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СООТВЕТСТВИЕ ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ  
СОЦИАЛЬНОГО ОБСЛУЖИВАНИЯ ИНВАЛИДОВ 
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В статье на основе Замечаний общего порядка, подготовленных Комитетом 
ООН по правам инвалидов, охарактеризованы закрепленное в Конвенции о правах ин-
валидов право вести самостоятельный образ жизни и механизм реализации данно-
го права, который является набором международных стандартов социального об-
служивания инвалидов. Проведен сравнительный анализ соответствия указанным 
международным стандартам правового регулирования социального обслуживания 
инвалидов на дому, долговременного ухода, сопровождаемого проживания и органи-
зации приемной семьи для взрослого инвалида. Сделан вывод о том, что в наиболь-
шей степени международным стандартам соответствует организация приемной 
семьи. Предложена модель организации персональной помощи инвалидам, соответ-
ствующая международным стандартам.

Ключевые слова: социальное обслуживание, инвалид, международные стандар-
ты, самостоятельный образ жизни, персональная помощь



11

Vol. 8. Is. 3

COMPLIANCE OF LEGAL REGULATION  
OF SOCIAL SERVICES FOR PEOPLE WITH DISABILITIES  

WITH INTERNATIONAL STANDARDS:  
PROBLEMS AND SOLUTIONS

Roman N. Zhavoronkov
The Kutafin Moscow State Law University (MSAL)

ORCID ID: 0000-0001-7836-8639

The article, based on the General Comments prepared by the UN Committee on the Rights of 
Persons with Disabilities, describes the right to independent living enshrined in the Convention 
on the Rights of Persons with Disabilities and the mechanism for the implementation of this 
right, which is a set of international standards for social services for persons with disabilities. 
A comparative analysis of compliance with the specified international standards for the legal 
regulation of social services for people with disabilities at home, long-term care, supported 
living and the organization of a foster family for an adult person with disability was carried 
out. It was concluded that the organization of the foster family meets the most international 
standards. A model for organizing personal assistance to people with disabilities that meets 
international standards is proposed.

Keywords: social services, people with disabilities, international standards, independent 
living, personal assistance

Социальное обслуживание является одним из основных направлений социаль-
ной защиты инвалидов. Концептуальные подходы к регулированию данной дея-
тельности должны соответствовать стандартам, закрепленным в международных 
документах.

Необходимо отметить, что в международных договорах не используется термин 
«социальное обслуживание». Вместе с тем в них говорится о деятельности, которая 
по своей сути выступает социальным обслуживанием.

Применительно к инвалидам стандарты социального обслуживания закрепле-
ны, в первую очередь, в Конвенции ООН о правах инвалидов (далее – Конвенция), 
ратифицированной Российской Федерацией1.

В ст. 19 Конвенции предусмотрено право инвалидов на самостоятельный образ 
жизни и вовлеченность в местное сообщество. Большое значение для понимания  
и применения указанной статьи имеет ее толкование, которое содержится в Заме-
чаниях общего порядка № 5 (2017) о самостоятельном образе жизни и вовлеченно-
сти в местное сообщество, подготовленных Комитетом ООН по правам инвалидов2 
(далее – Замечания № 5).

Также механизм реализации ст.  19 Конвенции описан в Тематических иссле- 
дованиях Управления Верховного комиссара ООН по правам человека3 и в Тема- 

1 Федеральный закон от 3 мая 2012 г. № 46-ФЗ «О ратификации Конвенции о правах инвалидов».
2 General comment No.  5. Article 19: Right to independent living // URL: http://www.ohchr.org/EN/

HRBodies/CRPD/Pages/GC.aspx (дата обращения: 24.10.2025).
3 A/HRC/55/34 Good practices of support systems enabling community inclusion of persons with 

disabilities (Передовой опыт в области систем поддержки, обеспечивающих вовлечение лю-
дей с инвалидностью в жизнь общества) // URL: https://www.ohchr.org/EN/Issues/Disability/Pages/
StudiesReportsPapers.aspx (дата обращения: 24.10.2025); A/HRC/52/52 Support systems to ensure 
community inclusion of persons with disabilities, including as a means of building forward better after 
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тических докладах Специального докладчика ООН по вопросу о правах инва- 
лидов4.

