрос о 
требованиях к квалификации и 
опыту наставника, его обязан-
ностях и оплате труда регули-
ровался локальными норма-
тивными актами организаций. 

С распадом СССР, измене-
нием экономического строя и 
системы профессионального 
образования институт настав-
ничества утратил массовый ха-
рактер и сохранился лишь в тех 
организациях, которые были 
созданы в советский период и 
сохранили трудовые традиции. 
В государственных органи-
зациях и на государственной 
службе в настоящее время на-
блюдается возрождение такой 
формы обучения рабочих и 
служащих, заключивших тру-
довой или ученический дого-

вор, действует и нормативно 
закреплен соответствующими 
ведомственными приказами в 
системе МВД, МЧС, Следствен-
ном комитете, ФАС России. 

Вместе с тем легальное 
определение понятия «настав-
ник» до сих пор отсутствует. 
В системе государственной 
службы под ним понимают 
«гражданского служащего или 
иное лицо, назначаемое ответ-
ственным за профессиональ-
ную и должностную адаптацию 
лица, в отношении которого 
осуществляется наставничест-
во, в государственном органе» 
[2]. 

В соответствии с ТК РФ ра-
ботодатели вправе проводить 
подготовку и дополнительное 
профессиональное образова-
ние работников на своей учеб-
ной базе и за свой счет. Однако 
не ясно, какое место и какую 
роль играют наставники в этой 
системе. Вероятнее всего, на-
чиная работу под руководст-
вом профессионала, молодые 
работники не только изучают 
профессию, но и познают се-
креты профессионального ма-
стерства, нормы этики в про-
фессии и в конкретной орга-
низации. Наставничество, как 
следует из подзаконных актов 
о государственной службе, мо-
жет применяться к уже работа-
ющим сотрудникам, квалифи-
кацию которых при изменении 
должности необходимо изме-
нить при переходе из одного 
структурного подразделения в 
другое. 
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Не ясно также, как офор-
млять работу наставников: 
как совмещение профессий 
(должностей) по правилам ст. 
60.2 и 151 ТК РФ, как внутрен-
нее совместительство (ст. 282, 
284, 285 ТК РФ) или как основ-
ную работу по педагогической 
должности (преподаватель, 
мастер производственного 
обучения). 

В некоторых отраслевых ак-
тах социального партнерства 
и в коллективных договорах 
предусматривается система 
профессионального настав-
ничества, в соответствии с ко-
торой более опытные и высо-
коквалифицированные работ-
ники выполняют обязанности 
инструкторов или преподава-
телей, то есть привлекаются к 
реализации образовательных 
программ подготовки и допол-
нительного профессионально-
го образования работников, 
фактически выполняя обязан-
ности, которые предъявляются 
к педагогическим работникам. 

Локальными нормативными 
актами организаций определя-
ются порядок и размер оплаты 
труда наставников, но он, как 
правило, минимальный. Одной 
из причин этого является отсут-
ствие финансирования оплаты 
труда наставников в бюджете 
государственных муниципаль-
ных учреждений, которые мо-
гут оплачивать наставничество 
только за счет внебюджетных 
средств. 

Вместе с тем, по справед-
ливому замечанию А.М. Луш-

никова и М.В. Лушниковой, 
передача наставником своего 
профессионального мастерст-
ва ученику возлагает на него 
большую моральную ответст-
венность за результаты обуче-
ния и за безопасность ученика 
в условиях производства. По-
этому предлагается закрепить 
в ст. 151 ТК РФ выплату 10% 
надбавки к тарифной ставке 
(окладу) наставника по его ос-
новной работе за каждого уче-
ника [3]. 

Исходя из сложившейся пра-
ктики и действующего зако-
нодательства РФ видится, что 
наставник все-таки не является 
педагогическим работником и 
не может привлекаться к учеб-
ному процессу на производст-
ве.

Так, имеет место несоответ-
ствие требованиям професси-
онального стандарта, утвер-
жденного приказом Минтруда 
России от 08.09.2015 № 608н, и 
квалификационным требова-
ниям, содержащимся в прика-
зе Минздравсоцразвития Рос-
сии от 26.08.2010 № 761н. 

Наставник видится все-таки 
в той роли, которая была у него 
в советское время: адаптация 
новых сотрудников, особенно 
молодых, к работе (рабочему 
месту, коллективу, конкрет-
ным требованиям работодате-
ля по занимаемой должности, 
профессии, виду поручаемой 
работы). Представляется, что 
наставник — это не должность, 
не профессия и не трудовая 
функция. Это выполнение ра-
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ботником дополнительных 
обязанностей, которые долж-
ны оформляться по правилам 
ст. 60.2, 151 ТК РФ. 

Возможно, что сам термин 
«наставник» в перспекти-
ве заменится на «тьютор». В 
действующей номенклатуре 
должностей педагогических 
работников предусмотрена 
такая должность (постанов-
ление Правительства РФ от 
08.08.2013 № 678 «Об утвер-
ждении номенклатуры долж-
ностей педагогических работ-
ников организаций, осуществ-
ляющих образовательную 
деятельность, руководителей 
образовательных организа-
ций»), требования к квалифи-
кации которой утверждены 
приказом Минтрудсоцзащиты 
России от 10.01.2017 № 10н. 

В трудовую функцию тьюто-
ра входят выявление индиви-
дуальных особенностей, инте-
ресов, способностей, проблем, 
затруднений обучающихся в 
системе общего образования, 
в том числе с ограниченны-
ми возможностями здоровья 
(ОВЗ), организация образо-
вательной среды и организа-
ционно-методическое сопро-
вождение обучающихся при 
реализации индивидуальных 
образовательных маршрутов, 
проектов. На тьютора возлага-
ются обязанности по профори-
ентации (профессиональному 
самоопределению) обучаю-
щихся. 

Видится, что тьюторство в 
трудовых отношениях — это 

перспективная тема для обсу-
ждения вопросов образова-
ния взрослых, особенно име-
ющих ОВЗ, с целью оказания 
им содействия в трудоустрой-
стве и адаптации к рабочему 
месту, должности, профессии. 
Имеет смысл поставить также 
вопрос о том, что сфера про-
фессиональной деятельности 
тьютора может быть шире, чем 
в общеобразовательных орга-
низациях. Это может быть спе-
циалист в области воспитания 
не только детей, но и взро-
слых, а также по адаптации к 
рабочему месту и профессио-
нальному сопровождению ра-
ботников. 

Такая постановка вопроса 
укладывается, на наш взгляд, 
в концепцию образования в 
течение всей жизни работни-
ка, его профессиональной мо-
бильности, способствует пои-
ску современных технологий 
организации подготовки ка-
дров под конкретные экономи-
ческие задачи работодателей. 
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Как известно, целями трудо-
вого законодательства РФ явля-
ются установление государст-
венных гарантий трудовых прав 
и свобод граждан, создание 
благоприятных условий труда, 
защита прав и интересов работ-
ников и работодателей. 

В развитие данной отправной 
точки трудовое законодательст-
во РФ предусматривает целую 
систему государственных гаран-
тий работникам, а также защиту 
законных трудовых прав и ин-
тересов работников. Одним из 

элементов системы трудоправо-
вых гарантий является докумен-
тирование трудовых отношений 
работников и работодателей. Ис-
следуя положения ТК РФ, можно 
прийти к выводу, что в процессе 
своей трудовой деятельности 
работник имеет письменные до-
кументы о труде у данного рабо-
тодателя, которые играют важ-
ную роль как в регулировании 
трудовых отношений между сто-
ронами, так и после окончания 
таких отношений. 

Попробуем разобраться, что 

Перспективы модификации документов о 
труде работников

С.С. Щербак, 
младший научный сотрудник отдела законодательства о труде и социальном обеспечении феде-
рального государственного научно-исследовательского учреждения «Институт законодательства и 
сравнительного правоведения при Правительстве Российской Федерации»

В статье рассмотрены вопросы, связанные с применением трудовой книжки в качестве одного из 
основных документов, характеризующих трудовую деятельность работника. Показано, что в 
условиях цифровизация экономики происходит перевод основных документов о трудовой деятель-
ности в электронную форму. Вместе с тем, по мнению автора, перевод на электронные носители 
документов о трудовой деятельности пока преждевременен и не совсем объективен.

Ключевые слова: трудовой договор, работник и работодатель, трудовая книжка, цифровизация 
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author, the transfer of documents on employment to electronic media is premature and not entirely objective. 
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же это за документы, и просле-
дить тенденции правового ре-
гулирования в отношении доку-
ментов о трудовой деятельности 
работника. 

ТК РФ не содержит отдельной 
нормы о документах, подтвер-
ждающих трудовую деятель-
ность работника, но, анализируя 
положения кодекса, понимаем, 
что данными документами явля-
ются трудовой договор, трудовая 
книжка и иные документы, свя-
занные с работой (приказы ра-
ботодателя о приеме на работу, 
о переводах на другую работу, об 
увольнении с работы; справки о 
заработной плате, о начисленных 
и фактически уплаченных стра-
ховых взносах на обязательное 
пенсионное страхование и пр.).

Полагаем, что данные доку-
менты о трудовой деятельности 
работника стоит разделить на 
две основные группы. В первую 
группу входят основополага-
ющие первичные документы в 
виде трудовой книжки и трудо-
вого договора, которым государ-
ство придает значимую роль в 
регулировании трудовых отно-
шений; во вторую — различные 
кадровые документы работода-
теля, являющиеся вторичными 
по отношению к вышеупомяну-
тым. 

Согласно ст. 66 ТК РФ, трудовая 
книжка установленного образца 
является основным документом 
о трудовой деятельности и тру-
довом стаже работника. Форма, 
порядок ведения и хранения 
трудовых книжек, а также поря-
док изготовления бланков трудо-
вых книжек и обеспечения ими 

работодателей устанавливаются 
органом, уполномоченным Пра-
вительством РФ (постановление 
Правительства РФ от 16.04.2003 
№ 225 «О трудовых книжках» 
(вместе с Правилами ведения и 
хранения трудовых книжек, из-
готовления бланков трудовой 
книжки и обеспечения ими рабо-
тодателей), приказ Минфина Рос-
сии от 22.12.2003 № 117н «О тру-
довых книжках» (вместе с Поряд-
ком обеспечения работодателей 
бланками трудовой книжки и 
вкладыша в трудовую книжку)). 

В трудовую книжку вносятся 
сведения о работнике, выполня-
емой им работе, переводах на 
другую постоянную работу и об 
увольнении работника, а также 
основания прекращения трудо-
вого договора и сведения о на-
граждениях за успехи в работе. 

Отметим, что не для всех ра-
ботников трудовая книжка явля-
ется основным документом. 

Так, в силу требований ст. 309 
ТК РФ на работников работо-
дателей — физических лиц не 
распространяется ведение тру-
довых книжек, а для дистанци-
онных работников в некоторых 
случаях сведения о работе могут 
не вноситься в трудовую книжку 
(ст. 312.2 ТК РФ). Для данных кате-
горий работников законодатель 
установил трудовой договор в 
качестве основного документа о 
трудовой деятельности. 

Как и трудовая книжка, тру-
довой договор является важным 
документом о трудовой деятель-
ности работника: существующее 
трудовое правоотношение об-
личается в письменную форму в 
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виде трудового договора, заклю-
чаемого сторонами [1]. 

Содержание трудового пра-
воотношения определяется 
именно трудовым договором [2]. 
Согласно ст. 67 ТК РФ, трудовой 
договор заключается в письмен-
ной форме и составляется в двух 
экземплярах, каждый из которых 
подписывается сторонами. 

Сфера труда очень тесно свя-
зана с моделями и типами отно-
шений, складывающихся в обще-
стве, а также с моделями эконо-
мических процессов, происхо-
дящих на основе сложившихся 
в нем отношений собственности 
и организационно-правовых 
форм. 

Одной из особенностей совре-
менного экономического разви-
тия является цифровизация эко-
номики. Данные изменения отра-
жаются и на области трудовых от-
ношений, так как и работодатели, 
и работники объективно должны 
будут учитывать цифровизацию 
и компьютеризацию в своей дея-
тельности [3]. В частности, законо-
дателем и некоторыми учеными 
предлагается перевести кадровый 
документооборот и документы в 
сфере трудовых отношений в циф-
ровую форму. На протяжении пяти 
последних лет указанная идея 
введения поступательно развива-
ется (проект федерального закона 
от 08.06.2016 «О внесении измене-
ний в отдельные законодательные 
акты Российской Федерации (в ча-
сти совершенствования системы 
ведения документов, связанных с 
работой)» (разработан Минтрудом 
России), проект федерального за-
кона № 88331-6 «О внесении из-

менений в Трудовой кодекс РФ и 
статью 1 Федерального закона “Об 
электронной подписи”» и др.).

Начинающееся реформиро-
вание направлено на перевод 
основных документов о трудо-
вой деятельности в электронную 
форму. Не вдаваясь в подробно-
сти всех правовых инициатив в 
этой области, отметим, что суще-
ствование трудового договора 
в электронной форме противо-
речит требованиям трудового 
законодательства о письменной 
форме трудового договора, а 
также самой сущности теории 
трудового права. В междуна-
родных правовых актах МОТ не 
упоминается о заключении тру-
довых договоров в электронном 
виде сторонами трудовых отно-
шений. 

В практическом смысле вве-
дение электронного трудово-
го договора потребует от обе-
их сторон его визирования с 
использованием электронной 
цифровой подписи с учетом 
требований Федерального за-
кона от 06.04.2011 № 63-ФЗ «Об 
электронной цифровой под-
писи». Предоставление элек-
тронной цифровой подписи 
осуществляется на платной 
основе. И если для большин-
ства работодателей вопрос 
покупки электронной подписи 
остро не стоит, то работодате-
ли из числа субъектов малого 
предпринимательства — ми-
кропредприятий, а также ра-
ботники вряд ли смогут себе 
позволить завести персональ-
ную электронную цифровую 
подпись. 
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Говоря сугубо прагматично, 
представляется, что ни работник, 
ни работодатель не получат ни-
каких преимуществ от заключе-
ния трудового договора в элек-
тронном виде: это вряд ли повы-
сит их защищенность. Тем более 
у работодателя при переходе на 
эту систему может возникнуть 
множество проблем с хранением 
договоров в электронном виде 
и обеспечением безопасности 
персональных данных работни-
ков [4].

По трудовой книжке можно 
отметить следующее. Конечно 
же, трудовая книжка с введени-
ем индивидуального персони-
фицированного учета в систе-
ме обязательного пенсионного 
страхования уже не выполняет 
той главенствующей роли доку-
мента о трудовой деятельности 
работника, а отдельные кате-
гории работников уже сегодня 
обходятся и без ее участия при 
регулировании трудовых отно-
шений. Трудовая книжка необхо-
дима прежде всего при трудоу-
стройстве работника к работода-
телю для подтверждения своей 
ранее осуществляемой трудовой 
деятельности. Действительно, 
необходимость пересмотра ме-
ста и роли трудовой книжки в 
системе российского законода-
тельства назрела, но должна осу-
ществляться очень продуманно 
и плавно. 

Итак, полагаем, что в свете 
цифровизации трудовых отно-
шений было бы целесообразнее 
с помощью электронных цифро-
вых средств усовершенствовать 
систему обеспечения трудовых 

прав работников, например в 
контексте проверки содержания 
трудовых договоров на предмет 
соответствия законодательству. 
Возможно, необходимо ввести 
систему проверки с помощью 
специальных разделов на офи-
циальных интернет-сайтах Мин-
труда России или Роструда. 

По нашему мнению, перевод 
на электронные носители доку-
ментов о трудовой деятельности 
пока преждевременен и не сов-
сем объективен. Представляет-
ся, что такой документ, как тру-
довая книжка, нуждается, скорее 
всего, в иной модификации или 
постепенной отмене для неко-
торых категорий работников в 
силу своей архаичности и юри-
дической малополезности. 
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При установлении работникам 
заработной платы работодатели 
зачастую ненамного превышают 
размер минимального размера 
оплаты труда (МРОТ), который 
продолжительное время был 
ниже величины прожиточного 
минимума трудоспособного на-
селения, несмотря на то что в со-
ответствии со ст. 133 ТК РФ ниже 
этой величины он быть не может, 
являясь «нижней планкой вознаг-
раждения за труд» [1] при усло-
вии, что работник за месяц полно-
стью отработал норму рабочего 
времени и выполнил нормы труда 
(трудовые обязанности). 

Прожиточный минимум пред-
назначен в том числе для обосно-
вания МРОТ, устанавливаемого на 
федеральном уровне. Величина 
прожиточного минимума по Рос-
сии, устанавливаемая Правитель-
ством РФ на основании п. 2 ст. 4 Фе-
дерального закона от 24.10.1997 
№ 134-ФЗ «О прожиточном мини-
муме в Российской Федерации», в 
I квартале 2018 года составила 10 
038 руб. на душу населения (для 
трудоспособного населения — 10 
842 руб.). 

На проблему, связанную с ре-
шением практических вопросов 
повышения МРОТ до величины 

Минимальный размер оплаты труда: 
проблемные вопросы и позитивная 
тенденция

И.В. Рогов, 
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Статья посвящена исследованию проблемных вопросов правового регулирования минималь-
ного размера оплаты труда с учетом соответствующего зарубежного опыта (на примере 
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The minimum size of payment for labor:  
the problem questions and a positive trend
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This article is devoted to the study of the problem questions of legal regulation of the minimum size of 
payment for labor with considering corresponding foreign experience (on the example of the countries of 
the Eurasian Economic Union). The positive trend: an increase of the minimum size of payment for labor in 
the Russian Federation, was indicated.

Keywords: labor law, payment for labor, Eurasian Economic Union.
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прожиточного минимума трудоспо-
собного населения, с необходимо-
стью принятия специального феде-
рального закона (ст. 421 ТК РФ), неод-
нократно обращали внимание спе-
циалисты в области трудового права 
[2; 3]. Так, нельзя не отметить спра-
ведливое замечание А.М. Куренного, 
что по международным стандартам 
МРОТ — это уровень оплаты неква-
лифицированного труда [4]. 

Более того, в редакции ст. 129 ТК 
РФ до внесения изменений Феде-
ральным законом от 20.04.2007 № 
54-ФЗ было определение, в соответ-
ствии с которым МРОТ признавал-
ся размером месячной заработной 
платы за труд неквалифицирован-
ного работника (без учета компен-
сационных, стимулирующих и соци-
альных выплат). По данному вопро-
су Г.В. Хныкин указывает, что изме-
нение позиции законодателя отно-
сительно минимального стандарта 
оплаты труда негативно отразилось 
и на содержании других легальных 
определений. (Например, утрати-
ла силу ч. 4 ст. 133 ТК РФ, предус-
матривавшая, что размеры тариф-
ных ставок, окладов (должностных 
окладов), а также базовых окладов 
(базовых должностных окладов), ба-
зовых ставок заработной платы по 
профессиональным квалификаци-
онным группам работников не мо-
гут быть ниже МРОТ.) [5].

Следует упомянуть соответству-
ющий зарубежный опыт (на приме-
ре стран Евразийского экономиче-
ского союза), показывающий, что 
такая гарантия, как МРОТ, так или 
иначе урегулирована нормами тру-
довых кодексов всех государств — 
членов ЕАЭС [6].

В соответствии со ст. 1 ТК Респу-

блики Казахстан минимальный раз-
мер месячной заработной платы — 
это гарантированный минимум де-
нежных выплат работнику простого 
неквалифицированного (наименее 
сложного) труда при выполнении 
им трудовых обязанностей в нор-
мальных условиях и при нормаль-
ной продолжительности рабочего 
времени, установленных кодексом, 
в месяц. ТК Кыргызской Республики 
в ст. 151 указывает, что минималь-
ная заработная плата (минимальный 
размер оплаты труда) — это гаранти-
руемый законом размер месячной 
заработной платы за труд неквали-
фицированного работника, полно-
стью отработавшего норму рабочего 
времени при выполнении простых 
работ в нормальных условиях труда. 

Таким образом, законодатели Ре-
спублики Казахстан и Кыргызской 
Республики, в отличие от россий-
ского законодателя, сохранили под-
ход, определяющий МРОТ в качест-
ве платы за неквалифицированный 
труд.

ТК Республики Беларусь опреде-
ляет минимальную заработную пла-
ту (месячную и часовую) как низшую 
границу оплаты труда работников 
за работу в нормальных условиях 
в течение нормальной продолжи-
тельности рабочего времени при 
выполнении обязанностей работ-
ника, вытекающих из законодатель-
ства, локальных нормативных пра-
вовых актов и трудового договора 
(ст. 59). Данная статья изначально 
(до изложения в 2007 году в новой 
редакции) содержала положения о 
том, что в состав минимальной за-
работной платы не входят доплаты, 
надбавки, премии и другие ком-
пенсационные выплаты [7, с. 287]. 
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И это было вполне логично, в том 
числе исходя из того, что включе-
ние в заработную плату работни-
ков с целью достижения ее уровня 
до установленного минимального 
размера надбавок, доплат, премий 
и других выплат не соответствует 
требованиям трудового законода-
тельства [7, с. 326]. 

Так, ТК Республики Армения в ст. 
179 указывает, что в устанавливае-
мый законом минимальный размер 
оплаты труда не включаются допла-
ты, надбавки, премии и другие по-
ощрительные выплаты. 

Указанные выплаты, а также вы-
платы за работу в условиях, откло-
няющихся от нормальных, за рабо-
ту в особых климатических услови-
ях и на территориях, подвергшихся 
радиоактивному загрязнению, и 
иные компенсационные и соци-
альные выплаты не включаются в 
МРОТ в соответствии со ст. 154 ТК 
Кыргызской Республики. Соответ-
ственно, в состав МРОТ, по трудово-
му законодательству Кыргызской 
Республики, включается только 
основная часть заработной платы 
(причем за основу берется оплата 
труда наименее квалифицирован-
ного работника) [6].

Необходимо учитывать, что как 
последствие исключения из ст. 129 
ТК РФ части второй, в соответствии 
с которой в величину МРОТ не мо-
гли быть включены компенсацион-
ные, стимулирующие и социальные 
выплаты, судебная практика потре-
бовала разъяснений на уровне Кон-
ституционного суда РФ о возмож-
ности включения в состав МРОТ в 
субъекте РФ районных коэффици-
ентов (коэффициентов) и процент-
ных надбавок, начисляемых в связи 

с работой в местностях с особыми 
климатическими условиями.

Конституционный суд РФ указал, 
что основным назначением МРОТ в 
системе действующего правового 
регулирования является обеспе-
чение месячного дохода работни-
ка, отработавшего норму рабоче-
го времени, на гарантированном 
законом уровне (постановление 
Конституционного суда РФ от 
07.12.2017 № 38-П «По делу о про-
верке конституционности поло-
жений статьи 129, частей первой и 
третьей статьи 133, частей первой, 
второй, третьей, четвертой и один-
надцатой статьи 133.1 Трудового 
кодекса Российской Федерации в 
связи с жалобами граждан В.С. Гри-
горьевой, О.Л. Дейдей, Н.А. Капури-
ной и И.Я. Кураш»). 

Изложенное подтверждает, что 
в настоящее время законодатель-
но не урегулирован вопрос вклю-
чения в величину МРОТ компенса-
ционных, стимулирующих и иных 
выплат. При этом не учитывается 
квалификация работника, кото-
рая в соответствии со ст. 195.1 ТК 
РФ определяется уровнем знаний, 
умений, профессиональных навы-
ков и опыта работы работника.

Вместе с тем представляется не-
обходимым отметить позитивную 
тенденцию в рассматриваемом во-
просе: с 1 января 2018 года МРОТ 
увеличился с 7800 до 9489 руб. 
в месяц (Федеральный закон от 
28.12.2017 № 421-ФЗ «О внесении 
изменений в отдельные законода-
тельные акты Российской Федера-
ции в части повышения минималь-
ного размера оплаты труда до про-
житочного минимума трудоспособ-
ного населения»), а с 1 мая 2018 года 



71

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

71СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

составит 11 163 руб. (Федераль-
ный закон от 07.03.2018 № 41-ФЗ 
«О внесении изменения в статью 
1 Федерального закона “О мини-
мальном размере оплаты труда”»).

Тем не менее в настоящее вре-
мя заработная плата некоторых 
работников не всегда превышает 
МРОТ и, соответственно, прожи-
точный минимум. Такой вывод 
может быть сделан в том числе 
исходя из следующего: месячная 
заработная плата работника в 
соответствии со ст. 133 ТК РФ не 
может быть ниже МРОТ. При этом 
налоговое законодательство РФ 
устанавливает, что вознагражде-
ние за выполнение трудовых или 
иных обязанностей относится к 
доходам (ст. 208 НК РФ) и, соответ-
ственно, облагается налогом. Как 
справедливо указывает Г.С. Скач-
кова, по законодательству РФ, не 
требуется, чтобы ниже МРОТ не 
опускалась сумма, которую ра-
ботник получает на руки (то есть 
после налогообложения) [7]. 

Таким образом, продолжает 
существовать ряд проблемных 
вопросов, связанных с определе-
нием и структурой МРОТ. Поэтому 
представляется весьма актуаль-
ным внесенный в 2014 году на 
рассмотрение Государственной 
думы Федерального собрания РФ, 
но в настоящее время пока так и 
нереализованный проект феде-
рального закона «О внесении из-
менений в статью 129 Трудового 
кодекса Российской Федерации», 
предусматривающий возврат в ст. 
129 ТК РФ абзаца с соответствую-
щим определением минимально-
го размера оплаты труда (мини-
мальной заработной платы) [8].
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К вопросу о реализации права работников 
на достойную заработную плату  
в современных экономических условиях

А.С. Кудрин,
канд. юрид. наук, доцент кафедры гражданско-правовых дисциплин Пермского филиала феде-
рального государственного бюджетного образовательного учреждения высшего образования 
«Российская академия народного хозяйства и государственной службы при Президенте Россий-
ской Федерации»

В статье рассматриваются некоторые аспекты обеспечения прав работников на справедли-
вую заработную плату. Делается вывод о необходимости участия работников в распределении 
прибыли работодателя в целях повышения их мотивации к эффективному и производитель-
ному труду, поскольку бедность остается острейшей проблемой для современной России.

Ключевые слова: трудовые отношения, заработная плата, социальное партнерство.

To the question of realization of the right 
of workers to decent wages in modern 
economic conditions

A.S. Kudrin

The article deals with some aspects of ensuring workers ‘ rights to fair wages. It is concluded that it is necessary 
for employees to participate in the distribution of the employer’s profits in order to increase their motivation 
for efficient and productive work, since poverty remains the most acute problem for modern Russia.

Keywords: labour relations, wages, social partnership.

Статья 7 Конституции РФ за-
крепляет, что «Российская Феде-
рация — социальное государст-
во, политика которого направ-
лена на создание условий, обес-
печивающих достойную жизнь и 
свободное развитие человека». 
ТК РФ в ст. 2 в развитие консти-
туционных положений гаранти-
рует право каждого работника 
на своевременную и в полном 
размере выплату справедливой 

заработной платы, обеспечива-
ющей достойное человека суще-
ствование для него самого и его 
семьи и не ниже установленного 
федеральным законом мини-
мального размера оплаты труда.

Именно это направление го-
сударственной политики в сфере 
труда должно являться приори-
тетным в отношениях работни-
ков и работодателей. Ограничи-
вая власть работодателя в трудо-
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вых отношениях, государство не 
только запрещает конкретные 
злоупотребления, ухудшающие 
правовое положение работника, 
но и определяет вектор разви-
тия соответствующих отношений 
исходя из их гибкости. 

В то же время, выделяя воз-
можные правовые последствия 
избыточной гибкости трудовых 
отношений, Е.М. Офман справед-
ливо отмечает, что «у субъектов 
трудового отношения появляет-
ся все больше возможностей для 
использования своего субъек-
тивного права исключительно с 
выгодой для себя» [1]. 

Прежде всего это затраги-
вает установление заработной 
платы работников. В этой связи 
С.С. Худякова подчеркивает, что 
«в странах с развитой рыноч-
ной экономикой большая часть 
вновь созданной стоимости (на-
ционального дохода) становится 
собственностью работника. Этот 
показатель составляет 75–80% 
новой стоимости в националь-
ном доходе. Такая рыночная 
пропорция (75% — заработная 
плата, 25% — прибыль) обеспе-
чивает возможность работника 
защитить себя результатом сво-
его труда: работник становится 
самообеспеченным, самодоста-
точным и выступает на рынке, по 
сути, инвестором тех отраслей 
экономики, продукцией и услу-
гами которых он пользуется» [2].

По этому поводу МОТ в Про-
грамме достойного труда утвер-
ждает направления политики, 
которые помогают создавать и 
поддерживать рабочие места, 
обеспечивающие возможность 

получения справедливого дохо-
да, что нашло свое отражение в 
Глобальной программе занято-
сти [3]. 

Важно отметить, что в Концеп-
ции долгосрочного социально-
экономического развития Рос-
сийской Федерации на период 
до 2020 года, утвержденной рас-
поряжением Правительства РФ 
от 17.11.2008 № 1662-р, одной из 
задач предусмотрено создание 
системы повышения мотивации 
к качественному труду.

В программе ФНПР «Достой-
ный труд — основа благосостоя-
ния человека и развития страны» 
в новой редакции, принятой 15 
февраля 2015 года постановлени-
ем IX съезда ФНПР, подчеркивает-
ся, что «российская действитель-
ность демонстрирует серьезное 
противоречие в сфере заработ-
ной платы, проявляющееся в рез-
кой дифференциации заработ-
ной платы и крайне недостаточ-
ном уровне средней заработной 
платы. Существенную роль в этом 
сыграло не обоснованное ни с 
экономической, ни с социальной 
точки зрения сдерживание мини-
мального размера оплаты труда, 
устанавливаемого государством 
в качестве государственной га-
рантии, одного из основных эле-
ментов, характеризующих каче-
ство распределения социальной 
ответственности между государ-
ством и предпринимателями» [4]. 

Следует отметить, что размер 
заработной платы главным обра-
зом влияет на уровень бедности 
в стране. В частности, по итогам 
I квартала 2015 года количест-
во бедных в России выросло на 
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15% в годовом исчислении. По 
сравнению с I кварталом 2014 
года число россиян с доходами 
ниже прожиточного минимума 
увеличилось на 3,1 млн человек, 
с 19,8 млн до 22,9 млн [5]. Между 
тем в I квартале 2018 года в Рос-
сии зафиксировали снижение 
бедности по итогам 2017 года. 
Согласно данным Росстата, чи-
сленность населения с денежны-
ми доходами ниже прожиточно-
го минимума в целом по России 
составила 19,3 млн человек, в то 
время как годом ранее бедных 
насчитывалось 19,5 млн человек. 
Это, соответственно, 13,2 и 13,3% 
от общей численности населе-
ния [6].