Деятельность, направленная на реализацию положений ст.  19 Конвенции, по 
своему содержанию является социальным обслуживанием инвалидов. Документы 
ООН, описывающие данную деятельность, содержат квинтэссенцию передового ми-
рового опыта защиты прав инвалидов, определяя способы реализации Конвенции, 
наиболее соответствующие сущности ее положений.

Как указано в подп. «а» п.  16 Замечаний №  5, самостоятельный образ жизни  – 
получение инвалидами всех необходимых средств, позволяющих им делать выбор, 
осуществлять контроль над своей жизнью и принимать все решения, касающиеся 
их жизни.

При этом самостоятельность не следует понимать только как способность са-
мостоятельно осуществлять повседневную деятельность. Самостоятельность  – это 
форма личной автономии, которая означает, что инвалид не лишен возможности 
выбора и контроля над своим личным образом жизни и повседневной деятельно-
сти. Личная автономия как таковая является возможностью: решать, где и с кем мы 
живем; выбирать, что мы едим; долго спать по утрам или поздно ложиться; нахо-
диться в здании или на свежем воздухе; иметь домашних животных или слушать 
музыку и т. п.

Вовлеченность в местное сообщество  – полная социализация и наличие досту-
па ко всем услугам, предоставляемым населению, а также к специализированным 
услугам, предоставляемым инвалидам, для обеспечения им возможности полной 
вовлеченности и включенности во все сферы жизни общества. Эти услуги могут 
касаться, среди прочего, жилья, транспорта, покупки товаров, образования, занято-
сти, досуга и всех других объектов и услуг, которыми может пользоваться населе-
ние, включая социальные сети. Данное право также охватывает доступ ко всем ме-
роприятиям и событиям политической и культурной жизни местного сообщества, 
в том числе к публичным собраниям, спортивным мероприятиям, культурным  
и религиозным праздникам и любой другой деятельности, в которой инвалид же-
лает участвовать (подп. «b» п. 16 Замечаний № 5).

Согласно подп.  «с» п.  16 Замечаний №  5 самостоятельный образ жизни  – это 
жизнь за пределами каких бы то ни было специальных учреждений интернатного 
типа.

Специальным учреждениям присущи следующие условия жизни: обязательное 
распределение помощников между несколькими лицами и отсутствие какого-либо 
влияния или наличие лишь ограниченного влияния на назначенного соответству-
ющему лицу помощника; изоляция и сегрегация от лиц, ведущих самостоятельный 
образ жизни в местном сообществе; отсутствие контроля над решениями в по-

the COVID-19 pandemic (Системы поддержки для обеспечения вовлечения людей с инвалидностью 
в жизнь общества, в том числе в качестве средства восстановления после пандемии коронави-
русной инфекции (COVID-19) по принципу «лучше, чем было») // URL: https://www.ohchr.org/EN/
Issues/Disability/Pages/StudiesReportsPapers.aspx (дата обращения: 24.10.2025); A/HRC/28/37 The right 
of persons with disabilities to live independently and to be included in the community (Тематическое 
исследование по вопросу о праве инвалидов на самостоятельный образ жизни и вовлеченность 
в местное сообщество) // URL: https://www.ohchr.org/EN/Issues/Disability/Pages/StudiesReportsPapers.
aspx (дата обращения: 24.10.2025).

4 A/HRC/52/32 Transformation of services for persons with disabilities (Преобразование системы ус-
луг для людей с инвалидностью) // URL: https://www.ohchr.org/EN/Issues/Disability/SRDisabilities/Pages/
Reports.aspx (дата обращения: 24.10.2025); A/HRC/34/58 Access to rights-based support for persons with 
disabilities (Доклад Специального докладчика по вопросу о правах инвалидов) // URL: https://www.
ohchr.org/EN/Issues/Disability/SRDisabilities/Pages/Reports.aspx (дата обращения: 24.10.2025).
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вседневной жизни; невозможность выбора человека для совместного проживания; 
строго установленный распорядок, не зависящий от личных желаний и предпочте-
ний; проведение одинаковых мероприятий для группы лиц в одном месте и под 
общим контролем; патерналистский подход к предоставлению услуг; надзор за жи-
лищными условиями; как правило, непропорционально высокое число инвалидов, 
проживающих в стенах одного учреждения.

Условия для самостоятельного образа жизни не созданы, если инвалид прожива-
ет не только в крупном учреждении, где содержится более сотни человек, но и в не-
больших домах для коллективного проживания, где находится от пяти до восьми 
человек, или в частных домах, и при этом созданы перечисленные выше условия 
жизни, характерные для специальных учреждений.

Также условия для самостоятельного образа жизни не созданы, когда учрежде-
ние предоставляет инвалидам только некоторые возможности выбора и контроля, 
ограничивая выбор определенными сферами жизни.

Создание указанных условий жизни является институционализацией, которая 
квалифицируется как дискриминация по признаку инвалидности (п. 58 Замечаний 
общего порядка № 6 (2018) по вопросу равенства и недискриминации5).

Компенсировать ограничения возможности инвалида вести самостоятельный об-
раз жизни должна персональная помощь. Ее характеристики раскрыты в подп. «d» 
п. 16 Замечаний № 5.

Персональная помощь – это доступная инвалидам поддержка, которая ориенти-
рована на конкретного человека, оказывается под контролем ее получателя и по-
зволяет вести самостоятельный образ жизни.

Персональной помощи присущи следующие черты: финансовые средства на пер-
сональную помощь должны контролироваться инвалидом и выделяться ему для 
оплаты любой необходимой помощи, потребность в которой определяется на ос-
нове индивидуальных критериев; инвалид имеет возможность решать, кем, когда, 
где и каким образом услуга будет оказываться, а также давать соответствующие 
указания и разъяснения поставщикам услуг; личные помощники должны нани-
маться, обучаться и контролироваться лицом, получающим персональную помощь; 
личные помощники не должны оказывать услуги нескольким лицам одновремен-
но без полного и свободного согласия лица, получающего персональную помощь; 
инвалиды могут свободно выбирать устраивающую их степень личного контроля 
за предоставлением услуг с учетом их жизненных обстоятельств и предпочтений; 
даже если работодателем является третье лицо, любые запросы поставщик услуг 
должен направлять инвалиду и удовлетворять именно его индивидуальные пред-
почтения.	

Инвалид не должен оплачивать предоставление персональной помощи. Данный 
вывод следует из следующих положений Замечаний № 5:

покрытие расходов, связанных с инвалидностью, самими инвалидами противо-
речит положениям Конвенции о правах инвалидов (п. 92);

программы и пособия, предназначенные для поддержки лиц, ведущих самостоя-
тельный образ жизни в местном сообществе, должны покрывать расходы, связан-
ные с инвалидностью (п. 59);

использование вспомогательных услуг любого рода является частью расходов, 
связанных с инвалидностью (п. 94).

5 General Comment No. 6. Article 5: Equality and non-discrimination // URL: http://www.ohchr.org/EN/
HRBodies/CRPD/Pages/GC.aspx (дата обращения: 24.10.2025).
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Концептуальные подходы к финансированию персональной помощи также от-
ражены в Замечаниях № 5:

право на самостоятельный образ жизни признается за всеми инвалидами, не-
зависимо от их способности обслуживать себя или потребностей в поддержке 
(п. 21);

объем необходимой помощи не может служить основанием для отказа инвали-
дам в праве на ведение самостоятельного образа жизни или для ограничения этого 
права (п. 20);

финансовые средства должны выделяться инвалиду для целей оплаты любой не-
обходимой помощи (ч. «i» подп. «d» п. 16).