Если затрагивать проблему 
бедности в Пермском крае, то, 
по данным Пермского краевого 
совета профсоюзов, в 2017 году 
на долю 10% наиболее обеспе-
ченного населения приходи-
лось 29,93% денежных доходов, 
а на долю 10% наименее обес-
печенного населения — 2% (в 
2016 году — 30,28 и 1,95% соот-
ветственно). По приведенным 
данным, численность населения 
региона, имеющего среднедуше-
вые доходы ниже прожиточного 
минимума, составила в анали-
зируемом периоде 396,04 тыс. 
человек, или 15,1% от общей 
численности населения (в 2016 
году — 392,36 тыс. человек, или 
12,9%). В среднем по Приволж-
скому федеральному округу 
доля населения с доходами ниже 
величины прожиточного мини-
мума составила 12,3% [7].

За первое полугодие 2018 
года среднемесячная номиналь-

ная начисленная зарплата в Рос-
сии составила 42 550 руб. [8]. Это 
на 11,2% выше показателей за 
аналогичный период прошло-
го года, когда среднемесячная 
номинальная начисленная зар-
плата составляла 38 049 руб., а 
также выше показателей по все-
му прошлому году на 8% (39 167 
руб.).

В июне 2018 года Росстат от-
читался о резком замедлении 
роста реальных доходов росси-
ян с 5,7% в годовом выражении 
в апреле до 0,3% в мае [9]. Вме-
сте с тем, по данным Росстата, в 
Пермском крае среднемесячная 
номинальная начисленная за-
работная плата за январь 2018 
года составила 32 009,0 руб. По 
отношению к январю 2017 года 
ее рост составил 10,4%. Реаль-
ная заработная плата в январе 
текущего года по сравнению с 
январем предыдущего года уве-
личилась на 8,7%. Сохраняется 
значительная дифференциация 
заработной платы по видам эко-
номической деятельности [10].

Из приведенных выше данных 
следует, что, несмотря на некото-
рое улучшение социально-эко-
номической ситуации в стране 
благодаря прежде всего росту 
реальной и номинальной зара-
ботной платы, бедность остается 
острейшей проблемой для сов-
ременной России. 

Подобная ситуация имеет 
место и в мировой экономи-
ке. В частности, в докладе Ге-
нерального директора Меж-
дународного бюро труда на 
99-й сессии Международной 
конференции труда еще в 2010 
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году было отмечено, что «рас-
тущее неравенство в области 
заработной платы и доходов 
происходит во всем мире, не-
зависимо от уровней нацио-
нального дохода и несмотря 
на повсеместное сокращение 
масштабов крайней нищеты. 
Результаты недавнего обследо-
вания, проведенного межстра-
новой группой статистиков по 
92 странам в отношении пери-
ода 1960–2000 годов, подтвер-
ждают негативное воздействие 
неравенства доходов на эконо-
мический рост» [11]. 

В России в недавнем прошлом 
на доктринальном уровне пред-
принимались попытки подойти к 
решению проблемы справедли-
вого распределения доходов. 

Так, например, еще в 2001 
году специалистами Института 
социальной политики Академии 
труда и социальных отношений 
по заданию Комитета Госдумы 
по труду и социальной политике 
подготовили проект федераль-
ного закона «О государственном 
регулировании оплаты труда». 

По словам В.Д. Мордачева, 
«идея законопроекта — переве-
сти в законное русло формиро-
вание и распределение валово-
го дохода предприятий и четко 
определить, что должен полу-
чить человек в виде заработной 
платы и что должен предприни-
матель получить в виде пред-
принимательского дохода» [12]. 

Данный законопроект пред-
усматривал также взаимозависи-
мость доходов рядовых работни-
ков и менеджмента, стимулируя 
работодателя повышать оплату 

труда рядовым работникам. Од-
нако до сих пор эти предложения 
не реализованы законодателем, 
и, соответственно, работодате-
ли практически не ограничены 
в установлении оплаты труда ра-
ботников. 

Представляется, что в настоя-
щее время в России возрастает 
необходимость согласования ин-
тересов различных социальных 
групп, имеющих противополож-
ные интересы в экономической 
сфере. Прежде всего речь идет о 
сбалансированности интересов 
работников и работодателей по 
вопросам применения наемного 
труда, сглаживания социальной 
напряженности и обеспечения 
общественной справедливости. 

В связи с этим целесообраз-
ным было бы, на наш взгляд, за-
крепление на законодательном 
уровне распределительных ме-
ханизмов и гарантий, обеспечи-
вающих право работников на 
денежную долю в результатах 
собственного труда в целях по-
вышения жизненного уровня 
населения и развития человече-
ского потенциала.

Для реализации определен-
ной задачи представляется необ-
ходимым внесение изменений в 
ст. 53 «Основные формы участия 
работников в управлении орга-
низацией» ТК РФ путем дополне-
ния ее пунктом «участие работ-
ников в распределении прибыли 
работодателя».
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Вопрос о понятии охраны 
труда, разумеется, должен со-
держать международный пра-
вовой опыт, то есть с позиций 
международных правовых 
норм необходимо рассмотре-
ние соответствующих опре-
делений, терминов. Нельзя не 
отметить, что международные 
правовые нормы закрепляют 
различные понятия относи-

тельно безопасности и гигиены 
труда.

Ключевым понятием охра-
ны труда, определенным ВОЗ 
и МОТ в рамках деятельности 
совместного комитета в 1950 
году, является «охрана здоро-
вья трудящихся». В 1994 году 
ВОЗ утвердила Всеобщую гло-
бальную стратегию в области 
профессионального здоровья.

Понятие охраны труда в правовых актах 
МОТ и совершенствование Трудового 
кодекса РФ

А.Я. Петров,
д-р юрид. наук, профессор кафедры трудового права и права социального обеспечения факуль-
тета права Национального исследовательского университета «Высшая школа экономики» 

В науке трудового права не разработан в должной мере понятийный аппарат охраны труда 
(определения и термины), и прежде всего с позиции международного трудового права. Более 
того, отсутствует концептуальная правовая модель безопасности и гигиены труда, ее поня-
тийной основы. Поэтому автором предпринята попытка восполнить этот пробел. В статье 
раскрывается понятие охраны, безопасности и гигиены труда с позиции правовых актов МОТ.

Ключевые слова: правовые акты МОТ, ТК РФ, охрана, безопасность, гигиена труда.

The concept of labour protection in ILO legal 
acts and improvement of the Labor code  
of the Russian Federation

A.Yа. Petrov

In the science of labor law, the conceptual apparatus of labor protection (definitions and terms) and, above 
all, from the perspective of international labor law has not been developed in due measure. Moreover, 
there is no conceptual legal model of occupational safety and health, its conceptual basis. Therefore, the 
author attempts to fill this gap. The article reveals the concept of occupational safety, health and safety 
from the perspective of ILO legal acts.

Keywords: legal acts of the ILO, Labor code of the Russian Federation, safety, occupational health.
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В ст. 3 Конвенции МОТ № 155  
«О безопасности и гигиене тру-
да и производственной среды» 
(1981) дано определение по-
нятия «здоровье в отношении 
труда», которое означает не 
только отсутствие болезни или 
недуга; оно включает также вли-
яющие на здоровье физические 
и психические элементы, кото-
рые имеют непосредственное 
отношение к безопасности и ги-
гиене труда.

Конвенция МОТ № 187 «Об 
основах, содействующих без-
опасности и гигиене труда» 
(2006) содержит в ст. 1 опреде-
ления, касающиеся вопросов 
национальной политики в об-
ласти безопасности и гигие-
ны труда и производственной 
среды (а); национальной сис-
темы безопасности и гигиены 
труда (b); национальной про-
граммы по безопасности и ги-
гиене труда (c); национальной 
культуры профилактики в об-
ласти безопасности и гигиены 
труда (d). 

В ст. 3 Конвенции МОТ № 174 
«О предотвращении крупных 
промышленных аварий» (1993) 
содержатся определения таких 
понятий, как опасное вещество 
(а); предельно допустимое коли-
чество (b); объект повышенной 
опасности (c); крупная авария 
(d); аварийная ситуация (e).

В Рекомендации МОТ № 164 о 
безопасности и гигиене труда и 
производственной среды (1981) 
закреплено, что:

— достойный труд — это без-
опасный труд;

— опасный или вредный 
производственный фактор — 
внутренний потенциал, способ-
ный причинить травму или вред 
здоровью человека.

Руководство по системам 
управления безопасностью и 
охраной труда МОТ-СУОТ 2001 
(ILO-OSH 2001) предусматрива-
ет такие термины (определе-
ния), как инцидент; комиссия по 
безопасности и охране труда; 
наблюдение за здоровьем ра-
ботников; наблюдение за про-
изводственной средой; опасный 
или вредный производственный 
фактор; оценка опасных и вред-
ных производственных факто-
ров; оценка риска; представите-
ли работников по безопасности 
и охране труда; производствен-
но зависимые травмы, недомо-
гания и заболевания; риск.

В Рекомендации МОТ № 164 
о безопасности и гигиене тру-
да и производственной среды 
(1981) предусмотрены следую-
щие понятия: оценка опасных 
и вредных производственных 
факторов; оценка риска: про-
цесс исследования рисков для 
безопасности и здоровья, свя-
занных с воздействием опас-
ных и вредных производствен-
ных факторов.

В ст. 3 Конвенции МОТ № 148 
«О защите работников от про-
фессионального риска, вызы-
ваемого загрязнением воздуха, 
шумом и вибрацией на рабо-
чих местах» (1977) сказано, что 
представляет собой загрязне-
ние воздуха (a); дано понятие 
шума (b) и вибрации (c). 
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Международные правовые 
нормы закрепляют термин «без-
опасность и гигиена труда», каче-
ственно отличающийся от услов-
ного термина «охрана труда» в 
трудовом законодательстве РФ.

В связи с этим можно кон-
статировать, что между зако-
нодательством, иными норма-
тивными правовыми актами РФ 
об охране труда и международ-
ными правовыми стандартами 
(нормами) охраны труда нет 
оптимальной согласованности. 
И это касается не только терми-
нов, но и сущностных категорий 
и понятий. Например, в кон-
венциях и рекомендации МОТ 
употребляются категории (тер-
мины) «безопасность и гигиена 
труда», «профессиональные ри-
ски и опасности» и др. (а не «ох-
рана труда»).

Необходимо отметить, что 
термин «охрана труда» изна-
чально (с КЗоТ РСФСР 1918 года) 
не соответствовал концепту-
альной идее, смыслу и своему 
назначению — содействовать 
сохранению жизни и здоровья 
работника.

Закрепленное в ст. 209 ТК РФ 
понятие охраны труда отража-
ет многоаспектность данного 
явления, включающего в себя 
различные мероприятия, на-
правленные на обеспечение 
здоровья и жизни работников. 
В данном контексте это опреде-
ление представляется несколь-
ко нелогичным и не совсем пра-
вильным. 

С позиции науки российско-
го трудового права охрану тру-

да следовало бы определить 
как систему правовых актов, 
регулирующих социально-эко-
номические, организационно-
технические, санитарно-гигие-
нические, лечебно-профилак-
тические, реабилитационные 
и иные отношения в целях 
обеспечения здоровья и жизни 
работника (более точное опре-
деление сформулировано в ст. 
3 ТК Азербайджанской Респу-
блики: охрана труда — это сис-
тема мер техники безопасности, 
санитарных, гигиенических, ле-
чебно-профилактических ме-
роприятий, норм и стандартов, 
предусмотренных в настоящем 
Кодексе и других нормативно-
правовых актах, а также в кол-
лективных договорах, соглаше-
ниях, трудовых договорах в це-
лях обеспечения права работ-
ников трудиться в безопасных и 
здоровых условиях) [1].

В основных понятиях (ст. 209 
ТК РФ) есть и иные необосно-
ванные категории (термины, оп-
ределения) — например, пре-
жде всего «требования охраны 
труда», под которыми понима-
ются государственные норма-
тивные требования охраны тру-
да и требования охраны труда, 
установленные правилами и 
инструкциями по охране труда. 

Далее ст. 211 ТК РФ закре-
пляет, что государственными 
нормативными требованиями 
охраны труда, содержащимися 
в федеральных законах и иных 
нормативных правовых актах 
РФ и законах и иных норматив-
ных правовых актах субъек-
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тов РФ, устанавливаются пра-
вила, процедуры и критерии, 
направленные на сохранение 
жизни и здоровья работников 
в процессе трудовой деятель-
ности.

В данном случае не учтен из-
вестный тезис (а точнее, аксио-
ма для юристов), что закон либо 
иной нормативный правовой 
акт содержит нормы (норму) 
либо обязательные правила 
(правило) поведения (термин 
«требование» означает: 1. Вы-
раженная в решительной, ка-
тегорической форме просьба, 
распоряжение. По первому тре-
бованию. 2. Правило, условие, 
обязательное для выполнения. 
Выполнение требований устава. 
Требования к экзаменующим-
ся. 3. Внутренние потребности, 
запросы. Человек с высокими 
требованиями к себе. 4. Офици-
альный документ с просьбой о 
выдаче чего-н. [2]).

Согласно ч. 2 ст. 211 ТК РФ, 
государственные нормативные 
требования охраны труда обя-
зательны для исполнения юри-
дическими и физическими ли-
цами при осуществлении ими 
любых видов деятельности, в 
том числе при проектировании, 
строительстве (реконструкции) 
и эксплуатации объектов, кон-
струировании машин, механиз-
мов и другого оборудования, 
разработке технологических 
процессов, организации произ-
водства и труда.

Закономерен вопрос: а по-
чему не законы и иные норма-
тивные правовые акты РФ и ее 
субъектов обязательны для ис-

полнения всеми работодателя-
ми и работниками?

Следовательно, категория 
«требования охраны труда» 
вряд ли уместна в российском 
трудовом праве, и не только в 
ТК РФ, в иных федеральных за-
конах и подзаконных норматив-
ных правовых актах, но и в ст. 37 
Конституции РФ (см., например, 
ст. 9 «Требования промышлен-
ной безопасности к эксплуата-
ции опасного производствен-
ного объекта» Федерального 
закона от 21.07.1997 № 116-ФЗ 
«О промышленной безопасно-
сти опасных производственных 
объектов»). Поэтому представ-
ляется обоснованным исключе-
ние ее из ст. 2, 209, 210 и других 
статей ТК РФ, а ст. 211 следовало 
бы признать утратившей силу.

Далее, в ст. 209 ТК РФ нет 
определения понятия «гигие-
на труда». В ст. 210 ТК РФ в пе-
речне основных направлений 
государственной политики в 
области охраны труда также не 
упоминается этот важнейший 
термин. 

В связи с этим очевидно, что 
основной принцип трудового 
права — обеспечение права 
каждого работника на условия 
труда, отвечающие требовани-
ям безопасности и гигиены — 
не получил должного развития 
как в ст. 209 ТК РФ, так и в целом 
в разделе Х ТК РФ.

Особенно представляется 
парадоксальным то, что в ст. 209 
ТК РФ не закреплено опреде-
ление «благоприятные условия 
труда», хотя создание таких ус-
ловий является одной из целей 
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трудового законодательства (ст. 
1 ТК РФ).

И, напротив, наряду с про-
белами в ТК РФ закреплены от-
дельные положения, которые 
непосредственно не относятся 
к охране труда.

Например, в соответствии 
со ст. 209 ТК РФ рабочее место 
— место, где работник должен 
находиться или куда ему необ-
ходимо прибыть в связи с его 
работой и которое прямо или 
косвенно находится под контр-
олем работодателя. Известно, 
что категория «рабочее место» 
является значимой в теории 
трудового права и особенно на 
практике, при решении вопро-
са о переводе и/или перемеще-
нии работников.

Близко к этому и определе-
ние понятия «производствен-
ная деятельность» (ст. 209 ТК 
РФ). Под ней понимается сово-
купность действий работников 
с применением средств труда, 
необходимых для превращения 
ресурсов в готовую продукцию, 
включающую в себя производ-
ство и переработку различных 
видов сырья, строительство, 
оказание различных видов 
услуг. 

Это определение не только 
научно несостоятельно (не ясно, 
как можно включать в экономи-
ческую категорию «превраще-
ние ресурсов в готовую продук-
цию, включающих в себя... ока-
зание различных видов услуг»), 
но, в сущности, не относится не 
только к понятию, но и в целом 
к институту охраны труда рос-
сийского трудового права.

Вряд ли уместно закрепле-
ние в ст. 209 ТК РФ нормы о 
том, что типовое положение о 
системе управления охраной 
труда утверждается федераль-
ным органом исполнитель-
ной власти, осуществляющим 
функции по выработке госу-
дарственной политики и нор-
мативно-правовому регулиро-
ванию в сфере труда, с учетом 
мнения Российской трехсто-
ронней комиссии по регули-
рованию социально-трудовых 
отношений.

Нельзя не подчеркнуть, что 
предусмотренные некоторые 
определения и термины в феде-
ральных законах, содержащих 
термины и определения охра-
ны труда, дублируют ст. 209 ТК 
РФ либо не совсем ей соответ-
ствуют, что обусловливает про-
блемы их применения на пра-
ктике. В перспективе было бы 
целесообразным провести уни-
фикацию таких определений и 
терминов. 

Исключительно важно было 
бы раздел Х ТК РФ назвать «Без-
опасность и гигиена труда» и в 
соответствии с этим придать 
ему качественно иное содержа-
ние. Как следствие, правовые 
доктрины об охране труда, оче-
видно, придется пересмотреть. 
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Конституция РФ (ст. 37) гаранти-
рует каждому гражданину право 
свободно распоряжаться своими 
способностями к труду, выбирать 
род деятельности и профессию, 
а также право на труд в условиях, 
отвечающих требованиям без-
опасности и гигиены, и на возна-
граждение за труд без какой бы то 
ни было дискриминации. Сложив-

шаяся к настоящему времени сис-
тема трудового права в своем раз-
витии пока обходит непростые во-
просы, касающиеся как «свободы 
труда», которую даже Конституци-
онный суд РФ незаметно подменя-
ет «свободой трудового договора» 
(постановления Конституционно-
го суда РФ от 27.12.1999 № 19-П  
«По делу о проверке конститу-

Правовые проблемы реализации права  
на труд в условиях, отвечающих 
требованиям безопасности и гигиены
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заведующий кафедрой «Безопасность труда» федерального государственного образовательного 
учреждения высшего образования «Российский государственный социальный университет» 
(РГСУ), канд. техн. наук, доцент, директор АНО «Институт безопасности труда»

В статье рассматриваются принципиальные правовые проблемы современной охраны труда. 
Автор, более 15 лет работающий в практической сфере оценки условий труда, считает необ-
ходимым коренным образом изменить парадигму охраны труда, основывающуюся на тезисе 
«безусловной вредности труда», и построить новую парадигму, основывающуюся на «полезно-
сти труда» для личности, общества и государства.

Ключевые слова: право на труд, безопасность труда, охрана и гигиена труда, условия труда, 
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Legal problems of realization of the right  
to work in conditions, meet the requirements 
of safety and hygiene

A.G. Fedorets

The article deals with the fundamental legal problems of modern labor protection. The author, who has 
been working in the practical sphere of working conditions assessment for more than 15 years, considers 
it necessary to radically change the paradigm of labor protection, based on the thesis of “unconditional 
harmfulness of labor”, and build a new paradigm based on the “usefulness of labor” for the individual, 
society and the state.
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ционности положений пункта  
3 статьи 20 Федерального закона  
“О высшем и послевузовском про-
фессиональном образовании”», от 
15.03.2005 № 3-П «По делу о про-
верке конституционности поло-
жений пункта 2 статьи 278 и статьи 
279 Трудового кодекса Российской 
Федерации и абзаца второго пун-
кта 4 статьи 69 Федерального зако-
на “Об акционерных обществах”»), 
так и вопросов «безопасности и 
гигиены труда», которые в совре-
менном трудовом праве система-
тически не исследуются вообще. 

Поскольку во всех иных сферах 
(за рамками трудового права) по-
нятие «безопасность» однозначно 
связано с понятием «риск», то при 
логичном включении этого терми-
на в сферу трудового права также 
придется обратиться к этому по-
нятию. Что неотвратимо выводит 
нас на проблему установления 
оптимального соотношения меж-
ду «свободой личности» в части 
«распоряжения своими способ-
ностями к труду» и обязанностя-
ми государства по обеспечению 
социальной защищенности лиц, 
утративших трудоспособность в 
процессе труда.

В этом, собственно, и заклю-
чается основное противоречие 
трудового права — противоречие 
между частноправовыми отноше-
ниями, проистекающими из свобо-
ды выбора вида занятий и способа 
выполнения работы (за исключе-
нием запрещенных законом), и пу-
блично-правовыми отношениями, 
связанными с социальной ответ-
ственностью государства за не-

благоприятные последствия труда, 
вышедшие за рамки приемлемого 
(согласованного сторонами) риска. 

В настоящее время интересы 
ученых-правоведов в сфере трудо-
вого права сосредоточены именно 
в праве социального обеспечения 
(социальная защита), а не в конку-
рирующей сфере предпринима-
тельского трудового права (соци-
альное развитие). Почему-то не 
пользуется достаточным внимани-
ем тот факт, что предприниматель-
ство — это тоже труд (тяжелый, 
вредный и даже опасный) и пред-
приниматели также имеют право 
на труд и на вознаграждение за 
труд без какой-либо дискримина-
ции [1]. 

При этом анализ публикаций в 
сфере безопасности труда убеди-
тельно подтверждает: среди пра-
воведов отсутствует ясное пони-
мание правовой сущности понятия 
«безопасность» применительно к 
сфере трудовых отношений. А ка-
ким образом в Конституцию РФ по-
пало слово «гигиена», можно толь-
ко догадываться. В любом случае 
в первоисточнике (ст. 37 Конститу-
ции РФ) речь идет именно о «сохра-
нении здоровья работников», а не о 
соблюдении ими правил «гигиены». 

Невозможно в этом смысле не 
согласиться с мнением А.Я. Петро-
ва, который также предлагает при-
вести название раздела X в ТК РФ в 
соответствие со ст. 37 Конституции 
РФ и ст. 2 ТК РФ [2]. 

Но есть одно замечание: пола-
гаем, что термин «гигиена труда» в 
названии раздела изначально яв-
ляется лишним. 

1 Показательным является и учет господствующей тенденции в наименовании профильного министерства: в начале 2000-х 
годов — Министерство труда и социального развития, а с 2012 года — Министерство труда и социальной защиты. — Прим. авт. 
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Представляется, что наиболее 
адекватное название для раздела X 
ТК РФ — «Обеспечение безопасно-
сти труда» со следующим определе-
нием термина «безопасность труда»: 
«Безопасность труда — свойство 
трудового процесса, характеризу-
ющееся отсутствием недопусти-
мого риска для жизни и здоровья 
работника, обусловленного факто-
рами производственного процесса» 
(выделено нами. — А.Г.).

Остановимся более детально на 
анализе понятия «безопасность» 
и особенностях его употребления 
в сфере трудового права.

Первая проблема, которая на 
самом деле и находится в основа-
нии всех проблем «безопасности и 
гигиены труда», связана с такой по-
казательно характерной (уникаль-
ной!) особенностью национально-
го трудового права, как «охрана 
труда». 

Ретроспективный анализ этого 
понятия достаточно убедительно 
показывает, что в словосочетании 
«охрана труда» термин «труд» рас-
сматривается в социально-эконо-
мическом контексте, как «источ-
ник добавочной стоимости», ко-
торый нуждается в «охране»... от 
капитала [3].

Понятно, что к этой (социально-
экономической) сущности «труда» 
понятия «безопасность» или «гиги-
ена» принципиально непримени-
мы. Кроме того, «охрана труда», ко-
нечно же, даже условно не может 
считаться «системой сохранения 
жизни» (ст. 209 ТК РФ), просто по-
тому, что совершенно не является 
«системой» [4]. 

Вторая проблема связана с 
упомянутыми ранее так называ-

емыми «вредными» и «опасными» 
условиями труда, с которыми свя-
заны опять же так называемые 
«гарантии и компенсации». 

Словосочетание «так называ-
емые» употреблено здесь совер-
шенно осмысленно, поскольку 
понятия «вредные условия тру-
да» и «опасные условия труда», 
несмотря на законодательное ут-
верждение процедуры специаль-
ной оценки условий труда (СОУТ) 
(Федеральный закон от 28.12.2013 
№ 426-ФЗ «О специальной оценке 
условий труда»), до сих пор так и 
не удалось однозначно идентифи-
цировать, а назначаемые в связи с 
этими условиями «гарантии и ком-
пенсации» на самом деле не явля-
ются ни «гарантиями», ни «компен-
сациями».

Таким образом, третья пробле-
ма связана с понятием «безопас-
ность» применительно к сфере тру-
да. В сферах, так или иначе касаю-
щихся «охраны» и «безопасности» 
труда, не только в правоведческой 
среде, но и в среде специалистов 
понятия «охрана труда», «техника 
безопасности», «безопасность тру-
да», «безопасные условия труда» 
смешиваются без строгого разде-
ления как по понятию «безопас-
ность», так и по понятию «труд».

Словосочетание «безопасность 
труда» обозначает только одно из 
свойств трудового процесса, кото-
рое к тому же не является главным 
и уступает по социальной значи-
мости такому свойству, как «произ-
водительность» (эффективность). 

Завершая краткий анализ тре-
тьей проблемы (проблемы «без-
опасности труда»), достаточно 
остановиться на том, что понятие 
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«безопасность труда» в сфере тру-
дового права вообще не применя-
ется, поскольку по меньшей мере 
не существует и какое-либо осмы-
сленное понимание понятия «без-
опасность».

Следует обратить внимание, 
что уже после почти 15 лет с мо-
мента вступления в силу Феде-
рального закона от 26.12.2002 № 
184-ФЗ «О техническом регулиро-
вании» в ст. 215 ТК РФ сохраняется 
рудиментарный остаток «единого 
социалистического народного хо-
зяйства», не имеющий ни единого 
соответствия в действующем зако-
нодательстве РФ и полностью про-
тиворечащий законодательству о 
техническом регулировании.

В данной статье сказано: «Про-
екты строительства и реконструк-
ции производственных объектов, 
машин, механизмов и другого 
производственного оборудова-
ния, технологических процессов 
должны соответствовать госу-
дарственным нормативным тре-
бованиям охраны труда. Машины, 
механизмы и другое производст-
венное оборудование, транспорт-
ные средства, технологические 
процессы, материалы и химиче-
ские вещества, средства индиви-
дуальной и коллективной защиты 
работников, в том числе иностран-
ного производства, должны соот-
ветствовать государственным 
нормативным требованиям ох-
раны труда и иметь декларацию 
о соответствии и (или) сертифи-
кат соответствия».

В этом абзаце все неестествен-
но и противозаконно (противоре-
чит законодательству о техниче-
ском регулировании, являющему-

ся частью гражданского законода-
тельства). 

В сфере «охрана труда» (от ка-
питала) интересы работодателей и 
работников являются антагонисти-
ческими. А в чем интересы работ-
ников и работодателей совпадают, 
так это в обеспечении «безопасно-
сти труда» и «безопасности про-
изводства». Но, увы, эти понятия 
в России в настоящее время как 
бы «вне закона» и являются ней-
тральной (ничейной) зоной между 
сферами полномочий надзорных 
органов.
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В число особенностей право-
вого регулирования труда на-
учных работников входят повы-
шенные требования к квалифи-
кации, которые предъявляются 
к ним при заключении трудового 
договора путем прохождения 
конкурса. 

Особенностью также явля-
ется повышенная ответствен-
ность за выполнение работы, 
обусловливаемой такими объ-
ективными факторами, как 

специфика научного труда, его 
творческий характер. В требо-
вания к квалификации научных 
работников входят: наличие 
высшего образования, ученой 
степени, научных трудов или 
изобретений, а также особый 
порядок заключения трудового 
договора, устанавливаемый за-
коном (Федеральный закон от 
23.08.1996 № 127-ФЗ «О науке и 
государственной научно-техни-
ческой политике»).

Конкурс научных работников  
в современной России

Т.В. Соколова,
младший научный сотрудник сектора трудового права и права социального обеспечения 
федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт государства и права 
Российской академии наук» (ИГП РАН)

В статье рассматриваются вопросы избрания научных работников по конкурсу. Автор анали-
зирует процедуру избрания по конкурсу при приеме на работу или при переводе на должность 
научного работника в научных организациях и организациях, осуществляющих образователь-
ную деятельность по образовательным программам высшего образования и дополнительным 
профессиональным программам, а также в иных организациях, осуществляющих научную и 
(или) научно-техническую деятельность.
 
Ключевые слова: научные работники, избрание по конкурсу, трудовой договор, конкурсная 
комиссия.

Competition of scientists in modern Russia
T.V. Sokolova

This article deals questions of the election of scientific workers on competition. The author analyzes the 
procedure of election of competition for employment at work or transfer to the position of a scientist in 
scientific organizations and organizations engaged in educational activities for educational programs 
of higher education and additional professional programs, as well as in other organizations engaged in 
scientific and (or) scientific and technical activities.

Keywords: scientific workers, election by competition, employment contract, competitive committee.
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Заключению трудового до-
говора с научным работником 
предшествует избрание по кон-
курсу на соответствующую долж-
ность. 

Лишь в двух случаях в целях 
сохранения непрерывности на-
учной деятельности законом до-
пускается заключение трудового 
договора с научным работником 
без избрания по конкурсу. Во-
первых, это может быть при при-
еме на работу научного работ-
ника по совместительству, при 
этом срок трудового договора не 
может превышать одного года. 
Во-вторых, это возможно для за-
мещения временно отсутствую-
щего работника, за которым со-
храняется место работы, до вы-
хода этого работника на работу 
(ст. 336.1 ТК РФ).

Слово concursus латинско-
го происхождения и означает 
«сталкиваться, соперничать, кон-
курировать» [1], то есть в его ос-
нове лежит соревновательный 
признак для выявления наилуч-
шего из числа участников кон-
курса. 

В науке трудового права 
определено, что целью конкур-
са является подбор наиболее 
квалифицированных, имеющих 
научные труды и достижения, 
обладающих творческим на-
учным потенциалом лиц с вы-
сокими интеллектуальными и 
нравственными качествами [2]. 
Действительно, в научных ор-
ганизациях благодаря именно 
конкурсу формируется наиболее 
качественный кадровый состав. 