Отечественное законодательство предусматривает четыре основных способа со-
циального обслуживания, обеспечивающих самостоятельный образ жизни инва-
лида: социальное обслуживание на дому, долговременный уход, сопровождаемое 
проживание и приемная семья для взрослого инвалида. Правовое регулирование 
указанных форм социального обслуживания неоднократно анализировалось в на-
учных публикациях [см., например: Антонова, Еремина, 2025; Антонова, Еремина, 
2022; Дивеева и  др., 2020; Кожушко, Владимирова, Кантышева, 2022; Шипулина, 
2012]. Вместе с тем оценка соответствия данного правового регулирования Конвен-
ции о правах инвалидов с учетом положений Замечаний № 5 не проводилась.

Наиболее распространенным способом является социальное обслуживание на 
дому. Оно регулируется на федеральном6 и региональном уровнях.

Порядок социального обслуживания инвалидов на дому не соответствует меж-
дународным стандартам по следующим параметрам: инвалидам предоставляют-
ся услуги, а не финансирование для оплаты этих услуг; инвалиды, как правило, 
не могут выбирать социального работника, который их обслуживает; у инвалида 
ограничена возможность выбора услуг, которые ему оказывают; ограничено ко-
личество времени, которое социальный работник тратит на оказание услуг; соци-
альное обслуживание на дому не предоставляется бесплатно инвалидам старше  
18 лет, имеющим доход, превышающий предельную величину, установленную 
субъектом РФ.

Указанное несоответствие международным стандартам приводит к ограниче-
нию возможностей инвалида вести самостоятельный образ жизни, что можно про-
демонстрировать на конкретных примерах.

Так, большинство социальных работников являются женщинами. Однако назна-
чение социального работника-женщины инвалиду-мужчине, когда требуется про-
ведение гигиенических процедур, может привести к определенным проблемам.

Социальное обслуживание осуществляется по месту постоянного жительства ин-
валида. В связи с этим если инвалид, проживающий в г. Москве, выедет на садовый 
участок в Московской области и будет там временно проживать, то социальный 
работник не будет сопровождать его в поездке и обслуживать на садовом участке. 
Чтобы получить помощь социального работника, инвалид должен будет оформить 
временную регистрацию и социальное обслуживание на дому в Московской обла-
сти, что является достаточно трудозатратным процессом.

Инвалиду оказываются услуги, включенные в региональные перечни. Однако 
ни один перечень не может предусмотреть все, что может потребоваться инвалиду. 

6 См.: Федеральный закон от 28 декабря 2013 г. № 442-ФЗ (ред. от 26 декабря 2024 г.) «Об осно-
вах социального обслуживания населения в Российской Федерации»; приказ Минтруда России от 
8 августа 2023 г. № 647н «Об утверждении Примерного порядка предоставления социальных услуг  
в форме социального обслуживания на дому».
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Например, перечень социальных услуг г.  Москвы7 не предусматривает такие дей-
ствия, как достать вещи с антресолей или почистить пылесос, которым социаль-
ный работник убирает.

Долговременный уход по сравнению с социальным обслуживанием на дому яв-
ляется более интенсивным. Порядок предоставления долговременного ухода ре-
гулируется на федеральном8 и региональном уровнях. Указанный порядок не со-
ответствует международным стандартам по следующим параметрам: инвалидам 
предоставляются услуги, а не финансирование для оплаты этих услуг; инвалиды, 
как правило, не могут выбирать социального работника, который их обслуживает;  
у инвалида ограничена возможность выбора услуг, которые ему оказывают; дли-
тельность обслуживания ограничена 28  часами (1680  минут) в неделю  – не чаще 
3 раз в день 5–7 дней в неделю9. В связи с ограничениями по времени долговремен-
ный уход не может полностью удовлетворить потребности инвалида, нуждающего-
ся в большем количестве часов персональной помощи.

Новым направлением персональной помощи является сопровождаемое прожи-
вание инвалидов. В последние годы создана правовая основа для развития данного 
направления социального обслуживания10.

Вместе с тем развиваемая модель сопровождаемого проживания по ряду параме-
тров не соответствует международным стандартам: инвалидам предоставляются ус-
луги, а не финансирование для оплаты этих услуг; инвалиды, как правило, не могут 
выбирать социального работника, который их обслуживает; у инвалида ограничена 
возможность выбора услуг, которые ему оказывают; социальный работник может об-
служивать одновременно несколько инвалидов (при их совместном проживании).

Следует обратить внимание на ограничения предоставления персональной по-
мощи при сопровождаемом проживании11. При индивидуальном проживании ин-
валиду бесплатно предоставляются услуги объемом не более 28 часов в неделю. Ус-
луги свыше 28 часов в неделю оплачиваются инвалидом или из внебюджетных ис-
точников. Услуги объемом до 24 часов в сутки предоставляются бесплатно только 
при совместном проживании инвалидов (5–7 человек в квартире). Как указывалось 
выше, подобное проживание без свободного согласия инвалида подпадает под кри-
терии институционализации. Необходимо обратить внимание на то, что согласие 
не может быть свободным, если оно дается в связи с нежеланием инвалида жить  
в интернате либо в связи с невозможностью инвалида оплатить социальные ус-

7 Приказ ДСЗН г. Москвы от 26 августа 2015 г. № 739 (ред. от 28 декабря 2024 г.) «Об утверждении 
стандартов социальных услуг».

8 См.: Федеральный закон «Об основах социального обслуживания населения в Российской Фе-
дерации»; приказ Минтруда России от 27 декабря 2024 г. № 732 «О реализации в Российской Фе-
дерации в 2025  году Типовой модели системы долговременного ухода за гражданами пожилого 
возраста и инвалидами, нуждающимися в уходе».

9 См. пп. 45, 48 Типовой модели системы долговременного ухода за гражданами пожилого воз-
раста и инвалидами, нуждающимися в уходе, утвержденной приказом Минтруда России № 732.

10 Федеральный закон от 24 ноября 1995 г. № 181-ФЗ (ред. от 31 июля 2025 г.) «О социальной за-
щите инвалидов в РФ» (ст. 9.1); Федеральный закон «Об основах социального обслуживания на-
селения в Российской Федерации»; постановление Правительства РФ от 3 июля 2024 г. № 910 «Об 
утверждении Правил организации сопровождаемого проживания инвалидов»; приказ Минтруда 
России от 28 июля 2023 г. № 606н «Об утверждении критериев, применяемых для установления нуж-
даемости инвалида в сопровождаемом проживании (с учетом ограничений жизнедеятельности  
и нарушенных функций организма), определения объема, периодичности и продолжительности 
предоставления услуг по сопровождаемому проживанию»; приказ Минтруда России от 25 февра-
ля 2025 г. № 85 «Об утверждении методических рекомендаций по сопровождаемому проживанию 
инвалидов» и др.

11 См. пп.  32, 34 Методических рекомендаций по сопровождаемому проживанию инвалидов, 
утвержденных приказом Минтруда России № 85.
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луги, предоставляемые сверх 28 бесплатных часов в неделю при индивидуальном 
проживании.

Порядок организации приемной семьи для взрослого инвалида регулируется 
нормативными правовыми актами субъектов РФ [Дивеева и др., 2022].