В соответствии с ч. 3 ст. 336.1 ТК 
РФ и по согласованию с Минтру-

дом России принят приказ Ми-
нобрнауки России от 02.09.2015 
№ 937 «Об утверждении перечня 
должностей научных работни-
ков, подлежащих замещению по 
конкурсу, и порядка проведения 
указанного конкурса» [3]. 

Согласно перечню в приложе-
нии № 1 к данному документу, на 
конкурс выносятся следующие 
должности: 

• заместитель директора (за-
ведующего, начальника) по науч-
ной работе;

• главный (генеральный) кон-
структор;

• директор (заведующий, на-
чальник) отделения (института, 
центра), находящегося в структу-
ре организации;

• руководитель научного и 
(или) научно-технического про-
екта (в отношении проекта, вы-
полняемого группой структур-
ных подразделений в структуре 
научной организации);

• заведующий (начальник) на-
учно-исследовательского отдела 
(лаборатории);

• заведующий (начальник) 
конструкторского отдела (лабо-
ратории);

• заведующий (начальник) 
центра (отдела) (патентования, 
научной и (или) научно-техниче-
ской информации, коллективно-
го пользования научным обору-
дованием, коммерциализации 
результатов научной и (или) на-
учно-технической деятельнос-
ти);

• главный научный сотрудник;
• ведущий научный сотрудник;
• старший научный сотрудник;
• научный сотрудник;
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• младший научный сотрудник 
/ инженер-исследователь.

Конкурс на замещение долж-
ностей главного научного со-
трудника и младшего научного 
сотрудника / инженера-иссле-
дователя имеет определенные 
отличия по срокам. Органи-
зация размещает объявление 
на своем официальном сайте 
в информационно-телекомму-
никационной сети Интернет 
не менее чем за два месяца до 
даты проведения конкурса и 
проводит конкурс в сроки, уста-
новленные организацией, но не 
позднее чем в течение 15 кален-
дарных дней со дня подачи пре-
тендентом на имя руководителя 
организации заявления на заме-
щение конкретной должности 
об участии в конкурсе. 

Для должностей, указанных в 
перечне, процедура проведения 
конкурса достаточно подробно 
регламентирована [4]. 

Так, объявление о проведе-
нии конкурса размещается в ин-
формационно-телекоммуника-
ционной сети Интернет на офи-
циальном сайте организации, а 
также дублируется на портале 
вакансий по установленному 
адресу. В обязательном порядке 
указываются место и дата про-
ведения конкурса, а также дата 
окончания приема заявок, пол-
ные наименования должностей 
научных работников, вынесен-
ных на конкурс, и квалификаци-
онные требования к ним. Наряду 
с этим указываются примерный 
перечень количественных пока-
зателей результативности труда 

претендента на должность и ус-
ловия трудового договора.

Дата окончания приема зая-
вок определяется организаци-
ей и не может быть установлена 
ранее 20 календарных дней с 
даты размещения объявления. 
Заявки, поданные позже уста-
новленной даты, к конкурсу не 
допускаются — см. п. 8 Порядка 
проведения конкурса на заме-
щение должностей научных ра-
ботников (приложение № 2) (да-
лее — Порядок).

Претенденту, изъявившему 
желание, для участия в кон-
курсе необходимо разместить 
заявку на портале вакансий с 
указанием фамилии, имени и 
отчества, иные сведения и дан-
ные о высшем образовании и 
уровне квалификации, ученой 
степени и ученом звании (при 
наличии), сведения о стаже ра-
боты с указанием отрасли наук, 
а также перечни ранее полу-
ченных основных результатов. 
Разрешено размещать и другие 
материалы, которые наиболее 
полно характеризуют личность 
претендента. 

Срок рассмотрения заявок 
определяется непосредственно 
самой организацией и не может 
быть более 15 рабочих дней на-
чиная с даты окончания их прие-
ма. При необходимости с претен-
дентом может быть проведено 
собеседование, и тогда срок рас-
смотрения заявок может быть 
продлен до 30 рабочих дней. 

На основе проведенного ана-
лиза представляется необходи-
мым внести изменение в рас-
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сматриваемый Порядок в части 
положения о применении наи-
более широкого объема методов 
отбора. Полагаем, что при оцен-
ке личностных и профессиональ-
ных качеств претендента экспер-
тизу документов целесообразно 
сочетать во всех случаях с собе-
седованием. Предлагаемое из-
менение п. 9 Порядка будет на-
иболее соответствовать общим 
принципам и требованиям отбо-
ра Кодекса поведения при прие-
ме на работу исследователей [5].

В Порядке также установлено, 
что по итогам рассмотрения за-
явок конкурсная комиссия орга-
низации составляет рейтинг пре-
тендентов. Если на конкурс не 
подано ни одной заявки, конкурс 
признается несостоявшимся.

Конкурс на все должности в 
указанном перечне отличается 
и тем, что результаты конкурса 
на получение гранта приравни-
ваются к результатам конкурса 
на замещение соответствующей 
должности. При этом претендент 
должен быть указан в качестве 
исполнителя в конкурсной заяв-
ке.

По результатам конкурса ко-
миссия принимает решение, в 
котором содержатся сведения 
о победителе, занявшем первое 
место, а также о претенденте, за-
нявшем в рейтинге второе место. 
Срок, в течение которого с побе-
дителем конкурса должен быть 
заключен трудовой договор, 
строго регламентирован и со-
ставляет 30 дней. В этот период 
у претендента возникает право 
обращения в организацию для 

заключения трудового договора 
на основании результатов кон-
курса, а на организацию (работо-
дателя) возложена обязанность 
заключить с данным лицом тру-
довой договор как занявшим 
первое место по результатам 
конкурса (п. 13 Порядка). 

Если победитель конкурса не 
обращается для заключения тру-
дового договора, то есть не вы-
ражает волю (инициативу) в тече-
ние установленного срока — 30 
календарных дней со дня приня-
тия соответствующего решения 
комиссией, организация в этом 
случае объявляет о проведении 
нового конкурса либо заключает 
трудовой договор с претенден-
том, занявшим второе место. Но 
если у организации существует 
подобный выбор, то непонятна 
цель проведения рейтинга и вы-
бора второго претендента. 

Наряду с конкурсом в ука-
занных организациях действует 
аттестация для научных работ-
ников (приказ Минобрнауки 
России от 27.05.2015 № 538 «Об 
утверждении Порядка проведе-
ния аттестации работников, за-
нимающих должности научных 
работников»). 

В соответствии с ТК РФ (ст. 
336.1) трудовые договоры с 
научными работниками могут 
заключаться как на определен-
ный срок, который, по общему 
правилу, не может превышать 
пяти лет, так и на неопределен-
ный срок. При этом в отношении 
научных работников, заключив-
ших трудовой договор на нео-
пределенный срок, проводит-
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ся аттестация, за исключением 
беременных женщин, женщин, 
находящихся в отпуске по бе-
ременности и родам, а также 
работников, находящихся в от-
пуске по уходу за ребенком до 
достижения им возраста трех 
лет. Сроки проведения аттеста-
ции определяются локальным 
нормативным актом организа-
ции, но не чаще одного раза в 
два года и не реже одного раза 
в пять лет.

Работник, заключивший тру-
довой договор на определен-
ный срок, участвует в конкурсе 
на занятую им должность на 
общих основаниях. По истече-
нии срока трудового договора 
у научного работника трудо-
вой договор с ним может быть 
расторгнут по п. 2 ч. 1 ст. 77 ТК 
РФ, а занятая им должность вы-
носится на конкурс, в котором 
он может участвовать. В случае 
избрания работника, заклю-
чившего трудовой договор по 
конкурсу на ранее занимае-
мую им должность по срочно-
му трудовому договору, новый 
трудовой договор может не 
заключаться, тогда действие 
прежнего трудового договора 
с работником продлевается по 
соглашению сторон на опреде-
ленный срок не более пяти лет 
или на неопределенный срок 
(ст. 336.1 ТК РФ). 

В случае неизбрания на новый 
срок научный работник освобо-
ждается от занимаемой должно-
сти в соответствии с трудовым 
законодательством РФ (ч. 3 ст. 83 
ТК РФ).

По действующему положе-
нию процедура избрания по 
конкурсу также предшествует 
и переводу на должность науч-
ного работника в научных орга-
низациях и организациях, осу-
ществляющих образовательную 
деятельность по образователь-
ным программам высшего обра-
зования и дополнительным про-
фессиональным программам, а 
также в иных организациях, осу-
ществляющих научную и (или) 
научно-техническую деятель-
ность. Срок действия трудового 
договора с указанным работ-
ником может быть изменен по 
соглашению сторон в соответ-
ствии с условиями проведения 
конкурса как на определенный 
срок, но не более пяти лет, так и 
на неопределенный срок (ч. 5 ст. 
336.1 ТК РФ). 
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Доминирующими факторами, 
которые лежат в основе сниже-
ния на рынке труда спроса на 
молодых работников, принято 
считать, с одной стороны, отсут-
ствие у них необходимого уров-
ня образования, недостаток про-
фессионального опыта и допол-
нительных навыков.

С другой стороны, имеет место 
нежелание работодателей обес-
печивать установленные законо-
дательством дополнительные га-
рантии для осуществления тру-
довой деятельности молодежи, 
которые в основном возложены 
на работодателя не только по 
Закону о занятости населения в 

К вопросу о проблемах правового 
регулирования трудовой занятости 
молодежи

О.Ю. Павловская,
канд. юрид. наук, доцент кафедры трудового права и права социального обеспечения факульте-
та права Национального исследовательского университета «Высшая школа экономики»

Отсутствие единой нормативно-правовой базы, предоставляющей социальную защиту и 
гарантии лицам, относящимся к категории «молодой специалист», равно как и закрепления 
дефиниции данного понятия на федеральном уровне, привело к наличию многочисленных опре-
делений этого понятия в различных по своему уровню нормативных актах. На практике это 
создает неопределенность в понимании норм, что нередко заканчивается судебными разбира-
тельствами между сторонами трудового правоотношения.
 
Ключевые слова: занятость, молодой специалист, законодательство, судебная практика, 
государственные гарантии.

To the question of the problems of legal 
regulation of youth employment

O.Y. Pavlovskaya

The lack of a single legal framework representing social protection and guarantees to persons belonging 
to the category of “young specialist”, as well as the consolidation of the definition of this concept at the 
Federal level has led to the presence of numerous definitions of this concept in different level regulations. In 
practice, this creates uncertainty in the understanding of the rules, which often ends in court proceedings 
between the parties to the employment relationship.

Keywords: employment, young specialist, legislation, judicial practice, state guarantees.
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РФ (см., например, Федеральный 
закон от 24.11.1995 № 181-ФЗ  
«О социальной защите инвали-
дов в Российской Федерации», 
Федеральный закон от 29.12.2012 
№ 273-ФЗ «Об образовании в Рос-
сийской Федерации», Федераль-
ный закон от 21.12.1996 № 159-
ФЗ «О дополнительных гаран-
тиях по социальной поддержке 
детей-сирот и детей, оставшихся 
без попечения родителей»). 

В настоящее время действу-
ет законодательный механизм 
дифференцированного подхода 
к предоставлению дополнитель-
ных государственных гарантий 
по поддержке трудовой деятель-
ности молодежи.

Так, например, установленные 
в ТК РФ гарантии обусловлены 
либо возрастом работника (гла-
ва 42 ТК РФ и иные смежные ста-
тьи) или недостаточным уровнем 
практических навыков молодого 
специалиста (например, ч. 4 ст. 
70 ТК РФ), либо выполнением 
семейных обязанностей, связан-
ных с рождением и воспитанием 
детей (глава 41 ТК РФ).

При этом наибольшее число 
указанных гарантий предусмо-
трено для несовершеннолетней 
молодежи, что «является прояв-
лением особой заботы государ-
ства о сохранении физического 
и нравственного здоровья под-
растающего поколения». Допол-
нительные социально-трудовые 
гарантии для таких лиц закре-
плены в ТК РФ, актах федераль-
ного законодательства, регио-
нальных актах, актах органов 
местного управления [1].

Специальной гарантией обес-
печения трудоустройства несо-
вершеннолетних является кво-
тирование рабочих мест. Квоты 
устанавливают органы государ-
ственной власти субъектов РФ в 
отношении организаций, имею-
щих определенную численность 
(см., например, Закон г. Москвы 
от 22.12.2004 № 90 «О квотирова-
нии рабочих мест»).

Гарантии по трудоустройству 
молодых работников закрепля-
ются и в отраслевых соглаше-
ниях (Отраслевое соглашение 
по организациям Федерального 
агентства по техническому ре-
гулированию и метрологии на 
2018–2020 годы, утвержденное 
28 декабря 2017 года Профсо-
юзом машиностроителей РФ, 
Росстандартом). В разделе VII 
«Молодежная политика, соци-
альные гарантии и льготы моло-
дым работникам» определено, 
что молодыми работниками счи-
таются лица в возрасте до 30 лет 
(п. 7.1), а молодыми специалиста-
ми — лица в возрасте до 30 лет, 
окончившие с отрывом от произ-
водства полный курс обучения в 
вузе и поступившие на работу в 
организацию по профилю полу-
ченной специальности в течение 
трех месяцев непосредственно 
после окончания учебного заве-
дения (п. 7.2). 

Работодатель может предус-
матривать квотирование рабо-
чих мест для лиц, окончивших 
общеобразовательные и спе-
циальные учебные учреждения 
среднего и высшего профессио-
нального образования, а также 
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возвращающихся в организацию 
после прохождения ими воен-
ной службы по призыву, не ме-
нее 1% от штатной численности 
организации (п. 7.5). 

Что же касается дополни-
тельных гарантий для молодых 
специалистов, закрепленных в 
ТК РФ, то к таковым следует от-
нести положения ст. 270 ТК РФ о 
пониженных нормах выработки, 
а также ч. 4 ст. 70 ТК РФ — неуста-
новление испытательного срока. 
Кроме того, ТК РФ предоставляет 
возможность самим работодате-
лям устанавливать на локальном 
уровне особые гарантии и льго-
ты — например, посредством 
принятия в организации или уч-
реждении соответствующего По-
ложения о молодом специалисте 
[2]. 

На региональном и федераль-
ном уровнях принимаются раз-
личные программы поддержки 
молодых специалистов в опре-
деленных отраслях или населен-
ных пунктах, например для вра-
чей и учителей в сельской мест-
ности [3]. 

Не вызывает сомнения, что 
все вышеперечисленное при-
звано и должно способствовать 
усилению правовой и социаль-
ной защищенности работающей 
молодежи, однако последнее не 
всегда согласуется с существую-
щей практикой.

Так, молодежь реже регистри-
руется в территориальных орга-
нах службы занятости, чем лица 
других возрастов, считая это пу-
стой тратой времени, размер по-
собия по безработице — унизи-

тельно низким, а предлагаемые 
вакансии — не соответствующи-
ми их возможностям и ожидани-
ям [4], и пытается найти работу 
самостоятельно. 

При этом довольно часто мо-
лодые люди сталкиваются с си-
туацией, когда работодатель не 
заинтересован в заключении с 
ними трудового договора. Ведь 
работодатель, отдавая пред-
почтение более зрелому спе-
циалисту из числа работающих 
профессионалов, принимает во 
внимание тот факт, что гарантии, 
закрепленные в ТК РФ для более 
низкой возрастной категории 
граждан, реализуются преиму-
щественно за счет самого же ра-
ботодателя.

Сложилась довольно обшир-
ная судебная практика по раз-
решению споров, связанных с 
обеспечением трудовой занято-
сти молодежи, к которой, по на-
шему мнению, следует подойти 
дифференцированно.

Так, анализ судебной практи-
ки, связанной с трудоустройст-
вом несовершеннолетних работ-
ников, свидетельствует, что на-
рушения со стороны работодате-
лей вызваны преимущественно 
тем, что последние не готовы 
или отказываются предостав-
лять квоты для трудоустройства 
несовершеннолетних, установ-
ленные законодательством РФ. 

В указанной ситуации наблю-
дается позитивная динамика 
разрешения подобных споров: 
суды в случае отказа работода-
теля установить соответствую-
щие квоты в большинстве слу-
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чаев удовлетворяют исковые 
требования об их установлении, 
признавая такой отказ незакон-
ным (кассационное определе-
ние Нижегородского областного 
суда от 06.12.2011 по делу № 33-
12158, определение Московско-
го областного суда от 12.01.2012 
по делу № 33-342/2012, 33-
28705/2011)1.

По-иному складывается су-
дебная практика в отношении 
молодых специалистов, которые 
имеют право на меры социаль-
ной поддержки в рамках регио-
нальных программ. В таких слу-
чаях решения судов в удовлетво-
рении (либо частичном удовлет-
ворении) или неудовлетворении 
вообще требований истцов на 
получение той или иной выплаты 
или предоставления конкретной 
меры социальной поддержки 
напрямую связаны с вопросом 
определения статуса молодого 
специалиста. 

Показательным примером 
может служить решение Пуш-
кинского городского суда Мос-
ковской области от 28.06.2011 по 
делу № 2-1686/11 [5].

В основе данного судебно-
го решения ключевым является 
то обстоятельство, что на феде-
ральном уровне, а конкретно в 
действующем ныне трудовом за-
конодательстве РФ, отсутствует 
закрепление единых критериев, 
определяющих правовой статус 
таких категорий работников, как 
молодые специалисты. (Понятие 
«молодой специалист» опре-

деляют по-разному отдельные 
федеральные нормативно-пра-
вовые акты, нормативно-пра-
вовые акты субъектов РФ, орга-
нов местного самоуправления и 
локальные нормативные акты, 
акты социального партнерства. 
— Прим. авт.) 

Таким образом, отсутствие 
единой нормативно-правовой 
базы, предоставляющей соци-
альную защиту и гарантии лицам, 
относящимся к категории «моло-
дой специалист», равно как и за-
крепления дефиниции данного 
понятия на федеральном уров-
не, привело к наличию много-
численных определений этого 
понятия в различных по своему 
уровню нормативных актах. 

На практике это создает не-
определенность в понимании 
норм, что нередко заканчивает-
ся судебными разбирательства-
ми между сторонами трудового 
правоотношения (см., например, 
апелляционные определения 
Челябинского областного суда 
от 25.11.2014 № 11-11980/2014, 
Алтайского краевого суда 
от 26.11.2014 по делу № 33-
1491/2014, Псковского областно-
го суда от 16.09.2014 по делу № 
33-2197/2014)2. 

Полагаем, что устранить дан-
ный пробел действующего за-
конодательства РФ необходимо 
и объективно возможно путем 
включения в ТК РФ соответству-
ющих положений, определяю-
щих понятие и правовой статус 
молодого специалиста. 

2Документы официально опубликованы не были // СПС «КонсультантПлюс».

1Документы официально опубликованы не были // СПС «КонсультантПлюс».
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Профессиональный спорт по-
молодел, и зачастую активными 
участниками трудовых отно-
шений становятся спортсмены, 
не достигшие возраста 14 лет. 
В частности, юный возраст вы-
соких спортивных достижений 
характерен для спортивной и 

художественной гимнастики, 
плавания и некоторых других 
видов спорта. Это обстоятельст-
во обусловливает включение в 
ст. 348.8 ТК РФ условия о заклю-
чении трудового договора со 
спортсменами, не достигшими 
возраста 14 лет. 

Заключение трудового договора  
со спортсменами, не достигшими  
возраста 14 лет

Г.Н. Карташова,
преподаватель Института права, экономики и управления Сахалинского государственного уни-
верситета, прикрепленное лицо федерального государственного бюджетного учреждения науки 
«Институт государства и права Российской академии наук» (ИГП РАН)

В статье рассматриваются вопросы, связанные с особенностями заключения трудового дого-
вора со спортсменами, не достигшими возраста 14 лет, наличие которого способно полностью 
защитить права и законные интересы работника. Рассмотрено также участие законных пред-
ставителей работников в возрасте до 14 лет, в том числе органов опеки и попечительства, 
при защите их интересов в области оплаты труда.

Ключевые слова: спорт, трудовой договор, работник в возрасте до 14 лет, законные пред-
ставители, органы опеки и попечительства, заработная плата.

Conclusion of an employment contract with 
athletes, under the age of 14

G.N. Kartashova

The article deals with the issues related to the peculiarities of the employment contract with athletes 
under the age of 14 years, the presence of which is able to fully protect the rights and legitimate interests 
of the employee. The participation of legal representatives of employees under the age of 14, including 
the guardianship authorities, in the protection of their interests in the field of remuneration was also 
considered.

Keywords: sports, employment contract, employee under the age of 14 years, legal representatives, 
guardianship authorities, wages.
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В науке российского права 
длительное время не было опре-
делено, нормами какой именно 
отрасли права следует регулиро-
вать отношения субъектов физ-
культуры и спорта. Одни ученые 
предлагают регулировать такие 
отношения нормами трудово-
го права [1], другие — нормами 
гражданского права [2]. Послед-
ние ссылаются на опыт англо-
саксонской системы права и ут-
верждают, что ни один институт 
трудового права не подходит к 
профессиональному спорту. По-
этому они предлагают урегули-
ровать деятельность профессио-
нальных спортсменов совершен-
но особым образом — отдель-
ным законом с предоставлением 
таким лицам особого льготного 
налогового режима. 

Полагаем, что трудовые отно-
шения с участием малолетних де-
тей должны регулироваться той 
отраслью права, которая в пер-
вую очередь отвечает интересам 
ребенка, в данном случае — не-
совершеннолетнего спортсмена. 
Заключение трудового договора 
в случае использования спортив-
ных данных ребенка в возрасте 
до 14 лет способно полностью 
защитить его права и законные 
интересы. И что немаловажно — 
складывающиеся отношения от-
вечают всем признакам именно 
трудовых отношений:

1) работник принимается для 
выполнения конкретной трудо-
вой функции, которую выпол-
нять может только он сам лично;

2) работник обязуется соблю-
дать правила внутреннего трудо-

вого распорядка, трудовое зако-
нодательство гарантирует пери-
оды времени отдыха (перерывы, 
отпуска);

3) функция, которая выполня-
ется работником, соответствует 
предмету деятельности работо-
дателя; 

4) трудовое законодательство 
гарантирует социальную защи-
ту работника, что в наибольшей 
степени соответствует защите 
интересов малолетнего спор-
тсмена в силу повышенной трав-
моопасности сферы деятельнос-
ти;

5) заключение трудового до-
говора является результатом 
свободного волеизъявления 
сторон, но в процессе его ис-
полнения работник находится в 
состоянии подчинения (режиму, 
организации тренировок, месту 
и времени соревнований и т.п.); 
у ребенка в возрасте до 14 лет 
отсутствует имущественная са-
мостоятельность, всем необхо-
димым для реализации трудовой 
функции его обеспечивает рабо-
тодатель, что в полной мере ха-
рактеризует положение сторон 
трудовых правоотношений;

6) спортсмен не может пере-
дать или гарантировать резуль-
тат своего труда, в трудовых от-
ношениях важны участие мало-
летнего спортсмена в процессе 
тренировок, личное выступле-
ние на соревнованиях и спор-
тивных мероприятиях.

Нельзя не отметить, что в 
науке трудового права еще до 
принятия в 2001 году ТК РФ ста-
вилось под сомнение регули-
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рование трудовых отношений 
спортсменов гражданским зако-
нодательством [3; 4]. А введение 
в ТК РФ главы 54.1 «Особенно-
сти регулирования труда спор-
тсменов и тренеров» позволило, 
несомненно, сделать вывод о 
правовой природе договора со 
спортсменом, определив такое 
соглашение как трудовой дого-
вор. 

Допустимую продолжитель-
ность ежедневной работы спор-
тсмена, руководствуясь ч. 5 ст. 
348.8 ТК РФ, определяют органы 
опеки и попечительства. Абзацы 
2, 3 ч. 1 ст. 94 ТК РФ, равно как и 
глава 54.1 ТК РФ, предусматрива-
ют нормативы ежедневной ра-
боты несовершеннолетних, но 
только в отношении лиц старше 
14 лет, обойдя вниманием работ-
ников, не достигших 14 лет.

Специальные акты, регули-
рующие труд детей в различных 
видах спорта, также оставляют 
без внимания вопрос о продол-
жительности их трудовой дея-
тельности, регламентируя лишь 
длительность тренировок детей, 
как правило, дошкольного воз-
раста. Поэтому органы опеки и 
попечительства не могут руко-
водствоваться только этими ак-
тами при определении продол-
жительности ежедневной рабо-
ты указанных лиц. А поскольку 
органы опеки и попечительства, 
во-первых, не обладают специ-
альными познаниями в различ-
ных видах спорта и соотнесении 
их с возрастом детей, во-вторых, 
в установлении режима труда ре-
бенка должны исходить из офи-
циальных нормативных актов, то 

установить точную ежедневную 
нагрузку трудовой деятельности 
и режим труда таких лиц доста-
точно сложно. 

Более того, при регулирова-
нии рабочего времени и режима 
труда детей прослеживается не-
последовательность законодате-
ля, заключающаяся в несогласо-
ванности общих и специальных 
норм. 

Так, общая норма ст. 268 ТК РФ 
устанавливает для несовершен-
нолетних облегченный режим 
труда (запрет служебных коман-
дировок, ночной работы и др.). В 
свою очередь, специальная нор-
ма ч. 3 ст. 348.8 ТК РФ позволяет 
на основании законодательства 
или локальных нормативных 
актов, коллективных договоров 
и соглашений привлекать несо-
вершеннолетних спортсменов к 
работе в выходные дни, направ-
лять в командировки и т.п. Спор-
тивную карьеру невозможно ре-
ализовать без перемещений (ко-
мандировок), участия в соревно-
ваниях (выступлениях), прово-
димых, как правило, в выходные 
дни; тренировки, соревнования 
и выступления невозможно рав-
номерно распределить во вре-
мени в течение недели (месяца), 
сезона, поскольку занятия стано-
вятся интенсивнее при подготов-
ке к соревнованиям, выступле-
ниям. Нагрузка распределяется 
неравномерно и в целом в тече-
ние года. В то же время нельзя 
забывать и о том, что наряду со 
спортивной карьерой ребенок 
должен получить и основное об-
щее образование. 

Полагаем, для того чтобы 



99

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

99СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

уравновесить трудовую нагруз-
ку на ребенка и обеспечить воз-
можность сочетания ее с про-
цессом получения основного 
общего образования, следует 
установить для детей в возрасте 
до 14 лет недельную продолжи-
тельность рабочего времени, 
запретив привлекать их к сверх-
урочной работе. Это в большей 
степени защитит интересы мало-
летних спортсменов, поскольку 
позволит корректировать режим 
ежедневной работы.

Из числа возможных режимов 
труда, установленных трудовым 
законодательством РФ, более 
всего спортсменам подходит 
режим гибкого рабочего време-
ни (ст. 102 ТК РФ), позволяющий 
учитывать рабочее время как 
ежедневно, так и еженедельно 
(ежемесячно). 

В связи с этим представляется, 
что в ст. 348.8 ТК РФ необходимо 
внести следующие изменения: 
в ч. 2 рекомендовать устанав-
ливать гибкий режим рабочего 
времени; в ч. 3 исключить слова 
«...привлечение к сверхурочной 
работе...».

На практике также возникает 
вопрос о максимальном сроке, 
на который спортсмен, не достиг-
ший 14 лет, может быть направ-
лен в сборные команды Россий-
ской Федерации для участия в 
учебно-тренировочных меро-
приятиях, подготовке к спортив-
ным соревнованиям. Трудовое 
законодательство РФ не предус-
матривает ни предельных сроков 
командировок, ни их частоту, что, 
на наш взгляд, является упущени-
ем, создающим почву для расши-

рительного локального регули-
рования, не всегда способного 
правильно расставить акценты в 
защите прав и интересов отдель-
ных категорий работников. 

Обращает на себя внимание 
и тот факт, что в России трудо-
вое законодательство и зако-
нодательство в сфере спорта не 
устанавливают минимальной 
возрастной границы, по дости-
жении которой родители могут 
заключить трудовой договор от 
имени ребенка-спортсмена. Осо-
бый характер труда спортсме-
на проявляется в повышенной 
физической и психологической 
нагрузке, которая может отра-
жаться на состоянии здоровья 
малолетнего спортсмена на про-
тяжении затем всей его жизни. 
Маленький ребенок, рано начи-
нающий спортивную карьеру (в 
5–6 лет), в силу отсутствия опыта, 
знаний не осознает сложность 
профессии, повышенные риски 
травматизма и наличие обяза-
тельств, определяемых трудо-
вым законодательством РФ при 
заключении трудового договора. 
У ребенка непросто определить 
действительность его воли, осоз-
нанность необходимости опре-
деленного поведения в установ-
ленном договором режиме. 

Учитывая положения возраст-
ной психологии, сложности про-
фессионального спорта, предла-
гаем ч. 5 ст. 348.8 ТК РФ изложить 
в следующей редакции: «Заклю-
чение трудового договора со 
спортсменом, достигшим возра-
ста семи лет, но не достигшим 
возраста четырнадцати лет...» — 
далее по тексту.
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В числе обязательных усло-
вий трудового договора рассма-
триваемых нами лиц выделяем 
условия и размер оплаты их тру-
да. Следует отметить, что ни раз-
дел VI «Оплата и нормирование 
труда», ни глава 42 «Особенности 
регулирования труда работни-
ков в возрасте до 18 лет» ТК РФ 
не рассматривают особенности 
оплаты труда работника в возра-
сте до 14 лет. В науке трудового 
права этому вопросу также не 
уделяется должного внимания. 

Семейный кодекс РФ, защищая 
имущественные интересы ребен-
ка, устанавливает в ч. 2, 3 ст. 60, 
что он имеет право собственно-
сти на доходы и имущество, полу-
ченные (заработанные) им. 

В вопросах распоряжения до-
ходом и имуществом ребенка Се-
мейный кодекс РФ отсылает к гра-
жданскому законодательству РФ, 
которое позволяет опекуну ре-
бенка (ст. 37 ГК РФ) расходовать 
средства в интересах последнего 
в пределах величины прожиточ-
ного минимума, а свыше этой сум-
мы — только с согласия органов 
опеки и попечительства. Дело 
в том, что размер оплаты труда 
спортсмена находится в прямой 
зависимости от спортивных до-
стижений и может достигать зна-
чительных размеров. Между тем 
гражданское законодательство 
РФ не регулирует процесс полу-
чения и расходования доходов 
ребенка в виде заработной пла-
ты, которая выплачивается од-
ному из родителей (законному 
представителю) ребенка.

Поэтому было бы справедли-
вым в отношении работающих 

детей установление условий вы-
платы и расходования зарабо-
танных ими денежных средств. 
Думается логичным в главе 42 
ТК РФ предусмотреть новую 
статью — ст. 271.1 «Установле-
ние заработной платы работ-
никам, не достигшим возраста 
четырнадцати лет» следующе-
го содержания: «Ежемесячная 
заработная плата работника в 
возрасте до четырнадцати лет, 
полностью отработавшего нор-
му рабочего времени или вы-
полнившего норму труда, не мо-
жет быть меньше прожиточного 
уровня несовершеннолетнего 
в субъекте Российской Федера-
ции — месте выполнения рабо-
ты. Заработная плата работника 
в возрасте до четырнадцати лет 
переводится в кредитную орга-
низацию, указанную в заявле-
нии законного представителя 
такого работника, на условиях, 
определенных коллективным 
договором».
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1 апреля 2014 года Республи-
ка Крым, согласно Федерально-
му конституционному закону от 
21.03.2014 № 6-ФКЗ «О принятии в 
Российскую Федерацию Республи-
ки Крым и образовании в соста-
ве Российской Федерации новых 
субъектов — Республики Крым и 
города федерального значения 
Севастополя», была присоедине-
на к Российской Федерации. 

Трудовое законодательст-
во РФ действует на территории 

Крыма с момента вступления 
Крыма в состав России, никако-
го переходного периода в части 
трудовых взаимоотношений не 
было предусмотрено и нормы ТК 
РФ должны были применяться 
сразу. 

Вместе с тем следует иметь в 
виду, что до 1 января 2015 года 
к трудовым отношениям и иным 
непосредственно связанным с 
ними отношениям, возникшим 
до вступления в силу специаль-

Трудовые отношения в Республике Крым: 
некоторые особенности правового 
регулирования

К.В. Лапшин, 
руководитель правового департамента «Фэшн Хаус Менеджмент ИстернЮропСп», прикреплен-
ное лицо федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт государства 
и права Российской академии наук» (ИГП РАН)

В статье проводится сравнительный анализ положений трудового законодательства России 
и Украины, применяемого к трудовым отношениям и иным непосредственно связанным с ними 
отношениям в Республике Крым. Показаны некоторые особенности правового регулирования 
указанных отношений на основе российского и украинского законодательства.
 
Ключевые слова: Республика Крым, Трудовой кодекс РФ, КЗоТ Украины, трудовой договор (кон-
тракт). 

Labour relations in the Republic of Crimea: 
some features of legal regulation

K.V. Lapshin

This article provides a comparative analysis of the provisions of the labor legislation of Russia and Ukraine 
applied to labor relations and other directly related relations in the Republic of Crimea. Some features of 
legal regulation of the specified relations on the basis of the Russian and Ukrainian legislation are shown. 

Keywords: Republic of Crimea, Labor code of the Russian Federation, labor Code of Ukraine, labor contract 
(contract).
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ного закона (см. ч. 2 ст. 2 Феде-
рального закона от 14.10.2014 № 
299-ФЗ «Об особенностях при-
менения отдельных положений 
федеральных законов и иных 
нормативных правовых актов 
Российской Федерации, содер-
жащих нормы трудового права, в 
связи с принятием в Российскую 
Федерацию Республики Крым и 
образованием в составе Россий-
ской Федерации новых субъек-
тов — Республики Крым и города 
федерального значения Севасто-
поля»), применялось в том числе 
и трудовое законодательство 
Республики Украина. Но такое 
применение могло иметь место 
только в части, не противоре-
чащей федеральному законо-
дательству РФ и иным актам РФ, 
содержащим нормы трудового 
права. 

Обратимся в этой связи к по-
становлению Конституционного 
суда РФ от 19.03.2014 № 6-П «По 
делу о проверке конституци-
онности не вступившего в силу 
международного договора меж-
ду Российской Федерацией и 
Республикой Крым о принятии 
в Российскую Федерацию Респу-
блики Крым и образовании в со-
ставе Российской Федерации но-
вых субъектов». 

В данном документе особо 
указано на то, что разрешение 
возможных противоречий зако-
нодательства, обусловленных 
особенностями переходного пе-
риода, может быть обеспечено 
как последующим федеральным 
законодательным регулирова-
нием, так и судебной практикой. 

В этой связи суды при выне-
сении решений (определений) 
по трудовым спорам, связан-
ным с трудовыми отношения-
ми, возникшими до вступления 
в силу Федерального закона от 
14.10.2014 № 299-ФЗ, рассматри-
вают особенности регулирова-
ния трудовых отношений приме-
нимым на тот момент трудовым 
законодательством Республики 
Украина (см., например, апелля-
ционные определения Судебной 
коллегии по гражданским делам 
Верховного суда Республики 
Крым от 16.07.2015 по делу № 33-
4868/2015, от 14.07.2016 по делу 
№ 33-4843/2016, от 21.06.2016 по 
делу № 33-4274/2016, Судебной 
коллегии по гражданским делам 
Севастопольского городского 
суда от 15.02.2016 по делу № 33-
282/2016). 

В соответствии с ч. 3 ст. 2 Фе-
дерального закона от 14.10.2014 
№ 299-ФЗ трудовые договоры, 
заключенные с работниками, 
осуществляющими трудовую 
деятельность на территории Ре-
спублики Крым, должны быть 
приведены в соответствие с тру-
довым законодательством РФ. 
Но многие трудовые договоры, 
заключенные по украинскому за-
конодательству с работниками, 
проживавшими в Крыму, продол-
жают действовать до настоящего 
времени и формально не всегда 
они приведены в соответствие 
с трудовым законодательством 
РФ.

Далее проведем сравнитель-
ный анализ ряда норм, входящих 
в институт трудового договора 
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по законодательству России и по 
законодательству Украины, дей-
ствовавшему на момент вхожде-
ния Республики Крым в состав 
Российской Федерации. 

По нашему мнению, в отноше-
нии предмета трудового догово-
ра наиболее корректной являет-
ся развернутая формулировка, 
используемая российским зако-
нодательством. 

Так, в соответствии со ст. 21 
Кодекса законов о труде Украи-
ны от 10.12.1971 № 322-VIII работ-
ник выполняет по трудовому до-
говору определенную им работу. 
При этом не конкретизировано, 
каким именно образом такая ра-
бота может определяться в тру-
довом договоре. 

В то же время ТК РФ пред-
усматривает, что по трудовому 
договору работник обязуется 
исполнять работу по обуслов-
ленной соглашением трудовой 
функции (ст. 56), под которой по-
дразумевается не только работа 
по конкретной должности в со-
ответствии со штатным расписа-
нием, профессии, специальности 
с указанием квалификации, но и 
конкретный вид поручаемой ра-
ботнику работы (ст. 57). 

Согласно положениям ст. 57 
ТК РФ, является обязательным 
указание в трудовом договоре 
работника его трудовой функ-
ции, которая определяется как 
«работа по должности в соответ-
ствии со штатным расписанием, 
профессии, специальности с ука-
занием квалификации; конкрет-
ный вид поручаемый работнику 
работы». 

Отметим, что КЗоТ Украины не 
содержал на момент присоеди-
нения Республики Крым к России 
отдельных норм, определявших 
содержание трудового догово-
ра, не являющегося контрактом. 

При этом некоторые украин-
ские авторы полагали, что по-
добные трудовые договоры, не 
являвшиеся контрактами, долж-
ны были содержать условие о 
сроке и времени начала работы. 
Определяющее условие для них: 
является договор заключенным 
на неопределенный срок либо 
на определенный срок или на 
время выполнения определен-
ной работы с указанием в по-
следнем случае срока или вида 
работы соответственно [1]. 

Условие о сроке договора не 
являлось, по законодательству 
Украины, существенным усло-
вием трудового договора. В слу-
чае, если в трудовом договоре, 
заключенном на территории Ук-
раины и не являвшемся контрак-
том, не содержались условие о 
сроке, такой трудовой договор 
должен в соответствии со ст. 23 
КЗоТ Украины признаваться за-
ключенным на неопределенный 
срок.

Украинское законодательство 
предусматривает составление 
контрактов, предусмотренных ч. 
3 ст. 21 КЗоТ Украины, по типовой 
форме контракта с работником 
[2]. 

Представляется, что было бы 
целесообразным закрепить в 
России на уровне ТК РФ, что для 
определенных категорий работ-
ников (например, моряков, до-
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машних работников, учеников) 
является обязательным соблю-
дение форм трудовых догово-
ров, устанавливаемых в порядке, 
определенном законодательст-
вом РФ. 

Трудовые договоры, по зако-
нодательству России и Украины, 
могут заключаться как на опре-
деленный, так и на неопределен-
ный сроки, а на Украине особо 
— и на время выполнения опре-
деленной работы (ст. 23 КЗоТ Ук-
раины). 

Полагаем более обоснован-
ным разделение трудовых до-
говоров по срокам, предусмо-
тренным законодательством 
Украины, так как считать трудо-
вые договоры, заключенные на 
время выполнения определен-
ной работы (как это имеет место 
в России — ст. 59 ТК РФ), заклю-
ченными на определенный срок 
можно с большой натяжкой.

В соответствии со ст. 58 ТК РФ 
трудовые договоры могут заклю-
чаться на срок не более пяти лет. 
Законодательство Украины не 
устанавливает ограничений на 
сроки действия срочных догово-
ров. 

Считаем, что возможность за-
ключения в России срочных тру-
довых договоров на несколько 
лет должна быть обусловлена 
только исключительными обсто-
ятельствами (например, работа 
за рубежом, в удаленной местно-
сти и пр.), и это считаем необхо-
димым прямо предусмотреть в 
законодательстве РФ.

На Украине письменная фор-
ма трудовых договоров была не-

обходима только при заключе-
нии контрактов, а также в иных 
случаях, прямо предусмотрен-
ных законодательством Украи-
ны (ст. 24 КЗоТ). Обязательного 
заключения трудовых догово-
ров в виде единого документа 
украинское законодательство 
не предусматривало. На пра-
ктике это приводило к тому, что 
на Украине трудовые договоры 
в письменной форме заключа-
лись редко. В тех случаях, когда 
соблюдение письменной формы 
являлось обязательным, по сло-
жившейся практике договоры 
часто заключались путем пода-
чи заявления работником и из-
дания работодателем приказа о 
приеме работника на работу [3]. 

Как известно, по законода-
тельству России, письменная 
форма трудовых договоров 
является обязательной (ст. 67  
ТК РФ), хотя иногда на практике 
высказываются мнения о необ-
ходимости возврата к устной 
форме трудового договора с 
предложением о возможности 
изменять ее на письменную фор-
му по усмотрению сторон. 

Полагаем, что заключение 
трудовых договоров должно осу-
ществляться только в письмен-
ной форме, так как это поможет 
зафиксировать договоренность 
сторон при заключении трудово-
го договора.

По общему правилу, срок ис-
пытания не может превышать 
трех месяцев (ст. 70 ТК РФ и  
ст. 27 КЗоТ Украины), а для укра-
инских рабочих — одного месяца  
(ст. 27 КЗоТ Украины). В отноше-
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нии некоторых категорий рос-
сийских работников (руководи-
тели организации и их замести-
тели, главные бухгалтеры и их 
заместители, некоторые другие) 
срок испытания может дости-
гать шести месяцев (ст. 70 ТК РФ). 
Шестимесячный срок испытания 
может в отдельных случаях по 
согласованию с профсоюзными 
органами устанавливаться и для 
украинских работников (ст. 27 
КЗоТ Украины).

Представляется, что россий-
скому законодателю следует пря-
мо предусмотреть установление 
более короткого максимального 
срока испытания (например, не 
более одного месяца) для тех ка-
тегорий работников (например, 
неквалифицированных рабо-
чих), проверка соответствия ко-
торых поручаемой работе может 
быть осуществлена в срок менее 
трех месяцев. 

Под изменением трудового 
договора следует понимать из-
менение любых условий трудо-
вого договора, согласованных 
сторонами. Очевидно, что усло-
вия, согласованные сторонами 
при заключении трудового до-
говора, могут быть изменены, 
по общему правилу, по согласию 
сторон. 

Такое правило закреплено 
в ТК РФ (ст. 72), в то время как 
КЗоТ Украины регулирует лишь 
изменения условий трудового 
договора при переводе работ-
ников на другую работу и при 
изменении существенных усло-
вий труда в связи с изменениями 
в организации производства и 

труда (ст. 32–34 КЗоТ Украины). 
Украинское законодательство 
прямо не устанавливает форму 
выражения работником согла-
сия на перевод, допуская, таким 
образом, возможность перевода 
работника на другую работу при 
наличии устного согласия ра-
ботника на такой перевод (ст. 32 
КЗоТ Украины). 

Общие основания прекраще-
ния трудовых договоров в рас-
сматриваемых государствах за-
креплены, соответственно, в ст. 
77 ТК РФ и ст. 36 КЗоТ Украины. 
Статья 36 КЗоТ Украины прямо 
не предусматривает, что перечни 
указанных в ней оснований пре-
кращения трудовых договоров 
не являются исчерпывающими: 
согласно ст. 7 КЗоТ Украины, пре-
кращение трудовых договоров с 
некоторыми категориями работ-
ников может устанавливаться ак-
тами украинского законодатель-
ства. (В соответствии со ст. 4 КЗоТ 
Украины ее законодательство о 
труде состоит из КЗоТ Украины и 
иных актов законодательства Ук-
раины, принятых в соответствии 
с ним. — Прим. авт.) 

На наш взгляд, норма ст. 77 ТК 
РФ, предусматривающая откры-
тый перечень оснований пре-
кращения трудового договора 
работника, уточнение которого 
может производиться только на 
уровне федеральных законов, 
более удачна, чем нормы укра-
инского законодательства, регу-
лирует соответствующие отно-
шения.

Важной новеллой КЗоТ Укра-
ины являлось право сторон ука-
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зать в контракте дополнитель-
ные основания его расторжения 
(ст. 36). Считаем, что предостав-
ление КЗоТ Украины такой воз-
можности необоснованно ухуд-
шает права работников. Поэтому 
полагаем, что данная норма не 
может быть рекомендована к 
включению в российское зако-
нодательство о труде.
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Право на труд в условиях, 
отвечающих требованиям без-
опасности и гигиены, является 
конституционным правом гра-
жданина (ч. 3 ст. 37 Конституции 
РФ). Раскрывая содержание это-
го права, Конституционный суд 
РФ подчеркнул, что «провозгла-
шая право каждого на безопас-
ные условия труда, на отдых и на 
охрану здоровья, Конституция 
Российской Федерации исходит 
из того, что здоровье человека 

является высшим неотчуждае-
мым благом, без которого утра-
чивают свое значение многие 
другие блага и ценности, а сле-
довательно, его сохранение и 
укрепление играют основопо-
лагающую роль в жизни обще-
ства и государства» [1].

ТК РФ в качестве важнейшей 
обязанности работодателя за-
крепляет его общую обязан-
ность: обеспечивать безопас-
ность и условия труда, соот-

Обязанности руководителя акционерного 
общества по обеспечению охраны труда

А.В. Кабанов, 
начальник административно-правового управления АО «Райффайзенбанк», прикрепленное лицо 
федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт государства и права 
Российской академии наук» (ИГП РАН)

В статье рассматриваются обязанности руководителя акционерного общества в сфере без-
опасности и охраны труда, поскольку именно на него законом возложено руководство текущей 
деятельностью общества. Автором представлена классификация таких обязанностей и рас-
крыто их содержание.
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Duties of the head of the joint-stock company 
to ensure the occupational safety
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The article discusses the duties of the head of the joint-stock company in the field of safety and labor 
protection, as it is the law entrusted with the management of the current activities of the company. The 
author presents the classification of such duties and discloses their content.
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ветствующие государственным 
нормативным требованиям ох-
раны труда (абз. 4 ч. 2 ст. 22 ТК 
РФ), содержание которой рас-
крывается в ст. 212 ТК РФ.

Руководство текущей де-
ятельностью общества осу-
ществляется единоличным ис-
полнительным органом обще-
ства (директором, генеральным 
директором) или единоличным 
исполнительным органом об-
щества (директором, генераль-
ным директором) и коллегиаль-
ным исполнительным органом 
общества (правлением, дирек-
цией) (ст. 69 Федерального за-
кона от 26.12.1995 № 208-ФЗ «Об 
акционерных обществах»).

В акционерном обществе 
обязанности работодателя в 
сфере безопасности и охраны 
труда непосредственно испол-
няются руководителем общест-
ва (директором, генеральным 
директором), поскольку, как 
правило, именно он осуществ-
ляет руководство текущей дея-
тельностью акционерного об-
щества по самым различным 
вопросам. 

В целях возможности эффек-
тивно исполнять обязанности 
в сфере охраны труда руково-
дитель акционерного общества 
как представитель работодате-
ля пользуется соответствующи-
ми правами работодателя (ч. 1 
ст. 22 ТК РФ).

В числе таких прав: требо-
вать от работников исполнения 
ими трудовых обязанностей; 
привлекать работников к дис-
циплинарной и материальной 

ответственности; принимать 
локальные нормативные акты и 
др. Эти права в совокупности с 
указанными выше обязанностя-
ми определяют представитель-
ские полномочия руководителя 
акционерного общества в отно-
шениях по обеспечению охра-
ны труда. 

В то же время трудовое за-
конодательство РФ, закрепляя 
отдельный перечень обязан-
ностей работодателя в сфере 
обеспечения безопасности и 
охраны труда, не выделяет спе-
цифических прав такого лица в 
этой области.

Полагаем, что такое решение 
российского законодателя не 
случайно. 

Во-первых, предусмотрен-
ных законом прав руководите-
ля организации в сфере труда 
достаточно для исполнения 
обязанностей в отношениях по 
обеспечению охраны труда. Во-
вторых, исключительная важ-
ность вопросов безопасности и 
охраны труда для обеспечения 
прав и законных интересов ра-
ботников, их жизни и здоровья 
требуют более четкого и деталь-
ного правового регулирования 
именно относительно обязан-
ностей работодателя. 

Указанный подход законода-
теля к правовому регулирова-
нию полномочий работодателя 
(и, соответственно, его пред-
ставителя в лице руководите-
ля организации) в отношениях 
по обеспечению охраны труда 
обусловил то, что специфика 
представительских полномо-



109

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

109СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

чий руководителя акционерно-
го общества в этой сфере опре-
деляется содержанием его обя-
занностей. 

Рассмотрим в качестве при-
мера коллективный договор 
открытого акционерного об-
щества «Российские железные 
дороги» на 2017–2019 годы, за-
ключенный 9 ноября 2016 года 
[2]. 

Так, в п. 6.1 колдоговора 
предусмотрено:

«6.1. Направлять на меропри-
ятия по улучшению условий и 
охраны труда в целом по ком-
пании не менее 0,7% от общих 
годовых затрат ОАО “РЖД” по 
основным видам деятельности 
без учета затрат на спецодежду, 
спецобувь и другие средства 
индивидуальной защиты, меди-
цинские осмотры (обследова-
ния).

Устанавливать порядок рас-
ходования указанных средств, 
а также конкретный норматив 
(процент, сумму) от общих годо-
вых расходов каждого филиала, 
меньше которого средства на 
мероприятия по улучшению ус-
ловий и охраны труда не могут 
быть направлены, в локальном 
нормативном акте компании, 
принятом с учетом мотивиро-
ванного мнения выборного ор-
гана профсоюза».

Представляется, что по сво-
ему характеру предусмотрен-
ные законом и реализуемые на 
практике обязанности руково-
дителя акционерного общества 
в отношениях по обеспечению 
охраны труда могут быть разде-

лены на три группы: 1) обязан-
ности по материально-техниче-
скому и технологическому обес-
печению безопасных условий и 
охраны труда; 2) обязанности 
по организационному обеспе-
чению безопасных условий и 
охраны труда; 3) обязанности 
по нормативному обеспечению 
безопасных условий и охраны 
труда. 

В первую группу обязаннос-
тей входят:

— обеспечение безопасно-
сти работников при эксплу-
атации зданий, сооружений, 
оборудования, осуществлении 
технологических процессов, а 
также применяемых в произ-
водстве инструментов, сырья и 
материалов;

— применение прошедших 
обязательную сертификацию 
или декларирование средств 
индивидуальной и коллектив-
ной защиты работников;

— обеспечение соответст-
вующих требованиям охраны 
труда условий труда на каждом 
рабочем месте;

— приобретение за счет ак-
ционерного общества и выдача 
работникам, занятым на рабо-
тах с вредными и (или) опасны-
ми условиями труда, а также на 
работах, выполняемых в особых 
температурных условиях или 
связанных с загрязнением, спе-
циальной одежды, специальной 
обуви и других средств индиви-
дуальной защиты, смывающих и 
обезвреживающих средств, про-
шедших обязательную сертифи-
кацию или декларирование.
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Обязанности по организаци-
онному обеспечению безопас-
ных условий и охраны труда 
весьма разнообразны и состав-
ляют основную долю обязан-
ностей руководителя акционер-
ного общества в сфере безопас-
ности и охраны труда. 

В этой группе обязанностей 
можно, в свою очередь, выде-
лить четыре разновидности: 

а) обеспечение выполнения 
требований безопасности и 
охраны труда к материальным 
условиям труда и трудовому 
процессу: установление режи-
ма труда и отдыха работников; 
организация контроля за состо-
янием условий труда на рабо-
чих местах; проведение специ-
альной оценки условий труда;

б) обеспечение выполнения 
требований безопасности и 
охраны труда к здоровью, про-
фессиональным навыкам и ин-
формированности работников: 
обучение безопасным методам 
и приемам выполнения работ 
и оказанию первой помощи по-
страдавшим на производстве, 
проведение инструктажа по ох-
ране труда и т.п.; недопущение 
к работе лиц, не прошедших в 
установленном порядке обуче-
ние и инструктаж по охране 
труда; организация проведения 
медицинских осмотров и пси-
хиатрических освидетельство-
ваний работников; недопуще-
ние работников к исполнению 
ими трудовых обязанностей 
без прохождения обязатель-
ных медицинских осмотров, 
обязательных психиатрических 

освидетельствований, а также 
в случае медицинских проти-
вопоказаний; санитарно-быто-
вое обслуживание и медицин-
ское обеспечение работников; 
информирование работников 
об условиях и охране труда на 
рабочих местах, о риске повре-
ждения здоровья и т.п.; озна-
комление работников с требо-
ваниями охраны труда;

в) обязанности руководителя 
по отношению к органам госу-
дарственной власти и управ-
ления и органам общественно-
го контроля: предоставление 
федеральным органам испол-
нительной власти и органам 
профсоюзного контроля за со-
блюдением трудового законо-
дательства информации и доку-
ментов, необходимых для осу-
ществления ими своих полномо-
чий; беспрепятственный допуск 
должностных лиц федерального 
органа исполнительной власти, 
органов исполнительной влас-
ти субъектов РФ, органов Фонда 
социального страхования РФ, а 
также представителей органов 
общественного контроля в це-
лях проведения проверок ус-
ловий и охраны труда и рассле-
дования несчастных случаев на 
производстве и профессиональ-
ных заболеваний; выполнение 
предписаний уполномоченных 
должностных лиц и рассмотре-
ние представлений органов об-
щественного контроля в уста-
новленные сроки;

г) обязанности, направлен-
ные на предотвращение и ней-
трализацию последствий не-



111

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

111СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

счастных случаев: принятие 
мер по предотвращению ава-
рийных ситуаций, сохранению 
жизни и здоровья работников 
при возникновении таких ситу-
аций, в том числе по оказанию 
пострадавшим первой помощи; 
расследование и учет в уста-
новленном порядке несчастных 
случаев на производстве и про-
фессиональных заболеваний; 
обязательное социальное стра-
хование работников от несчаст-
ных случаев на производстве и 
профессиональных заболева-
ний.

В обязанности по норматив-
ному обеспечению безопасных 
условий и охраны труда вхо-
дят: разработка и утверждение 
правил и инструкций по охране 
труда для работников; обеспе-
чение наличия комплекта нор-
мативных правовых актов, со-
держащих требования охраны 
труда в соответствии со специ-
фикой своей деятельности.

Рассмотрение проблем пра-
вового регулирования полно-
мочий руководителя акционер-
ного общества в отношениях по 
обеспечению охраны труда по-
казало следующее:

1) специфика полномочий 
руководителя акционерно-
го общества в отношениях по 
обеспечению охраны труда 
определяется содержанием его 
обязанностей в этой сфере;

2) по своему характеру пред-
усмотренные законом обязан-
ности руководителя акционер-
ного общества в отношениях 
по обеспечению охраны труда 

могут быть разделены на три 
группы:

— обязанности по материаль-
но-техническому и технологиче-
скому обеспечению безопасных 
условий и охраны труда;

— обязанности по органи-
зационному обеспечению без-
опасных условий и охраны тру-
да;

— обязанности по норматив-
ному обеспечению безопасных 
условий и охраны труда;

3) полномочия руководителя 
акционерного общества в отно-
шениях по обеспечению охра-
ны труда тесно переплетаются с 
его полномочиями в отношени-
ях по социальному партнерству.

Например, в коллективном 
договоре ОАО «РЖД» на 2017–
2019 годы, заключенном 9 но-
ября 2016 года, есть раздел 6 
«Обязательства в сфере улуч-
шения условий и охраны тру-
да, связанные с особенностями 
производственно-технологиче-
ского процесса».
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С учетом последних докладов 
в области труда и занятости, об-
народованных МОТ, снижение 
уровня безработицы и содейст-
вие занятости на национальном 
уровне должны приобретать все 
бóльшую значимость в мировом 
сообществе.

Так, в соответствии с Конвен-
цией МОТ № 122 «О политике в 
области занятости» (1964) одна 

из главных задач членов органи-
зации — осуществлять активную 
политику, направленную на со-
действие полной, продуктивной 
и свободно избранной занятости.

Реализуя положения данной 
конвенции, усилия государств 
должны быть направлены на со-
здание необходимых условий 
для развития и обучения мест-
ных граждан, тем самым предо-

Государственные гарантии занятости 
женщин в Российской Федерации  
и Королевстве Саудовская Аравия

А.В. Дзюбак, 
младший научный сотрудник сектора трудового права и права социального обеспечения 
федерального государственного бюджетного учреждения науки «Институт государства и права 
Российской академии наук» (ИГП РАН) 

В статье рассматриваются некоторые аспекты государственной политики России и Королев-
ства Саудовская Аравия применительно к женщинам. Проанализированы последние реформы 
действующего законодательства в данной сфере и показано, что в ряде случаев законодатель 
в обеих странах лишает женщин ряда гарантий и льгот, так как труд в определенных сферах 
рассматривается в рамках гражданско-правовых отношений.
 
Ключевые слова: государственная политика занятости, занятость женщин, домашние 
работники, надомная работа.

The state guarantees of women’s 
employment in the Russian Federation  
and the Kingdom of Saudi Arabia

A.V. Dzyubak

This article discusses some aspects of state policy of Russia and the Kingdom of Saudi Arabia in relation 
to women. The article analyzes the latest reforms of the current legislation in this area and shows that in 
some cases the legislator in both countries deprives women of a number of guarantees and benefits, as 
work in certain areas is considered within the civil law relations. 

Keywords: state employment policy, employment of women, domestic workers, home work.
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пределяя эффективное исполь-
зование собственных трудовых 
ресурсов, что, в свою очередь, 
направлено на обеспечение все-
сторонней защиты националь-
ного рынка труда.

На рынке труда присутствуют 
различные субъектные группы, 
к которым применяются диффе-
ренцированные нормы в области 
регулирования труда и занято-
сти. В данном контексте рассмо-
трим государственные гарантии 
занятости женщин в России и Ко-
ролевстве Саудовская Аравия.

Труд женщин, находясь в по-
стоянном развитии и совершен-
ствовании, занимает особую ка-
тегорию и в системе трудовых 
правоотношений, и на рынке 
труда в истории всех государств.

Право на труд и право на сво-
бодную реализацию способно-
стей к труду у лиц женского пола 
возникло значительно позже, 
чем у мужчин. Во многом это объ-
ясняется тем, что еще со времен 
первобытно-общинного общест-
ва роль женщины заключалась в 
сохранении очага и заботе о се-
мье и детях. 

Ряд конвенций международ-
ных организаций посвящены ре-
гулированию отношений в сфе-
ре труда женщин, в частности 
Конвенция МОТ № 100 «Относи-
тельно равного вознаграждения 
мужчин и женщин за труд рав-
ной ценности» (1951), Конвен-
ция МОТ № 183 «О пересмотре 
Конвенции (пересмотренной) 
1952 года об охране материн-
ства» (1952), Конвенция МОТ № 
111 «Относительно дискримина-
ции в области труда и занятий» 

(1958), Конвенция ООН «О борь-
бе с дискриминацией в области 
образования» (1960), Конвенция 
ООН «О ликвидации всех форм 
дискриминации в отношении 
женщин» (1979) и др.

Одним из ключевых направ-
лений государственной полити-
ки всех стран является снижение 
безработицы среди женщин. 

Так, по оценкам Всемирного 
банка демографических дан-
ных, процент занятости женско-
го населения по состоянию на 
2016 год составил только 15,2% 
от общей численности занятых 
граждан на рынке труда в Коро-
левстве Саудовская Аравия [1], в 
то время как в России занятость 
женщин оценивается в 48,6% [1].

Основные акты, регулирую-
щие в России гарантии в обла-
сти занятости населения со сто-
роны государства, составляют 
ТК РФ и Закон о занятости насе-
ления в РФ.

Закон о занятости населения 
в РФ гарантирует в ст. 12 свободу 
выбора рода деятельности, про-
фессии (специальности), вида и 
характера труда; защиту от безра-
ботицы; бесплатное содействие 
в подборе подходящей работы и 
трудоустройстве при посредниче-
стве органов службы занятости.

Безработным же гражданам га-
рантированы социальная поддер-
жка; осуществление мер активной 
политики занятости населения, 
включая бесплатное получение 
услуг по профессиональной ори-
ентации и психологической под-
держке, профессиональному об-
учению и дополнительному про-
фессиональному образованию по 
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направлению органов службы за-
нятости; бесплатное медицинское 
освидетельствование при направ-
лении органами службы занятости 
для прохождения профессиональ-
ного обучения или получения до-
полнительного профессиональ-
ного образования.