Приемная семья создается на основе трехстороннего договора между: организа-
цией, уполномоченной на это органами исполнительной власти соответствующего 
субъекта РФ (государственным учреждением социального обслуживания населе-
ния, комплексным центром социального обслуживания и  т.  п.); лицом, изъявив-
шим желание организовать приемную семью; инвалидом, нуждающимся в соци-
альных услугах. Лицо, организовавшее приемную семью, получает денежное воз-
награждение за счет средств субъекта РФ.

Данная форма обеспечения самостоятельной жизни инвалидов наиболее соот-
ветствует международным стандартам, поскольку государство оплачивает услуги 
лица (или лиц), которых выбрал инвалид, дав согласие на проживание с ними.

Кроме предоставления услуг, государство осуществляет выплату надбавки на 
уход к пенсии и ежемесячной выплаты лицам, осуществляющим уход за детьми-
инвалидами и инвалидами с детства I группы. Однако размер этих выплат не по-
зволяет полностью оплатить услуги по уходу [Жаворонков, 2025]. Даже самая вы-
сокая выплата не достигает минимального размера оплаты труда. Поэтому даже 
родственники, которые осуществляют уход за инвалидом и не работают, не могут 
обеспечить себе за счет этой выплаты необходимый прожиточный минимум.

Можно констатировать, что отечественная концепция социального обслужива-
ния инвалидов не полностью соответствует тем требованиям, которые предъявля-
ются международными документами и современным обществом. Поэтому необхо-
дима модернизация указанной концепции с учетом передового мирового опыта.

Международным стандартам, на наш взгляд, будет соответствовать следующая 
модель персональной помощи.

1. Персональную помощь оказывают инвалидам сертифицированные специали-
сты, которые прошли обучение, сдали квалификационный экзамен и внесены в го-
сударственный реестр персональных помощников.

2. Стоимость одного часа работы персонального помощника определяется еже-
годно трехсторонним соглашением между Минтрудом России, объединением по-
ставщиков социальных услуг и профсоюзом персональных помощников. Данная 
стоимость может различаться в зависимости от условий работы (лежачий инва-
лид с большим весом, инвалид, имеющий определенные психические заболевания, 
и т. д.).

3. Бюро медико-социальной экспертизы определяет степень ограничения ав- 
тономности инвалида и необходимое количество часов персональной помощи  
в месяц.

4. Социальный фонд РФ устанавливает инвалиду компенсационную выплату на 
уход, размер которой определяется исходя из обозначенного бюро МСЭ количества 
часов персональной помощи и закрепленной трехсторонним соглашением стоимо-
сти одного часа работы персонального помощника.

5. Инвалид (или его законный представитель) подбирает себе персонального по-
мощника из числа специалистов, включенных в государственный реестр, и заклю-
чает с ним договор.

6. Инвалид определяет условия оказания ему персональной помощи (место, вре-
мя, содержание услуг) в пределах установленного бюро МСЭ количества часов пер-
сональной помощи.
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7. Социальный фонд РФ перечисляет компенсационную выплату на уход персо-
нальному помощнику, с которым инвалид заключил договор.

Указанная модель позволит полностью реализовать право инвалидов на само-
стоятельный образ жизни.
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ворного регулирования в России и странах Евразийского экономического союза. Пере-
числяются особенности развития коллективных договоров в различные историче-
ские периоды в государствах, ранее входивших в состав СССР. Делается вывод о том, 
что современные коллективные договоры в этих странах в целом соответствуют 
основным положениям Модельного закона о социальном партнерстве и Модель-
ного Трудового кодекса СНГ. Согласно Модельному закону социальное партнерство 
рассматривается как взаимодействие работников и работодателей с участием 
государственных органов для достижения согласованных решений в сфере труда  
и социально-экономической политики.
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Введение
Следует начать с того, что необходимость заключать коллективные договоры 