Помимо единых норм, дейст-
вующих на территории России, 
относительно занятости всех гра-
ждан, применительно к женщи-
нам стоит отметить также и такие 
документы, как Указ Президента 
РФ от 09.10.2007 № 1351 «Об ут-
верждении Концепции демогра-
фической политики Российской 
Федерации на период до 2025 
года», распоряжение Правитель-
ства РФ от 25.08.2014 № 1618-р 
«Об утверждении Концепции го-
сударственной семейной полити-
ки в РФ на период до 2025 года», 
распоряжение Правительства РФ 
от 08.03.2017 № 410-р «Об утвер-
ждении Национальной стратегии 
действий в интересах женщин на 
2017–2022 годы» и др. 

Несмотря на постоянное об-
новление законодательной базы 
в регулировании вопросов тру-
да и занятости женщин, вместе 
с тем на сегодняшний день ряд 
проблем остается. Так, в распо-
ряжении Правительства РФ от 
08.03.2017 № 410-р сказано, что 
в качестве одной из задач перед 
государством стоит расширение 
масштабов и сфер применения 
гибких форм занятости, способ-
ствующих совмещению женщи-
нами трудовой деятельности с 
семейными обязанностями.

В то же время такой вид нестан-
дартной занятости, как труд домаш-

них работников, остается во многом 
за чертой регулирования трудового 
законодательства РФ. Хотя следует 
отметить, что подавляющее боль-
шинство домашних работников 
составляют женщины — примерно 
80% от общего числа домашних ра-
ботников [2].

Несмотря на то что Конвенция 
МОТ № 189 «О достойном труде 
домашних работников» (2011) без-
оговорочно отнесла данную кате-
горию лиц к субъектам трудового 
права, в законодательстве РФ нет 
определения понятия «домашний 
работник». Эта категория граждан 
относится к самозанятым, и их 
деятельность в настоящее время 
регулируется гражданским зако-
нодательством РФ. Так, в 2016 году 
внесены соответствующие изме-
нения в Налоговый кодекс РФ и 
Гражданский кодекс РФ (см. Фе-
деральный закон от 30.11.2016 № 
401-ФЗ «О внесении изменений в 
части первую и вторую Налогово-
го кодекса РФ и отдельные законо-
дательные акты РФ»). 

В Королевстве Саудовская Ара-
вия первым актом, содействую-
щим и способствующим развитию 
женской занятости, стало решение 
Совета министров от 31.05.2004 № 
120 [3], определившее основные 
направления государственных 
мер в данной сфере. Далее после-
довал ряд специальных королев-
ских указов и указов Министерст-
ва труда, предусматривавших раз-
личные виды именно женской за-
нятости. Среди них стоит отметить 
Королевский указ от 03.06.2011 № 
А/121 [4], впервые закрепивший 
такой вид атипичной занятости, 
как телеработа (telework). 
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Королевский указ от 
03.06.2011 № А/121 указал также 
на необходимость введения еще 
такого вида трудового правоот-
ношения, как надомная работа 
(work form home). Изначально 
данный вид работы был отнесен 
к трудовым отношениям. 

Так, в одном из отчетов Фон-
да развития человеческих ре-
сурсов сказано, что телеработа, 
работа на условиях неполного 
рабочего времени, надомная 
работа призваны содействовать 
развитию трудовых навыков сре-
ди женщин и повышению общей 
производительности труда мест-
ного населения в национальной 
экономике [5]. 

Но ныне действующая про-
грамма Productive Families, регули-
рующая надомный труд, относит 
данное правоотношение к пред-
принимательской деятельности. 

Можно было бы разграничить 
надомную работу (work at home) 
и программу Productive Families 
на две самостоятельные про-
граммы, где принципиальным 
отличием станет работа у рабо-
тодателя либо самозанятость в 
частном секторе. Это позволило 
бы вовлечь большее число жен-
щин в современный рынок труда 
страны, что действительно соот-
ветствовало бы государственной 
политике Королевства Саудов-
ская Аравия.

Анализируя положения госу-
дарственной политики в сфере 
занятости женского населения и 
учитывая ныне действующую за-
конодательную базу в сфере тру-
да и занятости, следует отметить, 
что законодатель и в России, и 

в Королевстве Саудовская Ара-
вия в некоторых случаях лишает 
женщин всего комплекса гаран-
тий и льгот, существующих при 
реализации трудовых правоот-
ношений, поскольку, как уже от-
мечалось, некоторые виды не-
типичных форм использования 
наемного труда в настоящее вре-
мя регулируются не трудовым, 
а гражданским законодательст-
вом обоих государств. 

Поэтому существует настоя-
тельная необходимость измене-
ния такого положения на зако-
нодательном уровне, чтобы труд 
домашних работников регулиро-
вался нормами не гражданского, 
а трудового права, применение 
норм которого значительно повы-
шает уровень социальной защи-
щенности граждан в сфере труда. 
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Одним из важнейших прав 
человека, закрепленным в ст. 28 
Конституции РФ, является свобо-
да совести и вероисповедания. 
При этом граждане для совмест-
ного отправления обрядов могут 
объединяться в религиозные ор-
ганизации. 

Для регулирования такой 
деятельности был принят Фе-
деральный закон от 26.09.1997 

№ 125-ФЗ «О свободе совести 
и о религиозных объединени-
ях». Религиозные организации 
как юридические лица имеют 
право выступать в качестве ра-
ботодателя. Особенностям тру-
довых отношений между рели-
гиозными организациями и их 
работниками посвящены ст. 24 
данного закона, а также глава 
54 ТК РФ.

Особенности социально-трудового статуса 
работников религиозных организаций

А.В. Буянова, 
канд. юрид. наук, доцент Департамента правового регулирования экономической деятельности 
Финансового университета при Правительстве РФ

В статье изложены особенности трудового договора с работниками религиозных организаций, 
имеющими особый социально-трудовой статус в соответствии с внутренними установлени-
ями работодателя. Особо выделены трудоправовые статусы работников сана, волонтеров, 
специалистов (бухгалтеров, казначеев), хозяйственных работников, а также работников, при-
нимающих участие в отправлении обрядов, но не имеющих церковного сана (певчих).

Ключевые слова: религиозные организации и их внутренние установления, трудовой договор, 
работники церковного сана, волонтеры.

Features of social and labor status workers  
of religious organizations 

А.V. Buyanova

The article describes the features of the employment contract with employees of religious organizations 
having a special social and labor status in accordance with the internal regulations of the employer. 
Emphasizes labor-legal status of workers of Sanaa, volunteers, professionals (accountants, treasurers), 
household workers, and workers involved in the administration of rites, but not having ecclesiastical 
dignity (choristers). 

Keywords: religious organizations and their internal institutions, labor contract, workers of the Church 
rank, volunteers.



117

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

117СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

Главной отличительной чер-
той религиозных организаций от 
других работодателей является 
то, что им законодателем пре-
доставлена большая свобода в 
регулировании трудовых отно-
шений на локальном уровне. Это 
связано с другим конституцион-
ным принципом — отделением 
Церкви от государства, закре-
пленным в ст. 14 Конституции 
РФ: государство не вмешивается 
в вопросы деятельности рели-
гиозных организаций, предоста-
вив им больше свободы по ре-
гулированию своих внутренних 
установлений. 

Это их право самостоятельно 
определять категории работ-
ников, с которыми могут заклю-
чаться трудовые договоры (п. 1 
ст. 24 Федерального закона от 
26.09.1997 № 125-ФЗ), особые 
требования к деловым качест-
вам работника (п. 5 этой статьи, 
ст. 64 ТК РФ), дополнительные 
основания для расторжения 
трудового договора (ст. 347 ТК 
РФ), перечень должностей для 
заключения договора о полной 
материальной ответственности 
(ст. 346 ТК РФ).

Все лица, работающие или 
оказывающие помощь религи-
озным организациям, могут быть 
разделены на три категории.

Во-первых, это волонтеры, 
деятельность которых регули-
руется Федеральным законом 
от 07.07.1995 № 135-Ф3 «О бла-
готворительной деятельности 
и благотворительных органи-
зациях». Как правило, это люди, 
являющиеся постоянными чле-
нами данного прихода, или па-

ломники, временно пребыва-
ющие на территории святого 
места, для которых выполнение 
добровольной и безвозмездно 
выполняемой работы диктуется 
их верой либо является одним из 
условий осуществляемого ими 
паломничества.

Ко второй категории относят-
ся работники религиозных орга-
низаций, с которыми заключены 
трудовые договоры и на которых 
распространяется действие тру-
дового законодательства РФ. Это 
различные специалисты (бухгал-
теры, казначеи), хозяйственные 
работники, а также работники, 
принимающие участие в отправ-
лении обрядов, но не имеющие 
церковного сана (певчие). Их де-
ятельность регулируется норма-
ми трудового законодательства 
с учетом особенностей, пред-
усмотренных главой 54 ТК РФ и 
ст. 24 Федерального закона от 
26.09.1997 № 125-ФЗ.

К третьей категории относят-
ся священнослужители, деятель-
ность которых регламентируется 
прежде всего каноническим пра-
вом, то есть внутренними уста-
новлениями религиозной орга-
низации, ее уставом. Заключение 
трудового договора со священ-
нослужителем определяется ре-
лигиозной организацией само-
стоятельно. Например, в Уставе 
Русской православной церкви 
отсутствует норма, позволяющая 
заключать трудовые договоры 
со священниками [1]. 

В других конфессиях тоже име-
ется подобная практика. Если же 
со священником трудовой дого-
вор был заключен, то на него бу-
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дет распространяться действие 
трудового законодательства РФ, 
как и на остальных работников 
религиозной организации.

Статья 342 ТК РФ накладыва-
ет возрастные ограничения на 
лицо, с которым может быть за-
ключен трудовой договор: до-
стижение 18-летнего возраста. 
Данное ограничение связано с 
запретом, содержащимся в Фе-
деральном законе от 26.09.1997 
№ 125-ФЗ, на вовлечение несо-
вершеннолетних в деятельность 
религиозной организации, по-
скольку они могут потребовать 
от своих работников выполне-
ния некоторых религиозных 
предписаний, поэтому и введен 
для них возрастной ценз. 

Статья 344 ТК РФ разрешает 
вносить в трудовой договор ус-
ловия, существенные как для ра-
ботника, так и для религиозной 
организации, например необхо-
димость посещения церковных 
служб. Кроме того, в этой же ста-
тье указано, что работник обязан 
выполнять любую не запрещен-
ную законом работу, указанную в 
трудовом договоре. 

Статья 346 ТК РФ допускает 
заключение с работником дого-
вора о полной материальной от-
ветственности (см. ст. 242, 243 ТК 
РФ). При этом перечень должно-
стей, допускающих заключение 
такого договора, определяется 
внутренними установлениями 
религиозной организации.

Хотя ТК РФ и не предусматри-
вает возможности введения до-
полнительных ограничений при 
приеме на работу в религиозную 
организацию, но ст. 24 Феде-

рального закона от 26.09.1997 № 
125-ФЗ дает право вводить осо-
бые требования к кандидатам 
(например, определенные рели-
гиозные убеждения или мораль-
но-этические качества). 

При этом представляется, что 
данные ограничения не будут 
носить дискриминационного ха-
рактера в смысле ст. 3 ТК РФ, так 
как они связаны со спецификой 
работы данной религиозной ор-
ганизации и основаны на феде-
ральном законе. 

Определенные сомнения в 
необходимости предъявления 
дополнительных требований 
могут возникнуть при приеме на 
работу специалиста, напрямую 
не участвующего в отправлении 
обрядов. Например, насколько 
принадлежность к определен-
ному вероисповеданию может 
повлиять на качество работы 
бухгалтера? Этот вопрос остает-
ся спорным. 

Все особые условия работы 
должны быть отражены во вну-
тренних установлениях религи-
озной организации, с которыми 
всех работников следует озна-
комить в обязательном порядке. 
При этом в соответствии со ст. 
343 ТК РФ внутренние установ-
ления не должны противоречить 
действующему законодательству 
РФ, то есть в них нельзя вклю-
чать положения, позволяющие 
произвольно увеличивать нор-
мальную продолжительность 
работы, ограничивать право на 
отдых и т.д.

Важным отличием условий 
работы в религиозной организа-
ции является режим работы. 
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В религиозных организациях 
в соответствии со ст. 345 ТК РФ 
режим работы определяется ре-
жимом осуществления богослу-
жений и внутренними установ-
лениями религиозной организа-
ции: если обязанности работни-
ка предусматривают присутст-
вие его на богослужениях, то при 
наличии утвержденного графика 
богослужений работник обязан 
посещать службы, даже если 
они будут проходить в выходной 
или праздничный день. Наличие 
письменного согласия работни-
ка в данном случае не требуется, 
достаточно ознакомить его под 
роспись с графиком проводимых 
служб.

Важной особенностью рабо-
ты в религиозной организации 
является упрощенный порядок 
уведомления работника об из-
менении существенных условий 
трудового договора: работода-
тель обязан сделать это в пись-
менной форме за семь календар-
ных дней (ст. 344 ТК РФ).

Поскольку ТК РФ не опериру-
ет понятием «существенные ус-
ловия трудового договора», то 
представляется, что существен-
ными условиями следует считать 
все условия трудового договора, 
которые определены им самим в 
качестве существенных.

Закон предоставляет религи-
озной организации включать в 
трудовой договор дополнитель-
ные основания для его прекра-
щения (ст. 347 ТК РФ). К ним мож-
но отнести, например, совер-
шение аморального поступка, 
кощунство в храме, невыполне-
ние религиозных предписаний, 

непослушание священнику или 
богохульство.

Для разрешения трудовых 
споров, не урегулированных 
сторонами самостоятельно, ст. 
348 ТК РФ предписывает обра-
щаться в суд.

Самым сложным в регулиро-
вании отношений по труду в рас-
сматриваемой нами сфере оста-
ется вопрос о деятельности свя-
щеннослужителей, с которыми 
в соответствии с внутренними 
установлениями религиозной 
организации трудовой договор 
не заключался.

Вопрос назначения на службу 
священников отдан полностью 
на усмотрение самой религи-
озной организации. Порядок 
посвящения в сан, порядок про-
ведения богослужений, отстра-
нения от службы — все это вну-
тренние вопросы религиозной 
организации, регулируемые ка-
ноническим правом. Если со свя-
щенником не заключен трудовой 
договор, то в случае нарушения 
своих прав он не может прибег-
нуть к защите государства. 

Считается, что священник, 
проходящий службу без заклю-
чения трудового договора, зани-
мается именно служением, без-
возмездным и бескорыстным. 
За свою службу он получает не 
заработную плату, а пожертвова-
ние, являющееся с точки зрения 
гражданского законодательства 
РФ даром священнослужителю. 
Причем в соответствии с норма-
ми налогового законодательства 
РФ с сумм пожертвований свя-
щеннику со стороны религиоз-
ной организации должен удер-
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живаться налог на доходы физи-
ческих лиц 13% [2]. 

Несмотря на отсутствие фак-
тических трудовых отношений 
между религиозной организаци-
ей и священником, священники в 
соответствии со ст. 24 Федераль-
ного закона от 26.09.1997 № 125-
ФЗ подлежат пенсионному обес-
печению, социальному обеспе-
чению и социальному страхова-
нию.

Есть два мнения, как урегули-
ровать возможные проблемы в 
данной ситуации. 

Первый подход состоит в том, 
чтобы законодательно обязать 
религиозные организации за-
ключать трудовые договоры, в 
том числе и со священниками. В 
этом случае их права будут за-
щищены трудовым правом и гра-
жданским судом. 

Другой взгляд на данную про-
блему состоит в том, что в соот-
ветствии с конституционным 
принципом отделения Церкви 
от государства вопросы назна-
чения священников на службу, 
отстранения от службы и лише-
ния сана являются внутренними 
вопросами религиозного зна-
чения. Поэтому вопросы дея-
тельности священнослужителей 
должны относиться исключи-
тельно к компетенции канониче-
ского права.

Нам ближе вторая позиция, 
поскольку авторитет священ-
ника в любой религии связан с 
основами веры, в вопросах кото-
рой первичны именно внутрен-
ние установления, разумеется, 
если они не носят общественно 
опасного характера. Отсутствие 

трудового договора не следует 
рассматривать здесь как нару-
шение конституционного права 
на труд, так как здесь первичен 
другой конституционный прин-
цип — свобода совести. 

Определенную сложность в 
назначении пенсии священно-
служителю составляет факт уста-
новления периодов службы в 
религиозной организации. Для 
удостоверения периодов работы 
священников используются два 
способа. Во-первых, данные све-
дения могут быть подтверждены 
справками из религиозной орга-
низации. Во-вторых, на священ-
ников могут заводиться трудо-
вые книжки, как и на работников. 
Но лишь сам факт наличия трудо-
вой книжки не подтверждает ав-
томатически наличие трудовых 
отношений со священником: тру-
довая книжка используется лишь 
для подтверждения периодов 
службы в качестве священника 
в данной религиозной организа-
ции [3].

Библиографический список
1. Устав Русской православной 

церкви // Русская церковь на рубе-
же веков. — СПб., 2001.

2. Шахов М.О. Правовые основы 
деятельности религиозных объеди-
нений в Российской Федерации. — 
2-е изд., доп. — М.: Изд-во Сретен-
ского монастыря, 2013. 

3. Ерофеев К.Б. Особенности пра-
вового регулирования трудовых 
правоотношений в религиозной 
организации // Бухгалтерский учет 
в бюджетных и некоммерческих ор-
ганизациях. — 2008. — № 24. — С. 
32–36.



121

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

121СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

Прикомандированные сотрудники 
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Трансформация социальной сферы требует новых организационно-правовых и кадровых реше-
ний, среди которых особое место занимает прикомандирование сотрудников правоохрани-
тельных органов к государственным и иным учреждениям и организациям. Здесь необходима 
кардинальная смена трудоправовой парадигмы. В статье анализируется современное состо-
яние правового регулирования труда прикомандированных сотрудников полиции, отмечается 
двойственность их трудового статуса, предлагаются варианты совершенствования право-
вого регулирования их труда.
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Seconded employees of internal Affairs 
bodies: labour and related legal relations

S.Yu. Chucha, V.S. Lugovik

Transformation of the social sphere requires new organizational, legal and personnel decisions, among 
which a special place is taken by secondment of law enforcement officers to state and other institutions 
and organizations. Here the necessary car dinamina change labor law paradigm. The article analyzes 
the current state of legal regulation of the work of seconded police officers, notes the duality of their 
employment status, offers options for improving the legal regulation of their work.

Keywords: seconded employees of internal Affairs bodies, labor relations, legal regulation of labor, service 
in the internal Affairs bodies.

В последние десятилетия со-
вершенствование обществен-
ных отношений предопределя-
ется растущей взаимосвязью со-
циальных, политических, право-
вых и экономических процессов, 

протекающих в нашей стране. 
По нашему мнению, это об-

условлено в целом усложнением 
социальной сферы жизнедея-
тельности. Перед обществом и 
государством встают новые за-
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дачи, иногда они имеют характер 
серьезных угроз государствен-
ной, военной, экономической, 
информационной или эколо-
гической безопасности России. 
Причем степень подобных опас-
ностей возрастает. 

Так, наше общество и государ-
ство никогда не сталкивались с та-
кими видами и масштабом терро-
ристических, информационных, 
экономических (санкционных) 
и иных угроз. Это требует новых 
организационно-правовых реше-
ний, среди которых особое место 
занимает прикомандирование 
сотрудников правоохранитель-
ных органов к иным учреждени-
ям и организациям.

Представляется, что прогно-
зирование в области обеспече-
ния безопасности (криминаль-
ной, информационной и др.) 
должно быть уделом специали-
стов соответствующих направле-
ний научного знания. Наша зада-
ча гораздо скромнее и касается 
исключительно сферы труда и 
связанных с ней правоотноше-
ний, возникающих в случае при-
командирования сотрудников 
органов внутренних дел к феде-
ральным органам государствен-
ной власти, иным государствен-
ным органам или к организаци-
ям с оставлением в кадрах орга-
на внутренних дел. 

Сразу оговоримся, что эта 
проблема не относится к числу 
исследованных и даже научно 
осознанных. Видимо, этим объ-
ясняются неопределенность и 
противоречивость судебной 

практики по делам, связанным с 
отношениями по труду в органах 
внутренних дел и прикоманди-
рованных сотрудников (опре-
деления Верховного суда РФ от 
21.05.2018 № 56-КГ18-11 «О при-
знании незаконными приказов 
об увольнении, восстановлении 
на службе в органах внутренних 
дел», от 28.05.2018 № 77-КГ18-
11 «Об оспаривании приказа об 
увольнении, восстановлении на 
службе, компенсации мораль-
ного вреда», от 14.05.2018 № 48-
КГ18-3 «О признании незакон-
ными приказов об увольнении, 
восстановлении на службе, взы-
скании денежного довольствия 
за время вынужденного прогула 
и за период незаконного освобо-
ждения от должности, компенса-
ции морального вреда» и др.1. 

В ходе научного поиска мы не 
обнаружили каких-либо иссле-
дований в этой области, хотя и не 
исключаем возможного сущест-
вования публикаций в закрытых 
изданиях. Это не только актуа-
лизирует проблему, но и отчасти 
оправдывает нас за некоторые, 
возможно, недостаточно аргу-
ментированные суждения, нося-
щие скорее характер гипотез. 

Вместе с тем хотелось бы при-
влечь внимание исследователей 
к этой проблеме и перенести ее 
из плоскости узковедомствен-
ного интереса в публично-пра-
вовую сферу научного, прежде 
всего трудоправового, изучения.

Статья 32 Федерального за-
кона от 30.11.2011 № 342-ФЗ «О 
службе в органах внутренних дел 

1 Документы официально опубликованы не были // СПС «КонсультантПлюс». Всего нами изучены 47 судебных 
решений.
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Российской Федерации и внесе-
нии изменений в отдельные за-
конодательные акты Российской 
Федерации» гласит, что для вы-
полнения задач, связанных непо-
средственно с деятельностью фе-
дерального органа исполнитель-
ной власти в сфере внутренних 
дел, сотрудник органов внутрен-
них дел с его согласия может быть 
прикомандирован к федерально-
му органу государственной влас-
ти, иному государственному ор-
гану или к организации с остав-
лением в кадрах федерального 
органа исполнительной власти в 
сфере внутренних дел. Порядок 
прикомандирования сотрудни-
ков органов внутренних дел, осо-
бенности обеспечения их денеж-
ным довольствием и особенно-
сти прохождения ими службы в 
органах внутренних дел в период 
прикомандирования устанавли-
ваются Президентом РФ.

Обратим внимание на один 
аспект. В приведенной нами ста-
тье говорится о прикомандиро-
вании с целью выполнения за-
дач (выделено нами. — С.Ч., С.Л.), 
связанных непосредственно с 
деятельностью федерального 
органа исполнительной власти в 
сфере внутренних дел. 

Главной структурой в системе 
МВД России, безусловно, являет-
ся полиция. Но в Федеральном 
законе от 07.02.2011 № 3-ФЗ «О 
полиции» не употребляется тер-
мин «задачи полиции». 

Статья 1 данного закона, опре-
деляя назначение полиции, гла-
сит, что она предназначена для 
защиты жизни, здоровья, прав 
и свобод граждан РФ, иностран-

ных граждан, лиц без граждан-
ства, для противодействия пре-
ступности, охраны обществен-
ного порядка, собственности и 
для обеспечения общественной 
безопасности. Полиция незамед-
лительно приходит на помощь 
каждому, кто нуждается в ее за-
щите от преступных и иных про-
тивоправных посягательств. 

В пределах своих полномочий 
полиция оказывает также содей-
ствие федеральным органам го-
сударственной власти, органам 
государственной власти субъек-
тов РФ, иным государственным 
органам, органам местного са-
моуправления, иным муници-
пальным органам, обществен-
ным объединениям, а также ор-
ганизациям независимо от форм 
собственности, должностным 
лицам этих органов и организа-
ций в защите их прав.

Некоторая конкретизация 
дана в ст. 2 данного закона, где 
формулируются основные на-
правления деятельности поли-
ции:

1) защита личности, общества, 
государства от противоправных 
посягательств;

2) предупреждение и пресе-
чение преступлений и админист-
ративных правонарушений;

3) выявление и раскрытие 
преступлений, производство до-
знания по уголовным делам;

4) розыск лиц;
5) производство по делам об 

административных правонару-
шениях, исполнение админист-
ративных наказаний;

6) обеспечение правопорядка 
в общественных местах;
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7) обеспечение безопасности 
дорожного движения;

8) государственная защита по-
терпевших, свидетелей и иных 
участников уголовного судопро-
изводства, судей, прокуроров, 
следователей, должностных лиц 
правоохранительных и контр-
олирующих органов, а также 
других защищаемых лиц;

9) осуществление экспертно-
криминалистической деятель-
ности.

Так что же считать задачами, 
которые призваны решать при-
командированные сотрудники? 

Вопрос не относится к числу 
праздных, так как задачи опреде-
ляют трудовую функцию и поро-
ждают трудовые отношения, под 
которыми ст. 15 ТК РФ понимает 
отношения, основанные на со-
глашении между работником и 
работодателем о личном выпол-
нении работником за плату тру-
довой функции (работы по долж-
ности в соответствии со штатным 
расписанием, профессии, специ-
альности с указанием квалифи-
кации; конкретного вида поруча-
емой работнику работы) в инте-
ресах, под управлением и контр-
олем работодателя, подчинении 
работника правилам внутрен-
него трудового распорядка при 
обеспечении работодателем ус-
ловий труда, предусмотренных 
трудовым законодательством и 
иными нормативными правовы-
ми актами, содержащими нормы 
трудового права, коллективным 
договором, соглашениями, ло-
кальными нормативными акта-
ми, трудовым договором. 

Конкретизируем пробле-
му. «Дуалистичность» трудовой 
функции прикомандированного 
сотрудника заключается в необ-
ходимости выполнения, во-пер-
вых, обязанностей по должности 
в органах внутренних дел (соб-
ственно, цели прикомандирова-
ния) и, во-вторых, обязанностей 
по должности в организации, в 
которую он прикомандирован. 

Прикомандирование сотруд-
ника органа внутренних дел свя-
зано с материальными затратами 
и прежде всего оплатой его тру-
да. Постановлением Правитель-
ства РФ во исполнение ст. 30 Фе-
дерального закона от 19.07.2011 
№ 247-ФЗ «О социальных гаран-
тиях сотрудникам органов вну-
тренних дел Российской Феде-
рации и внесении изменений 
в отдельные законодательные 
акты Российской Федерации» 
утверждены Правила обеспече-
ния денежным довольствием со-
трудников органов внутренних 
дел РФ, прикомандированных 
в соответствии с законодатель-
ством Российской Федерации 
(постановление Правительства 
РФ от 30.12.2011 № 1222 «Об ут-
верждении Правил обеспечения 
денежным довольствием сотруд-
ников органов внутренних дел 
Российской Федерации, прико-
мандированных в соответствии 
с законодательством Российской 
Федерации к организациям»). 

Согласно утвержденным Пра-
вилам, сотрудникам выплачи-
ваются: должностной оклад и 
месячный оклад в соответствии 
с присвоенным специальным 
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званием; ежемесячные надбав-
ки к окладу денежного содер-
жания за выслугу лет, за квали-
фикационное звание, за особые 
условия службы, за работу со 
сведениями, составляющими го-
сударственную тайну; премии 
за добросовестное выполнение 
служебных обязанностей; поощ-
рительные выплаты за особые 
достижения в службе; надбавка к 
должностному окладу за выпол-
нение задач, связанных с повы-
шенной опасностью для жизни 
и здоровья в мирное время; ко-
эффициенты (районные, за служ-
бу в высокогорных районах, за 
службу в пустынных и безводных 
местностях) и процентные над-
бавки, предусмотренные законо-
дательством РФ.

Характерно, что размеры 
должностных окладов устанав-
ливаются руководителями орга-
низаций, к которым прикоман-
дированы сотрудники, по согла-
сованию с МВД России, а выплата 
денежного довольствия сотруд-
никам производится по месту 
прикомандирования за счет 
средств организаций, к которым 
прикомандированы сотрудники.

Теперь рассмотрим вопрос о 
социальной защите прикоман-
дированных сотрудников орга-
нов внутренних дел. 

Указом Президента РФ от 
07.06.2013 № 547дсп утверждено 
Положение о порядке прикоман-
дирования сотрудников органов 
внутренних дел Российской Фе-
дерации к федеральным орга-
нам государственной власти, 

иным государственным органам 
или к организациям 2. 

Согласно данному документу, 
сотрудники прикомандировы-
ваются к федеральным органам 
государственной власти, иным 
государственным органам или 
организациям для выполнения 
задач, связанных непосредст-
венно с деятельностью МВД 
России. Установлено, что сотруд-
ники, прикомандированные к 
федеральным органам государ-
ственной власти, иным государ-
ственным органам или к органи-
зациям, проходят службу в орга-
нах внутренних дел в соответст-
вии с Федеральным законом от 
30.11.2011 № 342-ФЗ. На них и 
членов их семей распространя-
ются гарантии социальной защи-
ты и иные социальные гарантии, 
предусмотренные для сотрудни-
ков и членов их семей.

Таким образом, на сотруд-
ников органов внутренних дел, 
прикомандированных к феде-
ральным органам государствен-
ной власти, распространяются 
гарантии, предусмотренные 
указанным выше законом и пре-
доставляемые сотрудникам ор-
ганов внутренних дел, проходя-
щим службу на соответствующих 
должностях в органах внутрен-
них дел. 

Указанным лицам предостав-
ляются определенные гаран-
тии, в том числе и гарантии при 
увольнении со службы в связи с 
сокращением должности в орга-
нах внутренних дел, замещаемой 
сотрудником.

2 Документ официально опубликован не был.
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КТС в Республике Беларусь: повышение 
эффективности ее работы

Н.С. Пилипенко, 
канд. юрид. наук, доцент кафедры теории и истории права Гродненского филиала ЧУО «БИП — 
Институт правоведения», г. Гродно (Республика Беларусь) 

В статье рассмотрены вопросы, касающиеся деятельности в Республике Беларусь комиссии по 
трудовым спорам, являющейся, как правило, обязательным первичным органом по рассмотре-
нию индивидуальных трудовых споров, возникающих между работником и нанимателем, кроме 
тех, для которых установлен порядок рассмотрения непосредственно судом. Внесены конкрет-
ные предложения по совершенствованию законодательства Республики Беларусь, направлен-
ные на повышение эффективности работы КТС и приведение ее в соответствие с современ-
ными реалиями.

Ключевые слова: работники и наниматели (администрация), комиссия по трудовым спорам, 
профсоюз (представитель работников).

The CCC in the Republic of Belarus: improving 
the efficiency of its work

N.W. Pilipenko

The article deals with the issues related to the activity of the Commission on labor disputes in the Republic 
of Belarus, which is, as a rule, an obligatory primary body for the consideration of individual labor disputes 
arising between an employee and an employer, except for those for which the procedure for consideration 
directly by the court is established. Specific proposals were made to improve the legislation of the Republic 
of Belarus, aimed at improving the efficiency of the CCC and bringing it in line with modern realities. 

Keywords: employees and employers (administration), labor disputes Commission, trade Union 
(employee representative).

Согласно ст. 236 Трудового ко-
декса Республики Беларусь от 
26.07.1999 № 296-З [1] (далее — ТК 
РБ), комиссия по трудовым спо-
рам (далее — КТС) является обя-
зательным первичным органом 
по рассмотрению всех трудовых 
споров, возникающих между ра-
ботником и нанимателем, кроме 
тех, для которых установлен по-

рядок рассмотрения непосредст-
венно судом.

По своей правовой приро-
де КТС — это паритетный орган 
нанимателя (администрации) и 
профсоюза (представителя ра-
ботников), образованный из их 
постоянных представителей, рав-
ных как по количеству, так и по 
их роли при вынесении решения. 
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Создание КТС не зависит от того, 
является организация коммерче-
ской или некоммерческой. Вме-
сте с тем для ее создания требу-
ется такое условие, как наличие 
профсоюзных органов. В законо-
дательстве Республики Беларусь 
предусмотрено, что КТС образует-
ся из равного числа представите-
лей профсоюза и нанимателя (ст. 
235 ТК РБ). 

Следовательно, КТС может со-
здаваться в организациях при на-
личии в них профсоюза независи-
мо от их наименования, организа-
ционно-правовой формы, формы 
собственности. Если в организа-
ции действуют два профсоюза 
или более, то возможно создание 
нескольких КТС (каждый профсо-
юз и наниматель выделяют рав-
ное количество своих представи-
телей) либо одной общей КТС (в 
ее состав по соглашению между 
профсоюзами входят представи-
тели всех профсоюзов) [2].

Необходимо обратить внима-
ние на то, что в ст. 235 ТК РБ регла-
ментировано образование КТС из 
равного числа представителей 
профсоюза и нанимателя, но не 
указано, по инициативе работни-
ков (представительного органа 
работников) и (или) нанимателя 
образуется комиссия. При этом 
данной статьей также не регла-
ментируется, в какие именно сро-
ки создается данный орган. 

В связи с этим представляет-
ся целесообразным указать, что 
представительный орган работ-
ников (профсоюз) направляет 
нанимателю письменное предло-
жение о создании КТС, а нанима-
тель обязан в трехдневный срок 

направить в данную комиссию 
своих представителей.

Минимальное и максимальное 
количество членов КТС в законо-
дательстве Республики Беларусь 
не определено, соответственно, 
оно определяется по соглашению 
между нанимателем и профсою-
зом в зависимости от численно-
сти трудового коллектива, коли-
чества трудовых споров и т.п. [3]. 

Считаем, что в состав КТС це-
лесообразно выделять не менее 
трех-четырех представителей от 
каждой стороны. Это позволит 
предотвратить нарушение сроков 
рассмотрения заявлений работ-
ников при отсутствии на работе 
одного из членов КТС и обеспечит 
проведение заседаний данной 
комиссии в правомочном составе 
ее представителей.

Представители сторон в состав 
КТС выделяются сроком на один 
год.

Представитель может быть 
досрочно отозван стороной, его 
избравшей, при этом он должен 
быть заменен другим представи-
телем на оставшийся срок. Пре-
кращение членом КТС отношений 
с нанимателем или профсоюзом, 
как правило, влечет за собой пре-
кращение участия данного лица в 
заседании КТС в связи с утратой 
им правовой связи с соответству-
ющим нанимателем или профсо-
юзом. На практике данное обстоя-
тельство вызывает трудности при 
рассмотрении дел КТС в связи с 
неявкой ее члена. 

Поэтому в целях обеспечения 
нормативных условий деятель-
ности КТС полагаем оправданным 
регламентировать процедуру за-
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мены членов КТС, прекративших 
трудовые отношения с нанима-
телем, выбывших из профсоюза, 
отказавшихся от членства в КТС, 
на локальном уровне (например, 
в Положении о КТС). Необходимо 
определить замену выбывшего 
члена КТС другим представите-
лем, установив для исполнения 
данного обязательства трехднев-
ный процессуальный срок. 

Обращение в КТС осуществ-
ляется путем подачи работником 
заявления, однако порядок обра-
щения в КТС законом не опреде-
лен, а следовательно, ситуация 
на сегодняшний день выглядит 
таким образом, что работник име-
ет право обратиться в комиссию 
лично или направить заявление 
по почте, факсу, другим способом. 

Представляется, что данную 
процедуру необходимо упорядо-
чить, особенно если учесть, что 
заявитель является работником 
данной организации и ему пре-
доставлен трехмесячный срок 
для обращения в комиссию. В 
связи с этим, по нашему мнению, 
будет логично, если работник по-
давал бы заявление лично (или 
через своего представителя).

В законодательстве Республики 
Беларусь не установлено специаль-
ной формы заявления в КТС, одна-
ко полагаем, что заявление должно 
подаваться в письменном виде. 

Данное правило вытекает из 
содержания ч. 1 ст. 237 ТК РБ, в со-
ответствии с которой заявление 
подлежит обязательной регистра-
ции. Законодатель не предусма-
тривает конкретных положений о 
содержании заявления. 

Вместе с тем, по нашему мне-
нию, в качестве обязательной 
информации в заявлении долж-
ны быть указаны: наименование 
комиссии организации, фамилия, 
имя, отчество заявителя, место 
его работы и должность, адрес за-
явителя, существо спора. 

Нормы ст. 237 ТК РБ закрепля-
ют обязательность регистрации 
заявления работника в КТС, но 
не ясно, в каком порядке и кто 
конкретно из членов комиссии 
должен его регистрировать. По-
лагаем, что следует поддержать 
мнение С.В. Агиевец о том, что за-
явление должно быть зарегистри-
ровано в специальном журнале 
(регистрационной карточке) [4].

Заявления в КТС принимаются 
от всех работников, которые на-
ходятся или находились с нани-
мателем в трудовых отношениях. 
Право на обращение в КТС имеет 
и уволившийся работник, но толь-
ко в том случае, если его требова-
ние касается отношений, возник-
ших до прекращения трудового 
договора. 

Отказ в приеме заявления воз-
можен лишь при условии, если 
трудовой спор уже рассматривал-
ся в КТС и по нему было принято 
соответствующее решение либо 
стороны не пришли к согласию. 

Полагаем, что следует поддер-
жать подход Л.А. Клюева, согласно 
которому КТС не вправе отказать 
в приеме заявления по причине 
неподведомственности спора [5]. 

Заявление должно быть вы-
несено на рассмотрение КТС и в 
случае, если спор не подлежит 
рассмотрению в ней, при этом вы-
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носится решение об отказе в раз-
решении спора с рекомендацией 
обратиться с заявлением в судеб-
ные органы.

Несмотря на то что закон пря-
мо не предусматривает право ра-
ботника отозвать свое заявление 
в КТС, при наличии соответствую-
щего волеизъявления работника 
такая возможность должна быть 
ему предоставлена в любой мо-
мент до вынесения решения КТС. 

Причинами отзыва могут быть, 
например, добровольное вос-
становление нанимателем нару-
шенного права работника, разре-
шение возникшего разногласия 
путем переговоров работника с 
нанимателем и др. Отозвать свое 
заявление работник может как в 
письменной форме (путем подачи 
заявления об отзыве своего преж-
него заявления в КТС), так и устно.

В силу того, что заявление 
регистрируется в специальном 
журнале, в котором делается по-
метка о принятом решении по 
заявлению работника, представ-
ляется вполне обоснованным 
отметить в журнале дату отзыва 
заявления. Отзыв работником за-
явления о споре является осно-
ванием для прекращения его 
рассмотрения в КТС. 

Из анализа ст. 238 ТК РБ следу-
ет, что КТС принимает решение по 
соглашению между представите-
лями нанимателя и профсоюза, то 
есть все члены комиссии должны 
прийти к единому решению. 

На наш взгляд, в протоколе за-
седания КТС при недостижении 
соглашения целесообразно изло-
жить возражения представителей 

каждой стороны КТС и отметить, 
что соглашение не достигнуто. 

В этой связи считаем, что ст. 238 
ТК РБ следует дополнить ч. 5 сле-
дующего содержания: «В случае 
непринятия решения комиссия 
по трудовым спорам в трехднев-
ный срок вручает работнику и на-
нимателю выписку из протокола 
заседания комиссии».

Резюмируя изложенное, можно 
заключить, что в ТК РБ установлен 
лишь общий порядок правового 
статуса комиссии по трудовым спо-
рам. Существуют пробелы законо-
дательства о труде Республики Бе-
ларусь в данной области, которые 
требуют устранения с целью повы-
шения эффективности работы КТС 
и приведения ее в соответствие с 
современными реалиями.
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Совершенствование механизмов защиты 
права граждан на социальное обеспечение 

А.Ю. Гусев, 
канд. юрид. наук, судья Ростовского районного суда (Ярославская область) 

В статье рассматриваются некоторые вопросы защиты права российских граждан на соци-
альное обеспечение с характеристикой механизмов такой защиты. Обращено внимание как 
на несовершенство законодательства, способствующее нарушениям прав граждан, так и на 
неправомерные действия органов, уполномоченных осуществлять социальное обеспечение.

Ключевые слова: права граждан, социальное обеспечение, механизмы защиты прав граждан, 
дефекты законодательства. 

The improvement of the protection 
mechanisms citizens ‘ rights to social security

A.Yu. Gusev

The article deals with some issues of protection of the right of Russian citizens to social security with 
the characteristics of the mechanisms of such protection. Attention is paid both to the imperfection of 
the legislation, contributing to violations of the rights of citizens, and to the illegal actions of the bodies 
authorized to carry out social security. 

Keywords: citizens ‘ rights, social security, mechanisms of protection of citizens’ rights, defects of 
legislation.

В современных условиях па-
дения реальных доходов насе-
ления, повышения налоговой и 
«коммунальной» нагрузки, роста 
числа граждан, в том числе рабо-
тающих, находящихся за чертой 
бедности, перед государством 
как нельзя актуально стоит за-
дача защиты прав граждан, име-
ющих право на получение соци-
ального обеспечения.

Стабильно высокими являют-
ся статистические показатели об-
ращений граждан с заявлениями 
о нарушении их трудовых прав и 
права на социальное обеспече-
ние в различные государствен-

ные органы.
Так, по критерию категорий 

нарушенного права в 2017 году 
на первом месте находятся об-
ращения граждан к Уполномо-
ченному по правам человека в 
России по поводу нарушения 
социально-экономических прав 
— 632 (69%), что на 29,5% боль-
ше, чем в 2016 году [1]. Органами 
прокуратуры в 2015 и 2016 годах 
выявлено более 203 ты. наруше-
ний в сфере трудового законо-
дательства и законодательства о 
социальном обеспечении [2]. 

Поскольку реализация норм 
права невозможна без эффек-
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тивной их защиты, то вопросам 
защиты права российских гра-
ждан на социальное обеспече-
ние, пенсионных прав посвя-
щено немало научных работ [3]. 
Вместе с тем многие вопросы, 
касающиеся правового механиз-
ма защиты права на социальное 
обеспечение, изучены еще не в 
полной мере.

Понятие «механизм» толко-
вые словари русского языка 
определяют как «конструкция», 
«устройство» [4] либо «внутрен-
нее устройство, система функци-
онирования чего-нибудь» [5].

В теории права под механиз-
мом государства принято по-
нимать систему государствен-
ных институтов и организаций, 
структурные элементы которой 
тесно взаимосвязаны и каждый 
из них выполняет определенные 
задачи [6]. Таким образом, меха-
низм представляет собой опре-
деленную систему действий, 
подчиненных какой-либо цели, 
задаче.

В научной литературе право-
вой механизм защиты конститу-
ционных прав и свобод в сфере 
труда был подвергнут специаль-
ному исследованию.

Так, Т.А. Сошникова предста-
вила механизм такой защиты как 
совокупность правовых норм, 
правовых учреждений и юриди-
ческих процедур, при помощи 
которых осуществляются защита 
и восстановление охраняемых 
законом прав и интересов чело-
века и гражданина. Выделены 
три механизма: государствен-
ный, механизм публичной власти 
муниципального образования, 

механизм защиты со стороны об-
щественных объединений (в том 
числе профсоюзов) [7].

Исследованные Т.А. Сошнико-
вой варианты механизма защиты 
права не противоречат формам и 
способам защиты права на соци-
альное обеспечение. Но любой 
способ защиты опосредован пра-
вовыми нормами, содержит свои 
юридические процедуры, специ-
фику функционирования, своих 
субъектов, возникающих в про-
цессе защиты правоотношений. 

Как в сфере труда, так и в об-
ласти социального обеспечения 
в механизме защиты прав и сво-
бод основную роль выполняют 
государственные органы (орга-
низации), но механизм защиты 
со стороны общественных орга-
низаций более неопределенный 
и менее используемый, чем со 
стороны государства. В защите 
права граждан на социальное 
обеспечение также не очень за-
метен и механизм публичной 
власти муниципального образо-
вания (органов местного самоу-
правления).

Вместе с тем эффективная 
защита права на социальное 
обеспечение будет обеспечена 
наиболее качественно и эффек-
тивно, когда будут работать все 
указанные механизмы.

Как уже отмечалось выше, 
основную роль в механизме за-
щиты права на социальное обес-
печение в условиях современ-
ной России выполняют прежде 
всего государственные органы.

Гражданам среди всех пере-
численных государственных ор-
ганов чаще всего приходится об-
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ращаться за защитой своего пра-
ва в суд, а также в прокуратуру, 
которая активно защищает пра-
ва граждан, обращаясь в суды с 
исками в интересах заявителей.

Так, по результатам прокурор-
ской проверки, проведенной по 
обращению граждан, решени-
ем суда в Республике Марий Эл 
удовлетворен иск прокурора о 
досрочном назначении пенсии 
по старости нескольким безра-
ботным гражданам, которые не-
посредственно перед достиже-
нием 55-летнего возраста были 
уволены в связи с сокращением 
штата работников.

Социальное обеспечение в 
виде пособий, пенсий, других 
выплат выступает, как правило, 
в качестве единственного источ-
ника существования многих 
российских граждан. Однако, к 
сожалению, проверки по обра-
щениям граждан нередко про-
водятся необоснованно долго. 
Полагаем, что сокращение же 
сроков проведения таких про-
верок, например, с 30 до 15 дней 
позволит реализовать задачу го-
сударства по оперативной защи-
те прав граждан. В связи с этим 
предлагается внести соответст-
вующие дополнения в ст. 12 Фе-
дерального закона от 02.05.2006 
№ 59-ФЗ «О порядке рассмотре-
ния обращений граждан Россий-
ской Федерации», сократив срок 
рассмотрения письменных обра-
щений, поступивших по вопро-
сам защиты права на социальное 
обеспечение, до 15 дней.

Аналогичным изменениям 
может быть подвергнут и п. 5.2 
Инструкции о порядке рассмо-

трения обращений и приема 
граждан в органах прокуратуры 
Российской Федерации, утвер-
жденной приказом Генерального 
прокурора России от 30.01.2013 
№ 45 [8].

Суды более, чем другие госу-
дарственные органы, включены 
в процесс разрешения обраще-
ний граждан с заявлениями о 
защите их права на социальное 
обеспечение.

Принимая во внимание, что 
законодательство РФ, регули-
рующее вопросы социального 
обеспечения граждан, весьма 
обширно, как и судебная пра-
ктика применения таких норм, 
а законы страдают дефектами, 
пробелами и коллизиями, счи-
таем необходимым предложить 
ввести специализацию в судах 
общей юрисдикции судей, рас-
сматривающих дела в районных 
судах и судах субъектов РФ по 
спорам, возникающим в связи с 
социальным обеспечением. 

Такая специализация позво-
лит отдельным судьям более 
глубоко изучить законодатель-
ство о социальном обеспече-
нии, практику его применения 
и положительно скажется на ка-
честве принимаемых решений 
и защите прав заявителей. При 
этом активное использование 
судьями такого правомочия, как 
направление в адрес органов, 
осуществляющих социальное 
обеспечение граждан, частных 
определений о нарушении прав 
граждан либо требований зако-
на, учитывая, что адресаты долж-
ны будут в обязательном поряд-
ке реагировать на них, позволит 
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в будущем избежать аналогич-
ных нарушений со стороны этих 
органов.

Учитывая, что иски о защите 
пенсионных прав граждан (ст. 29 
ГПК РФ) могут быть предъявлены 
в суд по месту жительства истца, 
такое же альтернативное прави-
ло территориальной подсудно-
сти следует распространить и 
в целом на иски о защите права 
на социальное обеспечение, тем 
более что значительное число 
таких заявителей составляют не-
трудоспособные, а также лица, 
обремененные детьми.

Хотя механизмы защиты пра-
ва со стороны публичной власти 
муниципального образования 
и незаметны, вместе с тем пола-
гаем, что власти муниципально-
го образования должны более 
широко вовлекаться в вопросы 
реализации и защиты прав гра-
ждан, поскольку на местах такая 
защита может быть оказана ин-
дивидуально и адресно. Поэтому 
представляется необходимым 
отнести к компетенции органов 
местного самоуправления обя-
занность обеспечения доступно-
сти для инвалидов среды жизне-
деятельности.

Для этого следовало бы, на наш 
взгляд, ввести в Федеральный 
закон от 24.11.1995 № 181-ФЗ «О 
социальной защите инвалидов в 
Российской Федерации» новую 
ст. 5.2 «Участие органов местно-
го самоуправления в обеспече-
нии социальной защиты и соци-
альной поддержки инвалидов». 
Необходимо предусмотреть, что 
«органы местного самоуправле-
ния в области социальной защи-

ты и социальной поддержки ин-
валидов обязаны в соответствии 
с настоящим федеральным зако-
ном обеспечивать доступность 
для инвалидов среды жизнедея-
тельности». А среди полномочий 
органов местного самоуправле-
ния закрепить право осуществ-
лять за счет средств их бюджета 
деятельность по обеспечению 
доступной среды жизнедеятель-
ности для инвалидов. 

Конечно, нельзя обойти внима-
нием и вопрос об установлении 
на федеральном уровне опреде-
ленных социальных стандартов. 
Федеральный законодатель дол-
жен устанавливать минимальные 
стандарты социального обеспе-
чения (относительно размеров 
пособий, объема оказываемой 
социальной помощи и т.д.), гаран-
тируемые гражданам независимо 
от места их проживания.

Механизмы защиты рассма-
триваемого права обществен-
ными организациями в праве на 
социальное обеспечение носят в 
большинстве своем декларатив-
ный характер. Вместе с тем за-
конодательное предоставление 
общественным объединениям 
и организациям более широких 
полномочий позволило бы со-
вершенствовать и более эффек-
тивно использовать механизмы 
защиты рассматриваемых нами 
прав граждан.

К такой защите следовало бы 
привлечь прежде всего профсо-
юзы. Так, в Федеральный закон 
от 12.01.1996 № 10-ФЗ «О про-
фессиональных союзах, их пра-
вах и гарантиях деятельности» 

целесообразно включить поло-
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жение, аналогичное ч. 2 ст. 370 
ТК РФ. Но распространить такую 
норму следовало бы не только 
на работодателей, но и на тех 
субъектов социально-обеспечи-
тельных отношений, которые не 
выполняют своих обязанностей 
по отношению к получателям 
выплат и услуг по социальному 
обеспечению. 

В связи с чем считаем целесоо-
бразным ст. 22 данного закона до-
полнить частью третьей, в кото-
рой предусмотреть, что «профес-
сиональные союзы имеют право 
на осуществление контроля за 
соблюдением работодателями и 
их представителями, органами 
социального обеспечения нор-
мативных правовых актов о соци-
альном обеспечении. Работодате-
ли, органы социального обеспе-
чения обязаны в недельный срок 
со дня получения требования об 
устранении выявленных наруше-
ний сообщить в соответствующий 
профсоюзный орган о результа-
тах рассмотрения данного требо-
вания и принятых мерах».

Расширение неюрисдикцион-
ных форм защиты прав граждан 
при обращении в общественные 
организации (профсоюзный ор-
ган, Всероссийское общество 
инвалидов, его региональные 
организации и т.д.) и последую-
щее отстаивание ими интересов 
заявителей в судах либо в проку-
ратуре позволят применить ком-
бинированный способ защиты 
права граждан, когда обращение 
гражданина в общественную ор-
ганизацию приводит в действие 
механизмы государственной за-
щиты права. 
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Защита индивидуальных тру-
довых прав работников включает 
в себя: а) профилактику трудовых 
правонарушений; б) рассмотре-
ние трудового правонарушения 
при разрешении трудовых спо-
ров; в) восстановление нарушен-
ных трудовых прав; г) привлече-
ние к ответственности за проступ-
ки и правонарушения. 

Профилактика правонаруше-
ний имеет место уже на стадии 
создания новых нормативных пра-
вовых актов и актов работодателя, 
а также при надлежащем исполне-
нии действующих норм трудового 
законодательства. Защита трудо-
вых прав работников — это однов-

ременно и защита правопорядка 
в труде, восстановление нарушен-
ной законности. А законность в 
сфере труда — строгое и полное 
осуществление предписаний тру-
дового законодательства всеми 
субъектами трудового права. 

Правопорядок в сфере труда — 
это система общественных отно-
шений в труде, которая устанав-
ливается по точному и полному 
осуществлению норм трудового 
законодательства всеми субъек-
тами трудового права. Содержа-
нием трудового правопорядка яв-
ляется правомерное поведение 
всех субъектов трудового права. 
Поскольку он складывается на 

Формы защиты трудовых прав 
работников в Республике Казахстан 

Б.А. Оспанова, 
судья Акмолинского областного суда (Республика Казахстан), прикрепленное лицо федерально-
го государственного бюджетного учреждения науки «Институт государства и права Российской 
академии наук» (ИГП РАН) 

В статье рассматриваются некоторые вопросы, связанные с защитой в Республике Казахстан 
индивидуальных трудовых прав работников, приводится классификация форм защиты инди-
видуальных трудовых прав.

Ключевые слова: защита индивидуальных трудовых прав работников, юрисдикционные и 
неюрисдикционные формы.

Forms of protection of labor rights of workers 
in the Republic of Kazakhstan

B.A. Ospanova

This article discusses some issues related to the protection of individual labor rights of workers in the 
Republic of Kazakhstan, provides a classification of forms of protection of individual labor rights. 

Keywords: protection of individual labor rights of employees, jurisdictional and non-jurisdictional forms.



136

http://кадровик.рф Ежемесячный журнал

136 СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

основе норм трудового права, то 
в силу этого охраняется, защища-
ется государством.

Способы защиты трудовых 
прав работников являются од-
новременно гарантиями закон-
ности в сфере труда и трудового 
правопорядка. Работодатель, его 
представители не имеют права 
препятствовать работникам в 
осуществлении всех форм само-
защиты своих трудовых прав: не 
допускается преследование ра-
ботников за использование ими 
допустимых законодательством 
способов самозащиты своих тру-
довых прав и гарантий. 

Виновные должностные лица 
администрации, работодатель за 
нарушения, посягающие на защиту 
трудовых прав и гарантий работни-
ков, несут ответственность (дисци-
плинарную, материальную, адми-
нистративную или уголовную) как 
за нарушение трудового законо-
дательства. Причем руководители 
производства, его подразделений и 
их заместители могут быть наказа-
ны вплоть до увольнения с работы. 
Работники за нарушение инструк-
ций по охране труда привлекаются 
к дисциплинарной, а в соответству-
ющих случаях — к материальной и 
уголовной ответственности. 

Три обстоятельства характери-
зуют правовое понятие защиты 
прав человека: а) осуществление 
защиты полномочным субъектом; 
б) осуществление этим субъек-
том деятельности с соблюдением 
норм законодательства; в) обес-
печение восстановления нару-
шенного права.

Защита нарушенного права мо-
жет быть признана таковой толь-

ко после устранения нарушения 
и восстановления нарушенного 
права.

В науке трудового права до на-
стоящего времени не сложилось 
единого подхода к классифика-
ции форм защиты индивидуаль-
ных трудовых прав работников.

Так, И.А. Костян предлагает 
две классификации форм защиты 
трудовых прав работников: во-
первых, это судебная, внесудеб-
ная и досудебная формы защиты; 
во-вторых, это процессуальные 
формы, которые предусматрива-
ют возможность стадийного осу-
ществления защиты права, то есть 
переход от одной стадии процес-
са к другой, и непроцессуальные 
(или процедурные), которые та-
кой возможности не предусма-
тривают [1]. 

По мнению одних ученых-тру-
довиков, формы защиты трудо-
вых прав работников следует 
разделять на юрисдикционную и 
неюрисдикционную в зависимо-
сти от того, каким органом (госу-
дарственным или общественным) 
осуществляется защита либо она 
организуется самостоятельно ра-
ботниками и работодателем или 
их представителями. 

Следовательно, к неюрисдик-
ционной форме, помимо самоза-
щиты, такая группа ученых отно-
сит доюрисдикционное урегули-
рование трудового спора усили-
ями спорящих сторон. Защиту же 
трудовых прав работников про-
фсоюзами в рамках этого подхода 
одни ученые относят к юрисдик-
ционной форме [2], другие — к 
неюрисдикционной форме [3]. 

По мнению некоторых уче-
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ных, неюрисдикционная форма 
означает, что субъект не обла-
дает властными полномочиями 
по отношению к субъекту, право 
которого нарушено, а также ука-
зывает на то, что восстановление 
нарушенных субъективных прав 
или признание законных интере-
сов осуществляются в результате 
переговоров между работником 
и работодателем без обращения в 
компетентные органы. 

К неюрисдикционной форме 
относят самозащиту и социаль-
ную партнерскую защиту. 

Юрисдикционная же форма, 
в свою очередь, предполагает 
властное решение субъекта защи-
ты о восстановлении нарушенных 
субъективных трудовых прав. К 
юрисдикционной форме относят 
также судебную и административ-
ную защиту [4]. 

Как верно отмечает Н.А. Кня-
зева, внутри юрисдикционной и 
неюрисдикционной форм сле-
дует разделить формы защиты 
в зависимости от субъекта, осу-
ществляющего защиту, характера 
полномочий. Бесспорным пред-
ставляется отнесение судебной и 
административных форм защиты 
к числу юрисдикционных, а са-
мозащиты и переговоров — нею-
рисдикционных [5].

Полагаем, что следует согла-
ситься с учеными, предлагаю-
щими разделять формы защиты 
индивидуальных трудовых прав 
работников на юрисдикционные 
и неюрисдикционные [6]. 

В трудовом праве юрисдикци-
онная форма защиты индивиду-
альных трудовых прав представ-
ляет собой деятельность предус-

мотренных законом органов по 
защите трудовых прав и интере-
сов. 

То есть речь идет о защите ин-
дивидуальных прав и интересов 
работников, во-первых, в органах 
по рассмотрению трудовых спо-
ров и, во-вторых, в органах госу-
дарственного надзора и контр-
оля за соблюдением трудового 
законодательства (так называе-
мые судебные и административ-
ные формы защиты). Если первая 
из названных юрисдикционных 
форм защиты, судебная, является 
универсальной, то есть примени-
ма как в отношении работников, 
так и в отношении работодателей, 
то вторая, административная, ис-
ключительно форма защиты прав 
и интересов работников. 

Если взять для сравнения тру-
довое законодательство России 
и Казахстана, то анализ действую-
щего трудового законодательства 
обоих государств позволяет обо-
сновать следующие способы за-
щиты индивидуальных трудовых 
прав в рамках неюрисдикцион-
ных форм защиты: а) самозащита 
как правомерные односторонние 
действия по защите прав; б) дою-
рисдикционное урегулирование 
трудового спора усилиями спо-
рящих сторон без обращения в 
специально уполномоченные ор-
ганы.

Российский законодатель в 
отношении неюрисдикционных 
форм защиты трудовых прав ра-
ботников указывает две такие 
формы: а) защита трудовых прав 
работников профессиональными 
союзами; б) самозащита работ-
никами трудовых прав (ст. 352 ТК 
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РФ). 
В Трудовом кодексе Республи-

ки Казахстан от 23.11.2015 № 414-
ЗРК [7] (далее — ТК РК) не дано по-
нятие «способы защиты прав ра-
ботника» и не указаны конкретно 
способы защиты прав работника. 

Однако можно предполагать, 
что в ТК РК указаны четыре спо-
соба защиты индивидуальных 
трудовых прав: 1) самозащита; 2) 
согласительная комиссия; 3) госу-
дарственная инспекция труда; 4) 
судебная защита.

Если ТК РФ включает специ-
альную главу 58 «Защита трудо-
вых прав работников професси-
ональными союзами», то в ТК РК 
нет нормы, предусматривающей 
защиту прав работников профес-
сиональными союзами, имеется 
лишь отсылочная норма. 

Кроме того, полагаем, что 
нельзя относить профсоюзы к од-
ной из неюрисдикционных форм 
защиты индивидуальных трудо-
вых прав, поскольку в настоящее 
время изменился формат полно-
мочий профсоюзов и нет едино-
го подхода к отнесению защиты 
индивидуальных трудовых прав 
профсоюзами к юрисдикционной 
или неюрисдикционной форме. 

Так, в советский период защит-
ная функция профсоюзов тради-
ционно рассматривалась в широ-
ком и узком смыслах [8]. 

Под защитной функцией в уз-
ком смысле было принято пони-
мать направление деятельности 
профсоюзов по восстановлению 
нарушенных прав и законных 
интересов работников, а также 
по привлечению виновных лиц к 
ответственности. При этом пра-

вомочия по восстановлению на-
рушенных прав связывались ис-
ключительно с правомочиями по 
рассмотрению и разрешению тру-
довых споров [9]. 

В последнее время в связи со 
значительным изменением пра-
вомочий профсоюзов и сохра-
нением защиты трудовых прав 
работников как цели их создания 
и деятельности часто защитная 
деятельность профсоюзов пони-
мается только в широком смысле 
и включает, по существу, всю их 
деятельность [10]. 

В.И. Миронов связывает за-
щиту трудовых прав работников 
профсоюзами исключительно с 
обращением профсоюзов в суд в 
защиту интересов как конкретно-
го работника, так и неопределен-
ного круга лиц [11]. 

Однако деятельность по пред-
ставительству и консультирова-
нию, осуществляемую общест-
венными объединениями, в том 
числе и правозащитными органи-
зациями, нельзя отнести к защите, 
поскольку не применяются спо-
собы защиты. А эта деятельность 
хотя и направлена на защиту 
субъективных прав и/или закон-
ных интересов, но непосредст-
венно не ведет к восстановлению 
нарушенных прав, а, как правило, 
предшествует применению дру-
гих форм защиты [12]. 

В связи с чем представляется, 
что следует согласиться с мнени-
ем Н.А. Князевой о том, что, не от-
рицая необходимость изменения 
правового статуса профсоюзов и 
наделения их более широким кру-
гом прав, профсоюзная защита 
как форма защиты трудовых прав 
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работников сегодня отсутствует 
[5, c. 39–40]. 

Считаем, что формами защиты 
индивидуальных трудовых прав и 
законных интересов работников 
являются: самозащита, посред-
ничество (медиация), рассмотре-
ние индивидуальных трудовых 
споров в комиссии по трудовым 
спорам (по ТК РФ), согласитель-
ной комиссии (по ТК РК), админис-
тративная защита (государст-
венная инспекция труда) и судеб-
ная защита.

Следовательно, на наш взгляд, 
к неюрисдикционной форме за-
щиты индивидуальных трудовых 
прав следует отнести: самозащи-
ту, посредничество (медиацию), 
рассмотрение индивидуальных 
трудовых споров в комиссии по 
трудовым спорам (по ТК РФ), со-
гласительной комиссии (по ТК РК).

К юридикционной форме за-
щиты индивидуальных трудовых 
прав следует отнести админист-
ративную защиту (государст-
венный контроль за соблюдени-
ем трудового законодательства) и 
судебную защиту.
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Примирительная комиссия как первичный 
орган по рассмотрению коллективных 
трудовых споров в Республике Беларусь

А.В. Ясинская-Казаченко,
канд. юрид. наук, доцент кафедры гражданско-правовых дисциплин Белорусского государст-
венного экономического университета (г. Минск, Республика Беларусь)

В статье рассматриваются процедурно-процессуальные формы деятельности обязательного 
первичного органа по рассмотрению коллективных трудовых споров в Республике Беларусь — 
примирительной комиссии. Раскрыты различные виды правонарушений со стороны нанима-
теля при уклонении от создания примирительной комиссии и участия в ее работе.

Ключевые слова: коллективные трудовые споры, примирительная комиссия, наниматель, 
работники.

Conciliation Commission as the primary body 
for consideration of collective labor disputes 
in the Republic of Belarus 

A.V. Yasinskaya-Kazachenko

The article deals with the procedural forms of activity of the compulsory primary body for the consideration 
of collective labor disputes in the Republic of Belarus — the conciliation Commission. Various types of 
offenses on the part of the employer in case of evasion from creation of the conciliation Commission and 
participation in its work are revealed. 

Keywords: collective labor disputes, conciliation Commission, employer, employees.

Коллективные трудовые споры 
между сторонами социально-тру-
довых отношений обусловлены 
различием интересов нанимателя 
и работников.

Разногласия между сторона-
ми перерастают в коллективный 
трудовой спор лишь при наличии 
определенных условий, если: 

а) стороны коллективных тру-
довых отношений не достигли 
соглашения по заключению, из-
менению или дополнению кол-

лективного договора, соглашения 
в процессе коллективных перего-
воров; 

б) истек один месяц (или иной 
срок, определенной сторонами 
коллективного трудового спора) 
с начала ведения коллективных 
переговоров, определяемый с 
момента первого заседания ко-
миссии по их ведению; 

в) работниками было прове-
дено собрание (конференция), 
составлен протокол с указанием 



141

«Кадровик»  № 3/2021 http://кадровик.рф

141СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

того, что большинством голосов 
присутствующих работников (де-
легатов конференции) требова-
ния к нанимателю поддержаны;

г) на собрании присутствовало 
более половины работников, а на 
конференции — не менее двух 
третей делегатов от всех работа-
ющих;

д) требования работников из-
ложены в письменной форме и 
направлены нанимателю.

Требования работников, офор-
мленные в виде протокола либо 
выписки из протокола собрания 
(конференции) или других доку-
ментов, целесообразно зареги-
стрировать в канцелярии или в 
приемной нанимателя. 

При разрешении коллектив-
ных трудовых споров особое зна-
чение имеет соблюдение сроков. 

Так, срок в один месяц, уста-
новленный для ведения коллек-
тивных переговоров, исчисляется 
с первого заседания комиссии по 
ведению коллективных перегово-
ров. Десятидневный срок опреде-
ляется с момента получения нани-
мателем требований работников. 
Трехдневный срок отводится сто-
ронам коллективного трудового 
спора для создания примири-
тельной комиссии, а нанимателю 
— для направления уведомления 
в Департамент государственной 
инспекции труда Министерства 
труда и социальной защиты Ре-
спублики Беларусь (далее — Де-
партамент государственной ин-
спекции труда МТиСЗ). Данное 
положение позволяет проводить 
аналитическую работу по выяв-
лению причин и условий возник-
новения коллективных трудовых 

споров, планировать и осуществ-
лять профилактические меропри-
ятия по предупреждению типич-
ных нарушений законодательства 
о труде и локальных нормативных 
правовых актов. 

Законодательно определен-
ный в Республике Беларусь регла-
мент примирительно-посредни-
ческих и третейских процедур со-
ответствует Рекомендации МОТ № 
92 о добровольном примирении 
и арбитраже (1951) и действует с 
учетом ее общих предложений. 
Основная цель системы прими-
рения — это начать переговоры 
и путем взаимных уступок и пред-
ложений найти компромиссное 
решение по возникшим разногла-
сиям.

Примирительная комиссия 
является первичным органом по 
рассмотрению коллективного 
трудового спора. В соответствии 
с ч. 5 ст. 379 ТК РБ рассмотрение 
коллективного трудового спо-
ра примирительной комиссией 
является обязательной стадией. 
Примирительные процедуры 
представляют собой способ раз-
решения коллективного трудово-
го спора с помощью достижения 
согласованного решения, кото-
рые проводятся в органах по до-
бровольному примирению. 

Примирительная процедура 
является бесплатной и оператив-
ной: сроки рассмотрения коллек-
тивного трудового спора должны 
сводиться к минимуму. Примири-
тельная комиссия является вре-
менным органом, который созда-
ется специально для разрешения 
конкретного коллективного тру-
дового спора на основе принципа 



142

http://кадровик.рф Ежемесячный журнал

142 СпЕцвыпуСК ЖуРНАлА «КАДРОвИК»

равноправия сторон. Количество 
представителей стороны коллек-
тивного трудового спора опреде-
ляют самостоятельно. В зависи-
мости от масштаба разногласий и 
сложности выдвигаемых требова-
ний в состав примирительной ко-
миссии могут входить от каждой 
стороны от двух представителей 
и более, знающих проблему и вла-
деющих искусством ведения пе-
реговоров. 

Усматриваются определенные 
аналогии в вопросах создания, 
ведения делопроизводства и ор-
ганизационно-техническом обес-
печении примирительной комис-
сии с комиссией по трудовым спо-
рам (ст. 235 ТК РБ).

Вместе с тем примиритель-
ную комиссию не следует путать 
с комиссией по ведению кол-
лективных переговоров, когда 
коллективный трудовой спор 
возникает на стадии разработки 
и заключения коллективного до-
говора, соглашения. Необходимо 
учитывать, что состав ее участни-
ков может быть шире и включать 
представителей органов государ-
ственного управления, которые 
не могут быть членами примири-
тельной комиссии.

Статьей 380 ТК РБ устанавли-
ваются ограничительные сроки 
создания примирительной ко-
миссии исходя из того, что затя-
гивание коллективного трудового 
спора ведет к эскалации конфлик-
та, образование же примиритель-
ной комиссии является оператив-
ной процедурой. В трехдневный 
срок со дня сообщения решения 
нанимателя об отклонении всех 
или части требований работни-

ков или неуведомлении о своем 
решении (по истечении десятид-
невного срока со дня вручения 
требований нанимателю) должна 
быть создана примирительная ко-
миссия. 

Представителями нанимате-
ля в примирительной комиссии 
могут выступать руководители 
структурных подразделений ор-
ганизации, а представителями 
работников могут выступать чле-
ны профсоюзных организаций и 
другие работники, которым кол-
лектив доверяет представлять их 
интересы.

Исходя из того, что наниматель 
всегда находится в более выгод-
ном экономическом положении, 
законодатель возлагает на него 
дополнительные обязанности, 
связанные с проведением прими-
рительно-посреднических и тре-
тейских процедур и созданием 
необходимых условий для работы 
примирительной комиссии. 

Вместе с тем ТК РБ не содержит 
перечня создаваемых нанимате-
лем необходимых условий, как 
и запрета на случай возможного 
уклонения нанимателя от добро-
совестного ведения переговоров. 

Учитывая международный 
опыт разрешения коллективных 
трудовых споров, можно предпо-
ложить, что создание благопри-
ятных условий может включать: 
а) техническое обеспечение (по-
мещение для заседаний, средства 
связи, оргтехники); б) информа-
ционное обеспечение (необхо-
димые документы и сведения); в) 
предоставление гарантий членам 
примирительной комиссии (со-
хранение места работы (долж-
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ности) и среднего заработка по 
основному месту работы). 

В качестве уклонения нанима-
теля от создания примирительной 
комиссии можно рассматривать: 
несообщение в установленный 
срок сведений о составе членов 
комиссии или отказ оформить со-
здание комиссии; несоблюдение 
сроков работы комиссии; неявка 
на заседание комиссии без ува-
жительных причин; невыполне-
ние обязанности по созданию 
необходимых условий для работы 
примирительного органа.

Полагаем, что в коллективный 
договор, соглашение вполне мо-
жет быть введен раздел, регла-
ментирующий порядок урегули-
рования коллективных трудовых 
споров. Этот раздел в виде при-
ложений может включать норма-
тивные правовые акты и бланки 
процессуальных документов, не-
обходимые для урегулирования 
конфликта.

Регламент работы примири-
тельной комиссии устанавли-
вается самой комиссией. В ходе 
рассмотрения коллективного 
трудового спора членам прими-
рительной комиссии должна быть 
предоставлена возможность по-
лучения необходимых докумен-
тов, свободного обсуждения всех 
возможных вариантов разреше-
ния конфликта. Заседания прими-
рительной комиссии проводятся, 
как правило, в рабочее время 
(для чего члены комиссии освобо-
ждаются от работы).

На практике на своем первом 
заседании представители сторон, 
входящие в состав примиритель-
ной комиссии, являющейся кол-

легиальным органом, избирают 
председателя и секретаря. 

Председатель примиритель-
ной комиссии, как правило, вы-
полняет следующие функции: 
обеспечивает равноправие пред-
ставителей сторон в доступе к 
информации, изложении своих 
позиций и предложений, заявле-
нии ходатайств, представлении 
дополнительных материалов по 
делу; содействует достижению 
взаимопонимания и примирения; 
изучает материалы, представлен-
ные сторонами; участвует в голо-
совании при принятии предложе-
ний; направляет сторонам копии 
предложений примирительной 
комиссии.

Как видно из изученных дел 
по разрешению коллективных 
трудовых споров в Республике 
Беларусь, члены примиритель-
ной комиссии могут пользовать-
ся консультационными услугами 
квалифицированных специали-
стов, обладающих знаниями, уме-
ниями, навыками в области урегу-
лирования разногласий. 

Решение примирительной ко-
миссии принимается в форме 
протокола, который принимает-
ся по соглашению сторон. В этом 
усматриваются определенные 
аналогии по процедуре рассмо-
трения индивидуальных трудо-
вых споров и принятия решений 
комиссией по трудовым спорам 
— путем консенсуса, когда все 
члены комиссии должны прийти 
к однозначному решению (ст. 238 
ТК РБ). Вероятно, такое положе-
ние ТК РБ направлено на то, чтобы 
показать, что каждая сторона вы-
ступает как единое целое и каж-
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дый член примирительной комис-
сии действует исключительно как 
представитель соответствующей 
стороны. 

В протоколе целесообразно 
указать: дату, предмет коллектив-
ного трудового спора; избрание 
председательствующего; присут-
ствие членов примирительной 
комиссии; обсуждаемые вопросы; 
мнения и доводы сторон; резуль-
таты голосования; содержание 
решений по каждому требованию 
работников. 

В случае, если договоренности 
достигнуты, необходимо опре-
делить порядок, сроки, формы 
их реализации. Например, если 
коллективный трудовой спор воз-
ник по поводу установления либо 
изменения условий труда, заклю-
чения или изменения коллектив-
ного договора, соглашения, то 
решение может исполняться пу-
тем внесения принятых условий в 
проект того или иного акта, а рав-
но в уже ранее принятые и дейст-
вующие локальные нормативные 
акты. 

Коллективный трудовой спор 
должен быть рассмотрен прими-
рительной комиссией в пятиднев-
ный срок с момента ее создания. 
Предполагается, что члены ко-
миссии, будучи работниками ор-
ганизации, знакомы с существом 
дела и обстоятельствами возник-
новения конфликта, в связи с этим 
установлены короткие сроки. 

Новые требования (не на-
шедшие отражения в протоколе 
разногласий или не заявленные 
ранее) не должны выдвигаться. 
Если стороны выразили согласие 

с выдвинутыми предложения-
ми примирительной комиссии, 
то коллективный трудовой спор 
прекращается, после чего между 
сторонами заключается письмен-
ное соглашение.

Для последовательного урегу-
лирования конфликта необходи-
мо придерживаться следующей 
позиции: если стороны выразили 
согласие с предложениями при-
мирительной комиссии, но толь-
ко по некоторой части положе-
ний, а другая часть осталась не-
разрешенной, то коллективный 
трудовой спор не прекращается. 
Однако достигнутые договорен-
ности необходимо облекать в 
письменную форму и придавать 
им обязательный характер для 
сторон коллективного трудового 
спора. 

Все соглашения, достигнутые 
сторонами в ходе переговоров по 
примирению, имеют равную силу 
с договорами, заключаемыми в 
обычном порядке, в том числе с 
коллективными договорами и со-
глашениями. Решение примири-
тельной комиссии представляет 
собой соглашение сторон коллек-
тивного трудового спора и долж-
но выполняться, а наниматель не 
вправе уклоняться от исполнения 
достигнутых соглашений. 

Злоупотребление правом со 
стороны нанимателя в виде укло-
нения от добросовестного веде-
ния переговоров может вызвать 
ответные действия со стороны ра-
ботников в виде предоставления 
им права приступить к организа-
ции и проведению забастовки (ст. 
389 ТК РБ). 
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Актуальные проблемы правового 
регулирования юридической 
ответственности в трудовом праве

Е.Ю. Забрамная,
канд. юрид. наук, доцент кафедры трудового права юридического факультета Московского госу-
дарственного университета им. М.В. Ломоносова, доцент, старший научный сотрудник сектора 
трудового права и права социального обеспечения (на условиях совместительства) федерально-
го государственного бюджетного учреждения науки «Институт государства и права Российской 
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В статье выделены проблемы соотношения общих и специальных норм об ответственности в 
трудовом праве. Рассмотрены также вопросы о соотношении норм об ответственности, при-
нятых государственными органами, с локальными нормами. Обращено внимание на конфликт 
между общими и специальными нормами ТК РФ об ответственности работников, а также на 
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отдельных категорий работников.
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labor law. Also discussed about the ratio of the norms of responsibility taken by the public authorities, 
with the local norms. Attention is drawn to the conflict between General and special rules of the labor code 
on the responsibility of employees, as well as the conflict between the rules of the labor code and special 
rules of the statutes and regulations on discipline of certain categories of workers.
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В науке трудового права 
сформулировано положение 
о том, что нормы трудового 
права, регулирующие юриди-
ческую ответственность по 
трудовому праву (к каковой 
относятся два вида ответст-
венности — дисциплинарная 

и материальная), являются 
элементами единого инсти-
тута «дисциплина труда», что 
логично следует из подхода о 
разграничении дисциплинар-
ных проступков работников на 
проступки с формальным и ма-
териальным составом.
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Однако законодатель при 
подготовке ТК РФ избрал не-
сколько иной подход, объе-
динив общие нормы о дисци-
плинарной ответственности в 
разделе VIII «Трудовой распо-
рядок. Дисциплина труда» ТК 
РФ, а нормы о материальной 
ответственности — в разделе XI 
«Материальная ответственность 
сторон трудового договора» 
ТК РФ, одновременно признав 
ее взаимный характер и, кро-
ме того, выделив отношения по 
материальной ответственности 
работников и работодателей в 
самостоятельные отношения, 
непосредственно связанные с 
трудовыми. 

Оставляя в настоящее время 
в стороне оценку подхода за-
конодателя при структуриро-
вании ТК РФ, сосредоточимся 
на проблемах правового регу-
лирования дисциплинарной и 
материальной ответственности, 
которые представляются остры-
ми, актуальными и требующи-
ми своего незамедлительного 
решения в трудовом законода-
тельстве РФ.

Итак, правовое регулирова-
ние ответственности в трудо-
вом праве осуществляется в 
порядке как государственного 
регулирования (включающего 
в себя общегосударственное 
и отраслевое регулирование), 
так и локального регулирова-
ния, осуществляемого в соот-
ветствии с трудовым законода-
тельством и иными правовыми 
актами более высокой по срав-
нению с локальными норма-

тивными актами юридической 
силы (ч. 2 ст. 8 ТК РФ).

В свою очередь, нормы дан-
ного института, как, впрочем, 
и любого другого института 
трудового права, пронизывает 
принцип единства и дифферен-
циации правового регулирова-
ния, в соответствии с которым в 
актах трудового права (прежде 
всего в самом ТК РФ) содержатся 
как общие нормы, касающиеся 
юридической ответственности 
всех работников, так и специ-
альные нормы об ответственно-
сти специальных субъектов. Эти 
нормы сосредоточены в разде-
ле XII «Особенности регулиро-
вания труда отдельных катего-
рий работников» ТК РФ, а также 
в иных федеральных законах, 
уставах и положениях о дисци-
плине.

Таким образом, исходя из 
системного построения источ-
ников правовых норм о юриди-
ческой ответственности в тру-
довом праве следует выделить 
как минимум две серьезные 
проблемы:

1) соотношение общих и спе-
циальных норм об ответствен-
ности в трудовом праве, и пре-
жде всего содержащихся как в 
самом ТК РФ, так и в специаль-
ных актах отраслевого характе-
ра, посвященных дисциплине 
отдельных категорий работни-
ков;

2) соотношение норм об от-
ветственности в трудовом пра-
ве, принятых в порядке госу-
дарственного регулирования, с 
нормами, принятыми в порядке 
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локального регулирования при 
регламентации внутреннего 
трудового распорядка и в связи 
с этим уточнении и конкрети-
зации трудовых прав и обязан-
ностей работников и работода-
телей, а также ответственности 
за невыполнение упомянутых 
обязанностей.

Рассмотрим первую из обо-
значенных выше проблем — 
проблему соотношения общих 
и специальных норм об ответст-
венности в трудовом праве.

Прежде всего обращает на 
себя внимание конфликт между 
общими и специальными нор-
мами, содержащимися в самом 
кодексе. Так, например, ч. 2 ст. 
192 ТК РФ закрепляет неисчер-
пывающий перечень увольне-
ний, относимых к дисциплинар-
ным взысканиям, о чем свиде-
тельствует применение законо-
дателем оборота «в частности». 

Как известно, согласно нор-
мам ТК РФ об особенностях ре-
гулирования труда отдельных 
категорий работников, в трудо-
вых договорах, заключенных с 
целым рядом работников, мо-
гут содержаться дополнитель-
ные основания прекращения 
трудового договора — в част-
ности, с руководителями (п. 2 
ч. 2 ст. 278); с работниками, за-
нятыми у работодателей — фи-
зических лиц (ст. 307); с надом-
никами (ст. 311); с дистанцион-
ными работниками (ст. 312.5); с 
работниками религиозных ор-
ганизаций (ст. 347). 

Следовательно, в трудовых 
договорах с этими работника-

ми фактически возможно пред-
усмотреть основания прекра-
щения трудового договора за 
деяния, которые по своей при-
роде следует рассматривать как 
правонарушения в сфере труда 
(дисциплинарные проступки). 

При этом в данных случаях 
можно производить прекра-
щение трудового договора без 
предоставления работникам тех 
прав и гарантий, которые зало-
жены в процедуре привлечения 
работника к дисциплинарной 
ответственности, поскольку 
напрямую они в перечень так 
называемых дисциплинарных 
увольнений ни ст. 81, ни ч. 2 ст. 
192 ТК РФ не включены. 

Такое правовое регулирова-
ние фактически исключает ука-
занные категории работников 
из круга лиц, которым предо-
ставляются предусмотренные 
трудовым законодательством 
РФ права и гарантии в связи с 
привлечением их к дисципли-
нарной ответственности.

Также следует указать и на 
конфликт, существующий в на-
стоящее время между общими 
и специальными нормами тру-
дового права, содержащимися 
в уставах и положениях о дис-
циплине, в части регулирования 
специальной дисциплинарной 
ответственности работников 
различных видов транспорта. 

Так, М. Яхина в кандидатской 
диссертации, посвященной спе-
циальной дисциплинарной от-
ветственности в трудовом праве, 
обращает внимание на данное 
обстоятельство. Она справедли-
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во указывает на то, что решения 
Верховного суда РФ о признании 
незаконными отдельных норм 
Положения 1992 года о дисципли-
не работников железнодорож-
ного транспорта, предусматри-
вавших дополнительные меры 
дисциплинарной ответственно-
сти и порядок их применения к 
данным категориям работников, 
выхолостили, по сути, специфику 
специальной дисциплинарной 
ответственности работников же-
лезнодорожного транспорта. Это 
привело к тому, что она фактиче-
ски утратила признаки ответст-
венности специальной [1]. 

Но ведь железнодорожный 
транспорт, с одной стороны, 
является важнейшей составля-
ющей транспортной системы 
страны и от его работы в значи-
тельной степени зависят нор-
мальное функционирование 
экономики и ее развитие, а с 
другой — относится к отраслям 
экономики с повышенным ри-
ском возникновения аварийных 
ситуаций. 

Поэтому нарушения дисци-
плины на железнодорожном 
транспорте чреваты более тяж-
кими последствиями и харак-
теризуются повышенной (по 
сравнению с иными отрасля-
ми экономики) общественной 
опасностью, что требует осо-
бого правового регулирования 
дисциплины труда в этой сфере 
и ранее обеспечивалось Поло-
жением 1992 года [2]. 

Теперь перейдем к краткому 
изложению второй проблемы, 
обозначенной в рамках заяв-

ленной темы, — проблемы со-
отношения норм об ответствен-
ности, принятых в порядке го-
сударственного регулирования, 
с локальными нормами, прини-
маемыми работодателями при 
регулировании внутреннего 
трудового распорядка и дисци-
плины труда.

Как известно, все источники 
трудового права находятся меж-
ду собой и относительно ТК РФ, 
а также иных федеральных зако-
нов в строгом соответствии и не 
должны противоречить актам, 
стоящим выше, чем они, в систе-
ме источников. 

Специфика локальных нор-
мативных актов в том, что они 
занимают низшую ступень в ие-
рархии источников трудового 
права и не могут ухудшать по-
ложение работников по сравне-
нию с трудовым законодатель-
ством, иными актами. В против-
ном случае соответствующие 
локальные акты (их положения) 
не подлежат применению. Ло-
кальные нормативные акты 
принимаются работодателями в 
пределах своей компетенции (ч. 
1 ст. 8 ТК РФ).

Следовательно, они не могут 
устанавливать иное регулирова-
ние по вопросам определения 
видов дисциплинарных взыска-
ний и порядка их применения, 
равно как и порядка и условий 
материальной ответственности 
сторон трудового договора (со-
гласно ч. 1 ст. 6 ТК РФ, данные 
вопросы относятся к ведению 
федеральных органов государ-
ственной власти). 
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Вместе с тем на практике не-
редки случаи расширения пе-
речня видов дисциплинарных 
взысканий, содержащегося в ТК 
РФ, — от закрепления в локаль-
ных нормативных актах возмож-
ности применения «по старин-
ке» строгого выговора, что было 
предусмотрено прежним КЗоТ 
1971 года, но отсутствует в рам-
ках общей дисциплинарной от-
ветственности в ТК РФ, до приме-
нения широкого спектра мер так 
называемого «дисциплинарного 
воздействия». В числе таковых:

— штрафы, отработки време-
ни опоздания на работу, пере-
нос времени отпуска в порядке 
дисциплинарной санкции, при-
менение которых имеет схожие 
черты с санкциями за соверше-
ние дисциплинарных проступ-
ков; однако в законодательстве 
РФ существует пробел по во-
просу о законности применения 
таких мер (например, депреми-
рования за нарушения трудовой 
дисциплины) и др.;

— вменение локальными 
нормативными актами работ-
никам обязанностей, прямо не 
предусмотренных действую-
щим трудовым законодатель-
ством РФ, и закрепление на ло-
кальном уровне возможности 
привлечения к ответственности 
за их несоблюдение (например, 
обязанности заблаговременно 
предупреждать руководите-
ля о времени и причине свое-
го отсутствия на работе, что не 
всегда возможно в конкретной 
ситуации; обязанности придер-
живаться локальных корпора-

тивных стандартов и этических 
правил, что не всегда необходи-
мо и объективно обусловлено 
выполняемой работником тру-
довой функцией). 

В значительной степени 
проблема локального нормот-
ворчества и его соотношения 
с государственным нормотвор-
чеством обусловлена тем, что 
законодатель четко не опре-
делил содержание и пределы 
компетенции работодателей по 
принятию локальных норматив-
ных актов. 

Так, законодатель ограничил-
ся фразой о том, что работодате-
ли принимают локальные нор-
мативные акты в пределах сво-
ей компетенции в соответствии 
с трудовым законодательством 
и иными нормативными пра-
вовыми актами, содержащими 
нормы трудового права, коллек-
тивными договорами, соглаше-
ниями (ч. 1 ст. 8 ТК РФ). 

Однако, как показывает пра-
ктика, этого явно недостаточно 
для недопущения ситуаций, свя-
занных с умалением или ограни-
чением прав работников.
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Для реализации права на су-
дебную защиту трудовых прав 
принципиальное значение име-
ют сроки, в течение которых ра-
ботник вправе обратиться в суд. 
Проблема сроков обращения за 
защитой трудовых прав работ-
ников в трудовом праве всегда 
относилась к категории сложных 
и малоисследованных, хотя она и 

затронута в ст. 392 ТК РФ, а так-
же, несмотря на появившиеся в 
последние годы исследования в 
этой сфере, нельзя утверждать, 
что не осталось спорных и не-
разрешенных вопросов.

Отметим, что вопрос о юриди-
ческой природе сроков обраще-
ния в суд является дискуссион-
ным.

Сроки обращения в суд за защитой 
трудовых прав: некоторые проблемы 
теории и практики

М.Э Дзарасов., 
канд. юрид. наук, доцент кафедры трудового права и права социального обеспечения Москов-
ского государственного юридического университета им. О.Е. Кутафина (МГЮА)

В статье рассмотрен ряд вопросов, касающихся сроков обращения в суд. Исследованы некото-
рые как теоретические, так и практические проблемы, возникающие при применении ст. 392 ТК 
РФ, относительно правовой природы приведенных в ней сроков обращения в суд. Отмечена дис-
куссионность высказываемых в юридической литературе точек зрения, позволившая сделать 
некоторые выводы о начале течения срока на обращение работников в суд.
 
Ключевые слова: работники, трудовой спор, защита трудовых прав, сроки обращения в суд.

Terms of applying to the court for the 
protection of labor rights: some problems  
of theory and practice

M.E. Dzarasov

The article deals with a number of issues related to the timing of appeal to the court. Some theoretical 
and practical problems arising in the application of article 392 of the CC RF concerning the legal nature of 
the terms of appeal to the court are investigated. It is noted that the points of view expressed in the legal 
literature are debatable, which allowed to draw some conclusions about the beginning of the period for 
the appeal of employees to the court. 

Keywords: workers, labor dispute, protection of labor rights, terms of going to court.
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По мнению Л.А. Грось, нормы 
о сроках обращения в суд явля-
ются материально-правовыми, 
а сами сроки — юридическими 
фактами в материальном праве, 
в связи с чем недопустимо отка-
зывать в иске, ссылаясь на про-
цессуальный закон [1].

Е.В. Мотина обратила внима-
ние на то, что в ст. 152 ГПК РФ 
сроки исковой давности и срок 
обращения в суд названы через 
запятую и нет никаких особых 
указаний на различия в их при-
менении. Если признать сроки 
обращения в суд процессуаль-
ными, то в случае их пропуска 
суд должен отказать в возбужде-
нии дела, поскольку последстви-
ем истечения указанного срока 
должна являться утрата права на 
иск в процессуальном смысле. 
Но, как отмечается в статье Е.В. 
Мотиной, ГПК РФ не содержит 
такого основания для отказа в 
принятии искового заявления 
или его возвращения, а помимо 
этого, такой подход означал бы 
отказ в праве на судебную защи-
ту, что недопустимо в силу ст. 46 
Конституции РФ [2].

В большинстве своем ученые 
— специалисты в области трудо-
вого права полагают, что сроки 
обращения в суд, приведенные в 
ст. 392 ТК РФ, — это сроки иско-
вой давности [3; 4]. 

Аналогично разрешает дан-
ный вопрос и Верховный суд РФ 
в постановлении пленума Вер-
ховного суда РФ от 17.03.2004 
№ 2 «О применении судами Рос-
сийской Федерации Трудового 
кодекса Российской Федерации» 

(далее — ППВС РФ от 17.03.2004 
№ 2). 

В данной дискуссии придержи-
ваемся мнения, согласно которо-
му сроки обращения в суд, приве-
денные в ст. 392 ТК РФ, являются 
сроками исковой давности. 

Отметим, что трудовое зако-
нодательство РФ не содержало и 
не содержит специальных норм, 
определяющих понятие исковой 
давности, основания приоста-
новления и перерыва течения 
исковой давности, порядок при-
менения исковой давности су-
дом.

Первое, на что необходимо 
обратить внимание, — это по-
следствия, которые может по-
влечь за собой пропуск срока 
обращения в суд. В трудовом 
законодательстве РФ ответа на 
этот вопрос нет: в п. 2 ст. 199 ГК 
РФ указано, что истечение срока 
исковой давности, о примене-
нии которого заявлено стороной 
в споре, служит основанием к 
вынесению судом решения об 
отказе в иске.

Поясним, что нормы граждан-
ского законодательства РФ сле-
дует применять в данном случае 
по аналогии. В качестве обосно-
вания такой позиции обратим-
ся к Обзору судебной практики 
Верховного суда РФ (по граждан-
ским делам) за III квартал 2003 
года, утвержденному постанов-
лениями президиума Верховно-
го суда РФ от 3 и 24 декабря 2003 
года. 

В Обзоре отмечено, что по-
скольку в законодательстве РФ 
не урегулирован порядок при-
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менения судом сроков на об-
ращение в суд, установленных 
в ст. 392 ТК РФ, то надлежит на 
основании ч. 3 ст. 11 ГПК РФ при-
менять норму, регулирующую 
сходные отношения (аналогия 
закона). Далее говорится, что та-
кой нормой может считаться ст. 
199 ГК РФ.

Обратимся теперь к совмест-
ному постановлению пленумов 
Верховного суда РФ и Высше-
го арбитражного суда РФ от 
28.02.1995 № 2/1 «О некоторых 
вопросах, связанных с введени-
ем в действие части первой Гра-
жданского кодекса Российской 
Федерации». 

В п. 12 данного документа 
разъяснено, что заявление сто-
роны в споре о применении 
срока исковой давности явля-
ется основанием к отказу в иске 
при условии, что оно сделано на 
любой стадии процесса до вы-
несения решения судом первой 
инстанции и пропуск данного 
срока подтвержден материала-
ми дела.

Таким образом, можно сде-
лать вывод, что в рассматрива-
емом нами случае применяется 
ст. 199 ГК РФ и возможен отказ в 
иске.

Однако в юридической ли-
тературе высказывается и иная 
точка зрения.

Например, по мнению Е.В. 
Грин, законодатель не просто так 
разделил сроки исковой давно-
сти и сроки обращения в суд и, 
следовательно, аналогия с гра-
жданским законодательством 
недопустима [5].

Спорным остается также во-
прос о начале течения срока 
исковой давности. Поэтому оста-
новимся подробнее на содержа-
нии ст. 392 ТК РФ.

Частью 1 ст. 392 ТК РФ пред-
усмотрено, что работник имеет 
право обратиться в суд за раз-
решением индивидуального тру-
дового спора в течение трех ме-
сяцев со дня, когда он узнал или 
должен был узнать о нарушении 
своего права, а по спорам об 
увольнении — в течение одного 
месяца со дня вручения ему ко-
пии приказа об увольнении либо 
со дня выдачи трудовой книжки. 

В ч. 2 данной статьи предус-
мотрено, что за разрешением 
индивидуального трудового спо-
ра о невыплате или неполной 
выплате зарплаты и других вы-
плат, причитающихся работни-
ку, он имеет право обратиться в 
суд в течение одного года со дня 
установленного срока выплаты 
указанных сумм, в том числе в 
случае невыплаты или неполной 
выплаты зарплаты и других вы-
плат, причитающихся работнику 
при увольнении.

Представляется, что если ра-
ботнику известен срок исполне-
ния работодателем обязанности, 
которая корреспондирует с пра-
вом работника, то при невыпол-
нении такой обязанности с исте-
чением указанного срока можно 
с уверенностью судить о том, что 
работник не может не знать о на-
рушении своего права. То есть 
названный момент времени дол-
жен повлечь за собой начало те-
чения срока исковой давности.
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Из содержания ст. 392 ТК РФ 
следует, что по спорам об уволь-
нении работник может обратить-
ся в суд в течение одного месяца 
со дня вручения ему копии при-
каза об увольнении либо со дня 
выдачи трудовой книжки. 

Если работник по каким-либо 
причинам отказался от получе-
ния приказа об увольнении и 
(или) трудовой книжки, то рабо-
тодателю следует зафиксировать 
этот факт, а месячный срок, как 
отмечает А.М. Куренной, должен 
исчисляться с того дня, когда ра-
ботник отказался от получения 
приказа об увольнении или тру-
довой книжки [6].

На наш взгляд, М.В. Пресня-
ковым верно указано на то, что 
в данном случае используется 
формальный критерий начала 
течения срока исковой давно-
сти. Соответственно, делается 
правильный вывод о том, что в 
каждом отдельном случае суд 
должен выяснять, совпадает ли 
установленный законодателем 
формальный критерий начала 
течения срока исковой давно-
сти (ознакомление с приказом 
или выдача трудовой книжки) с 
фактическими обстоятельствами 
дела [7]. 

В связи с указанным выше 
представляется разумным пред-
ложение Н.А. Князевой о необхо-
димости внесения изменения в 
ч. 1 ст. 392 ТК РФ, в соответствии 
с которым начало течения сро-
ка обращения в суд по спорам о 
восстановлении на работе будет 
определяться с момента, когда 
работник узнал или должен был 

узнать о нарушении своего пра-
ва [8]. 

ТК РФ в ч. 3 ст. 392 регулирует 
вопрос о восстановлении сро-
ков обращения в суд, которые 
при пропуске по уважительным 
причинам могут быть восстанов-
лены судом. 

В качестве уважительных при-
чин пропуска срока обращения 
в суд могут расцениваться об-
стоятельства, препятствовавшие 
данному работнику своевремен-
но обратиться с иском в суд за 
разрешением индивидуального 
трудового спора (например, бо-
лезнь истца, нахождение его в 
командировке, невозможность 
обращения в суд вследствие 
непреодолимой силы) (см. п. 5 
ППВС РФ от 17.03.2004 № 2).

Ссылка работника на юриди-
ческую неосведомленность не 
может являться основанием для 
восстановления ему пропущен-
ного срока на обращение в суд.

Регулируя вопрос о восста-
новлении сроков обращения в 
суд, ТК РФ не затрагивает вопрос 
о приостановлении этих сроков, 
что, безусловно, является пробе-
лом в трудовом законодательст-
ве РФ.

Работник имеет право обра-
титься в суд за разрешением ин-
дивидуального трудового спора 
о невыплате или неполной вы-
плате зарплаты и других выплат, 
причитающихся работнику в те-
чение одного года со дня уста-
новленного срока выплаты ука-
занных сумм, в том числе в слу-
чае невыплаты или неполной вы-
платы зарплаты и других выплат, 
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причитающихся работнику при 
увольнении (ч. 2 ст. 392 ТК РФ).

Весьма интересно разъясне-
ние, данное в п. 56 ППВС РФ от 
17.03.2004 № 2, в котором под-
черкнуто, что при рассмотрении 
дела по иску работника, трудо-
вые отношения с которым не 
прекращены, о взыскании начи-
сленной, но не выплаченной ему 
зарплаты надлежит учитывать, 
что заявление работодателя о 
пропуске работником срока на 
обращение в суд само по себе не 
может служить основанием для 
отказа в удовлетворении требо-
вания. В этом случае срок на об-
ращение в суд не пропущен, так 
как нарушение носит длящийся 
характер и обязанность рабо-
тодателя по своевременной и в 
полном объеме выплате работ-
нику зарплаты, а тем более за-
держанных сумм сохраняется в 
течение всего периода действия 
трудового договора.

Таким образом, можно заклю-
чить, что, по мнению Верховного 
суда РФ, если заработная плата 
начислена, но не выплачена, то 
срок на обращение в суд начина-
ет течь не со дня установленного 
срока выплаты, а со дня прекра-
щения трудового договора. 
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ПРАВИЛА ПРОВЕДЕНИЯ 
СТИМУЛИРУЮЩЕЙ АКЦИИ  

ПАНОРАМА ВЕЗЕТ В ТУРЦИЮ!

1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ
Стимулирующая акция среди читателей 

(далее — Акция) проводится ООО «ПАНОРА-
МА» (далее — Организатор) на территории 
Российской Федерации и СНГ. Акция не явля-
ется лотереей и не подпадает под действие 
Федерального закона от 11.11.2003 № 138-ФЗ 
«О лотереях», так как призовой фонд форми-
руется за счет средств партнеров Организато-
ра.

1.1. ТЕРМИНЫ И ОПРЕДЕЛЕНИЯ, ИСПОЛЬ-
ЗУЕМЫЕ В ПРАВИЛАХ АКЦИИ

Организатор — юридическое лицо, соз-
данное в соответствии с законодательством 
Российской Федерации, организующее прове-
дение Акции. Организатором Акции является 
ООО «ПАНОРАМА».

Адрес: 119602, г. Москва, ул. Академика Анохи-
на, д. 34, кор. 2, кв. 366. ОГРН 1087746561187, ИНН/
КПП 7729601370/772901001, ОКПО 86396119.

Читатель — дееспособное физическое 
лицо, в том числе представитель действующе-
го юридического лица, являющееся подписчи-
ком на журналы ООО «ПАНОРАМА».

Сайт — priz.panor.ru, являющийся офици-
альным сайтом ООО «ПАНОРАМА», на котором 
размещены Правила Акции.

Участник — читатель, соответствующий 
требованиям, указанным в Правилах, совер-

шивший необходимые действия для участия в 
Акции согласно настоящим Правилам.

Победитель — Участник. Определяется с 
помощью генератора случайных чисел. 

1.2. МЕХАНИКА АКЦИИ
1.2.1. Для того чтобы стать Участником Ак-

ции, Читатель до 27 мая 2021 года должен за-
полнить все поля анкеты и направить ее Орга-
низатору одним из трех способов: 

— печатный вариант анкеты отправить на 
125040, г. Москва, а/я 1;

— отсканированную анкету отправить на 
lider@panor.ru; 

— заполнить и отправить анкету онлайн на 
сайте opros.panor.ru.

1.2.2. Читатель, выполнивший действия, пред-
усмотренные п. 1.2.1 настоящих Правил, автома-
тически признается Участником Акции, у которо-
го возникает шанс на получение подарка.

1.2.3. Территория проведения Акции: Рос-
сийская Федерация и страны СНГ.

1.2.4. Способы информирования Участни-
ков Акции об условиях Акции и их изменениях: 
Участники информируются посредством раз-
мещения информации на сайте priz.panor.ru, 
в журналах ООО «ПАНОРАМА», а также в офи-
циальных группах Организатора в социальных 
сетях «ВКонтакте», Facebook, Instagram.

2. СРОКИ ПРОВЕДЕНИЯ АКЦИИ
Акция проводится на территории Россий-

ской Федерации и СНГ в период с 25 марта по 
31 мая 2021 года. Общий срок включает в себя:

— период выполнения Участниками Акции 

действий согласно п. 1.2.1 настоящих Правил: 
по 27 мая 2021 года;

— выбор победителя: 31 мая 2021 года 
в 16:00 по московскому времени.

3. ПРИЗОВОЙ  ФОНД АКЦИИ
3.1. Призовой фонд Акции формируется за 

счет средств Организатора и включает в себя 
следующие призы (подарки): 10 годовых подпи-

сок на любой из журналов ООО «ПАНОРАМА», 
а также главный приз — поездку в Турцию для 
семьи из трех человек на 10 ночей. Иные па-
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Участников, поступающие с оскорблениями 
или в нецензурной форме.

5.10. Участники, признанные Победителя-
ми, могут по просьбе Организатора принимать 
участие в интервьюировании, фото- и видео-
съемке в связи с признанием обладателями 
соответствующих подарков без выплаты до-
полнительного вознаграждения и при усло-
вии предоставления Организатору права на 
использование их имени, фамилии, фото- и 

видеоматериалов с их участием при распро-
странении рекламной информации об Акции. 
Исключительные имущественные авторские 
(смежные) права на полученные фото- и видео-
материалы при этом передаются Организатору.

5.11. В целях исполнения своих обяза-
тельств перед Победителями Организатор 
вправе привлекать третьих лиц. Организатор 
не несет ответственности за действия третьих 
лиц.

6. ПЕРСОНАЛЬНЫЕ ДАННЫЕ
6.1. Принимая участие в Акции, Участник 

обязуется указывать точные актуальные (до-
стоверные) данные, а также, действуя своей 
волей и в своем интересе, дает согласие Ор-
ганизатору на обработку своих персональ-
ных данных с использованием средств авто-
матизации и (или) без использования таких 
средств на следующих условиях: персональ-
ные данные будут использоваться исключи-
тельно Организатором в целях проведения 
Акции и не будут предоставляться никаким 
третьим лицам для целей, не связанных с Ак-
цией.

6.2. Согласие дается Участником на совер-
шение следующих действий с персональными 
данными: сбор, запись, систематизация, нако-
пление, хранение, уточнение (обновление, из-
менение), извлечение, использование, доступ, 
обезличивание, блокирование, удаление, 
уничтожение в целях сбора аналитических 
данных в случаях и объеме, предусмотренных 
законодательством Российской Федерации и 
настоящими Правилами.

6.3. Перечень персональных данных, на 
обработку которых Участник дает согласие:

— фамилия, имя, отчество;
— дата рождения;
— номер мобильного телефона;
— адрес электронной почты (e-mail).
6.4. Персональные данные Участников, по-

лучивших подарки, хранятся в соответствии с 
требованиями законодательства Российской 
Федерации на условиях конфиденциальности 
в течение 12 месяцев после окончания про-
ведения Акции, после чего подлежат уничто-
жению.

6.5. Участник Акции вправе в любое вре-
мя запросить информацию, касающуюся об-
работки его персональных данных в соответ-
ствии с ч. 7 ст. 14 ФЗ «О персональных данных», 
а также отозвать согласие на обработку персо-
нальных данных, направив Организатору Ак-
ции соответствующее уведомление заказным 
письмом с уведомлением о вручении. Отзыв 
Участником согласия на обработку персональ-
ных данных автоматически влечет за собой 
выход соответствующего Участника из участия 
в Акции и лишает его статуса Победителя, а 
также возможности стать Победителем. После 
получения уведомления Участника об отзыве 
согласия на обработку персональных данных 
Организатор обязан прекратить их обработ-
ку и в случае, если сохранение персональных 
данных более не требуется для целей обра-
ботки персональных данных, уничтожить пер-
сональные данные в срок, не превышающий 
90  (девяносто) дней с даты поступления ука-
занного отзыва, за исключением случаев, ког-
да Организатор Акции вправе осуществлять 
обработку персональных данных без согласия 
субъекта персональных данных на основани-
ях, предусмотренных Законом «О персональ-
ных данных» или другими федеральными за-
конами.

6.6. Участник вправе требовать от Орга-
низатора Акции уточнения его персональных 
данных, их блокирования или уничтожения в 
случае, если персональные данные являются 
неполными, устаревшими, неточными, напра-
вив Организатору соответствующее уведомле-
ние по указанному в анкете адресу электрон-
ной почты.

раметры поездки устанавливает Организатор. 
Желаемые даты начала поездки возможно со-
общить Организатору, но не позднее 30 июня 
2021 года. Организатор оставляет за собой пра-
во изменить дату начала поездки в односторон-
нем порядке.

3.2. Гарантированные подарки для участ-
ников Акции будут размещены в 4-х номе-
рах 2021 года всех журналов Организатора и 
представляют собой карманный календарь на 
2021 год. 

4. ПОРЯДОК ОПРЕДЕЛЕНИЯ ПОБЕДИТЕЛЕЙ
4.1. Все анкеты, присланные Участниками 

Акции, регистрируются Организатором путем 
присваивания уникального номера. 

4.2. Подарки разыгрываются с помощью 
генератора случайных чисел на официальном 
сайте Акции.

4.3. Первые 10 случайно выбранных но-
меров и соответствующие им Участники Ак-
ции объявляются Победителями и получают 
бесплатную годовую подписку на один из 
журналов Организатора в электронном виде 

(наименование журнала определяет Победи-
тель).

4.4. Одиннадцатый случайно выбранный 
номер и соответствующий ему Участник объ-
является Победителем и получает главный 
приз — поездку в Турцию. 

4.5. Вручение подарков осуществляется путем 
направления Участнику информации по получе-
нию (активации) подарков на адрес электронной 
почты, указанный в заявке Участника по форме, 
представленной в п. 1.2.1 настоящих правил.

5. ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ СТОРОН
5.1. Для фактического получения призов 

Победители Акции должны подтвердить, что 
они являются действующими подписчиками на 
один или несколько журналов ООО «ПАНОРА-
МА», путем предоставления копии платежного 
поручения на подписку. 

5.2. Если Победитель является представи-
телем юридического лица, он обязан подтвер-
дить это путем предоставления официального 
документа от работодателя в произвольной 
форме на бланке организации, заверенном пе-
чатью.

5.3. Организатор оставляет за собой право 
на дополнительные меры проверки Победи-
теля на предмет принадлежности к юридиче-
скому лицу и/или на предмет того, является ли 
Победитель подписчиком на журналы Органи-
затора. В случае, если Победитель отказыва-
ется проходить проверку, Организатор остав-
ляет за собой право отказать Победителю в 
получении приза и распорядиться призом по 
своему усмотрению.

5.4. Победитель Акции — обладатель глав-
ного приза должен прислать Организатору 
несколько фотографий со своего отдыха в Тур-
ции и выложить фото в соцсетях с хештегом 
#ПАНОРАМАВЕЗЕТВТУРЦИЮ. Информация обо 

всех 11 победителях будет опубликована в 
89 журналах ООО «ПАНОРАМА».

5.5. Участник Акции вправе требовать от 
Организатора получения информации об Ак-
ции в соответствии с Правилами Акции.

5.6. Участники Акции обязаны выполнять 
все действия, связанные с  участием в Акции и 
получением подарков, в установленные Пра-
вилами Акции сроки и в установленном Пра-
вилами акции порядке.

5.7. Организатор вправе досрочно пре-
кратить проведение Акции и/или изменить 
ее условия, опубликовав соответствующее со-
общение на сайте, уведомив публично о таком 
прекращении/изменении.

5.8. Организатор Акции не вправе предо-
ставлять информацию об Участнике Акции 
третьим лицам, за исключением случаев, пред-
усмотренных законодательством Российской 
Федерации и настоящими Правилами. При 
этом Организатор публикует информацию 
(Ф.И.О. победителя, фотография победителя, 
выигранный приз) о Победителях в своих жур-
налах / на сайте panor.ru / в соцсетях Instagram, 
VK, Facebook.

5.9. Организатор Акции оставляет за со-
бой право не отвечать на жалобы, обращения 
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Участников, поступающие с оскорблениями 
или в нецензурной форме.

5.10. Участники, признанные Победителя-
ми, могут по просьбе Организатора принимать 
участие в интервьюировании, фото- и видео-
съемке в связи с признанием обладателями 
соответствующих подарков без выплаты до-
полнительного вознаграждения и при усло-
вии предоставления Организатору права на 
использование их имени, фамилии, фото- и 

видеоматериалов с их участием при распро-
странении рекламной информации об Акции. 
Исключительные имущественные авторские 
(смежные) права на полученные фото- и видео-
материалы при этом передаются Организатору.

5.11. В целях исполнения своих обяза-
тельств перед Победителями Организатор 
вправе привлекать третьих лиц. Организатор 
не несет ответственности за действия третьих 
лиц.

6. ПЕРСОНАЛЬНЫЕ ДАННЫЕ
6.1. Принимая участие в Акции, Участник 

обязуется указывать точные актуальные (до-
стоверные) данные, а также, действуя своей 
волей и в своем интересе, дает согласие Ор-
ганизатору на обработку своих персональ-
ных данных с использованием средств авто-
матизации и (или) без использования таких 
средств на следующих условиях: персональ-
ные данные будут использоваться исключи-
тельно Организатором в целях проведения 
Акции и не будут предоставляться никаким 
третьим лицам для целей, не связанных с Ак-
цией.

6.2. Согласие дается Участником на совер-
шение следующих действий с персональными 
данными: сбор, запись, систематизация, нако-
пление, хранение, уточнение (обновление, из-
менение), извлечение, использование, доступ, 
обезличивание, блокирование, удаление, 
уничтожение в целях сбора аналитических 
данных в случаях и объеме, предусмотренных 
законодательством Российской Федерации и 
настоящими Правилами.

6.3. Перечень персональных данных, на 
обработку которых Участник дает согласие:

— фамилия, имя, отчество;
— дата рождения;
— номер мобильного телефона;
— адрес электронной почты (e-mail).
6.4. Персональные данные Участников, по-

лучивших подарки, хранятся в соответствии с 
требованиями законодательства Российской 
Федерации на условиях конфиденциальности 
в течение 12 месяцев после окончания про-
ведения Акции, после чего подлежат уничто-
жению.

6.5. Участник Акции вправе в любое вре-
мя запросить информацию, касающуюся об-
работки его персональных данных в соответ-
ствии с ч. 7 ст. 14 ФЗ «О персональных данных», 
а также отозвать согласие на обработку персо-
нальных данных, направив Организатору Ак-
ции соответствующее уведомление заказным 
письмом с уведомлением о вручении. Отзыв 
Участником согласия на обработку персональ-
ных данных автоматически влечет за собой 
выход соответствующего Участника из участия 
в Акции и лишает его статуса Победителя, а 
также возможности стать Победителем. После 
получения уведомления Участника об отзыве 
согласия на обработку персональных данных 
Организатор обязан прекратить их обработ-
ку и в случае, если сохранение персональных 
данных более не требуется для целей обра-
ботки персональных данных, уничтожить пер-
сональные данные в срок, не превышающий 
90  (девяносто) дней с даты поступления ука-
занного отзыва, за исключением случаев, ког-
да Организатор Акции вправе осуществлять 
обработку персональных данных без согласия 
субъекта персональных данных на основани-
ях, предусмотренных Законом «О персональ-
ных данных» или другими федеральными за-
конами.

6.6. Участник вправе требовать от Орга-
низатора Акции уточнения его персональных 
данных, их блокирования или уничтожения в 
случае, если персональные данные являются 
неполными, устаревшими, неточными, напра-
вив Организатору соответствующее уведомле-
ние по указанному в анкете адресу электрон-
ной почты.

раметры поездки устанавливает Организатор. 
Желаемые даты начала поездки возможно со-
общить Организатору, но не позднее 30 июня 
2021 года. Организатор оставляет за собой пра-
во изменить дату начала поездки в односторон-
нем порядке.

3.2. Гарантированные подарки для участ-
ников Акции будут размещены в 4-х номе-
рах 2021 года всех журналов Организатора и 
представляют собой карманный календарь на 
2021 год. 

4. ПОРЯДОК ОПРЕДЕЛЕНИЯ ПОБЕДИТЕЛЕЙ
4.1. Все анкеты, присланные Участниками 

Акции, регистрируются Организатором путем 
присваивания уникального номера. 

4.2. Подарки разыгрываются с помощью 
генератора случайных чисел на официальном 
сайте Акции.

4.3. Первые 10 случайно выбранных но-
меров и соответствующие им Участники Ак-
ции объявляются Победителями и получают 
бесплатную годовую подписку на один из 
журналов Организатора в электронном виде 

(наименование журнала определяет Победи-
тель).

4.4. Одиннадцатый случайно выбранный 
номер и соответствующий ему Участник объ-
является Победителем и получает главный 
приз — поездку в Турцию. 

4.5. Вручение подарков осуществляется путем 
направления Участнику информации по получе-
нию (активации) подарков на адрес электронной 
почты, указанный в заявке Участника по форме, 
представленной в п. 1.2.1 настоящих правил.

5. ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ СТОРОН
5.1. Для фактического получения призов 

Победители Акции должны подтвердить, что 
они являются действующими подписчиками на 
один или несколько журналов ООО «ПАНОРА-
МА», путем предоставления копии платежного 
поручения на подписку. 

5.2. Если Победитель является представи-
телем юридического лица, он обязан подтвер-
дить это путем предоставления официального 
документа от работодателя в произвольной 
форме на бланке организации, заверенном пе-
чатью.

5.3. Организатор оставляет за собой право 
на дополнительные меры проверки Победи-
теля на предмет принадлежности к юридиче-
скому лицу и/или на предмет того, является ли 
Победитель подписчиком на журналы Органи-
затора. В случае, если Победитель отказыва-
ется проходить проверку, Организатор остав-
ляет за собой право отказать Победителю в 
получении приза и распорядиться призом по 
своему усмотрению.

5.4. Победитель Акции — обладатель глав-
ного приза должен прислать Организатору 
несколько фотографий со своего отдыха в Тур-
ции и выложить фото в соцсетях с хештегом 
#ПАНОРАМАВЕЗЕТВТУРЦИЮ. Информация обо 

всех 11 победителях будет опубликована в 
89 журналах ООО «ПАНОРАМА».

5.5. Участник Акции вправе требовать от 
Организатора получения информации об Ак-
ции в соответствии с Правилами Акции.

5.6. Участники Акции обязаны выполнять 
все действия, связанные с  участием в Акции и 
получением подарков, в установленные Пра-
вилами Акции сроки и в установленном Пра-
вилами акции порядке.

5.7. Организатор вправе досрочно пре-
кратить проведение Акции и/или изменить 
ее условия, опубликовав соответствующее со-
общение на сайте, уведомив публично о таком 
прекращении/изменении.

5.8. Организатор Акции не вправе предо-
ставлять информацию об Участнике Акции 
третьим лицам, за исключением случаев, пред-
усмотренных законодательством Российской 
Федерации и настоящими Правилами. При 
этом Организатор публикует информацию 
(Ф.И.О. победителя, фотография победителя, 
выигранный приз) о Победителях в своих жур-
налах / на сайте panor.ru / в соцсетях Instagram, 
VK, Facebook.

5.9. Организатор Акции оставляет за со-
бой право не отвечать на жалобы, обращения 
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7. ИНЫЕ УСЛОВИЯ АКЦИИ
7.1. Во всем, что не предусмотрено насто-

ящими Правилами, Организатор и Участники 
руководствуются действующим законодатель-
ством Российской Федерации.

7.2. Организатор не несет ответственности 
перед Участниками в случаях:

— несвоевременного уведомления Участ-
ника о получении подарка по причине, не за-
висящей от Организатора;

— сбоев работы операторов/провайдеров 
в сети Интернет, к которым подключен Участ-
ник, препятствующих участию в настоящей Ак-
ции;

— сбоев в электронных системах связи, 
включая сеть Интернет, приведших к потере 
электронных данных Акции;

— наступления форс-мажорных обстоя-
тельств, непосредственно влияющих на вы-
полнение Организатором своих обязательств 
и делающих невозможным их исполнение, 
включая наводнения, пожары, забастовки, 
землетрясения или другие природные факто-
ры; массовые эпидемии; распоряжения госу-
дарственных органов и другие, не зависящие 
от Организатора объективные причины;

— неисполнения (несвоевременного ис-
полнения) Участниками своих обязанностей, 
предусмотренных настоящими Правилами;

— действий (бездействия), а также ошибки 
Участников Акции.

7.3. Организатор оставляет за собой право 
отказать в участии в Акции, если в соответ-
ствии с настоящими Правилами данное лицо 
не имело права на участие в Акции.

7.4. Организатор оставляет за собой право 
вносить изменения в настоящие Правила с 
обязательной публикацией таких изменений 
на Сайте.

7.5. Организатор не несет ответственности 
за пропуск сроков для совершения Участника-
ми Акции действий по получению подарков, 

установленных настоящими Правилами. Пре-
тензии в связи с пропуском сроков не прини-
маются, подарки по истечении срока для их 
получения не выдаются.

7.6. В случае отказа от получения подарков 
Участник Акции теряет право требования при-
за от Организатора Акции. Претензии по непо-
лученным призам не принимаются.

7.7. Организатор на свое собственное ус-
мотрение может запретить дальнейшее уча-
стие в настоящей Акции любому лицу, которое 
действует в нарушение настоящих Правил Ак-
ции, действует деструктивным образом или 
осуществляет действия с намерением досаж-
дать, оскорблять, угрожать или причинять бес-
покойство любому иному лицу, которое может 
быть связано с Акцией.

7.8. Если по какой-либо причине любой 
аспект Акции не может проводиться так, как 
это запланировано, включая причины, вы-
званные заражением компьютерными вируса-
ми, неполадками в сети Интернет, дефектами, 
манипуляциями, несанкционированным вме-
шательством, фальсификацией, техническими 
неполадками или любой причиной, не контро-
лируемой Организатором, которая искажает 
или затрагивает исполнение, безопасность, 
честность, целостность или надлежащее про-
ведение Акции, Организатор может на свое 
единоличное усмотрение аннулировать, пре-
кратить, изменить или временно прекратить 
проведение Акции или же признать недей-
ствительными любые затронутые заявки на 
участие в настоящей Акции.

7.9. Термины, употребляемые в настоящих 
Правилах, относятся исключительно к настоя-
щей Акции.

7.10.  Все спорные вопросы, касающиеся на-
стоящей Акции, регулируются на основе дей-
ствующего законодательства Российской Фе-
дерации.
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7. ИНЫЕ УСЛОВИЯ АКЦИИ
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предусмотренных настоящими Правилами;
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Участников Акции.

7.3. Организатор оставляет за собой право 
отказать в участии в Акции, если в соответ-
ствии с настоящими Правилами данное лицо 
не имело права на участие в Акции.

7.4. Организатор оставляет за собой право 
вносить изменения в настоящие Правила с 
обязательной публикацией таких изменений 
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7.5. Организатор не несет ответственности 
за пропуск сроков для совершения Участника-
ми Акции действий по получению подарков, 

установленных настоящими Правилами. Пре-
тензии в связи с пропуском сроков не прини-
маются, подарки по истечении срока для их 
получения не выдаются.

7.6. В случае отказа от получения подарков 
Участник Акции теряет право требования при-
за от Организатора Акции. Претензии по непо-
лученным призам не принимаются.

7.7. Организатор на свое собственное ус-
мотрение может запретить дальнейшее уча-
стие в настоящей Акции любому лицу, которое 
действует в нарушение настоящих Правил Ак-
ции, действует деструктивным образом или 
осуществляет действия с намерением досаж-
дать, оскорблять, угрожать или причинять бес-
покойство любому иному лицу, которое может 
быть связано с Акцией.

7.8. Если по какой-либо причине любой 
аспект Акции не может проводиться так, как 
это запланировано, включая причины, вы-
званные заражением компьютерными вируса-
ми, неполадками в сети Интернет, дефектами, 
манипуляциями, несанкционированным вме-
шательством, фальсификацией, техническими 
неполадками или любой причиной, не контро-
лируемой Организатором, которая искажает 
или затрагивает исполнение, безопасность, 
честность, целостность или надлежащее про-
ведение Акции, Организатор может на свое 
единоличное усмотрение аннулировать, пре-
кратить, изменить или временно прекратить 
проведение Акции или же признать недей-
ствительными любые затронутые заявки на 
участие в настоящей Акции.

7.9. Термины, употребляемые в настоящих 
Правилах, относятся исключительно к настоя-
щей Акции.

7.10.  Все спорные вопросы, касающиеся на-
стоящей Акции, регулируются на основе дей-
ствующего законодательства Российской Фе-
дерации.
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