между нанимателями и наемными работниками возникла в целях урегулирова-
ния острых конфликтов [Волк, 2013: 11]. Исторический опыт многих стран пока-
зал, что прямой диалог между предпринимателями и работниками способен смяг-
чить острые кризисные ситуации, возникшие в результате массовых забастовок, 
протестов и недовольства тяжелыми условиями труда. Развитие института кол-
лективных договоров стало реакцией на усилившуюся поляризацию интересов 
владельцев капитала и работников, занятых физическим трудом. Первые попыт-
ки заключить подобные соглашения произошли еще в XIX  в., когда обострились 
классовые конфликты и усилилось давление рабочих движений на капиталистов, 
стремящихся минимизировать издержки производства за счет ухудшения условий 
труда.

Основная часть
После Октябрьской революции 1917  г. началось формирование отечественного 

трудового законодательства, которое привело к официальному признанию инсти-
тута коллективных договоров. Так, постановлением Народного комиссариата тру-
да РСФСР от 7  декабря 1917  г. было утверждено соглашение между союзом дворни-
ков и швейцаров с одной стороны и центральными союзами домовых комитетов и 
домовладельцев  – с другой, которое стало обязательным для всех домовладельцев  
Петрограда1.

Для дальнейшего развития законодательства по рассматриваемому вопросу был 
принят Декрет Совета Народных Комиссаров от 2 июля 1918 г. Этот декрет регули-

1 Собрание узаконений и распоряжений рабочего и крестьянского правительства. 1917. №  6. 
Ст. 101.
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ровал заключение коллективных соглашений, определяющих размер заработной 
платы и условия труда2.

Следует подчеркнуть, что в период «военного коммунизма» практика коллек-
тивного регулирования трудовых отношений была заменена централизованным 
государственным нормированием. Возврат к данной форме регулирования произо-
шел лишь после утверждения Кодекса законов о труде РСФСР 1922  г.3 Положения  
о коллективных договорах получили дальнейшее развитие в Декрете СНК РСФСР от 
23 августа 1922 г. «О коллективных договорах»4.

Интересно заметить, что коллективные договоры заключались не только в РСФСР, 
но и в  других союзных республиках. В  частности, в Белоруссии возобновилось за-
ключение коллективных договоров в середине 1922 г. В них предусматривались раз-
меры зарплаты (натуральной и денежной), продолжительность отпусков, правила 
приема на работу и увольнения, охраны труда [Ковалева, Ковалева, 2015: 59].

Коллективно-договорное регулирование закреплялось и в кодексах законов о тру-
де других союзных республик, при этом КЗоТ РСФСР 1922 г. выступал для них право-
вой основой. В частности, «27 июля 1929 г. постановлением ЦИК и СНК принят пер-
вый в белорусской истории Кодекс о Труде Белорусской ССР»5. Статья 13 данного акта 
предусматривала, что коллективный договор в Белорусской ССР  – это соглашение, 
заключаемое профессиональным союзом, представляющим интересы рабочих и слу-
жащих, с одной стороны и нанимателем – с другой, которое устанавливает условия 
труда и найма рабочих и служащих для отдельных предприятий, учреждений и хо-
зяйств или их групп и определяет содержание будущих личных трудовых договоров.

Рассматривая коллективно-договорное регулирование трудовых отношений, 
П. Г. Давидюк отмечает, что «в Беларуси первый коллективный договор был заклю-
чен между профсоюзом химиков и групповым управлением стекольной промыш-
ленности в начале 1922 г. …К октябрю 1922 г. коллективными договорами было ох-
вачено уже свыше 22 тыс. рабочих и служащих» [Давидюк, 1999: 41].

В советской юридической литературе отмечалось, что «в  частновладельческих 
предприятиях коллективные договоры призваны ставить жесткие рамки для экс-
плуатации рабочей силы занятых там работников… В  государственных предпри-
ятиях коллективные договоры, повышая уровень правовых гарантий, призваны 
были содействовать росту производительности социалистического труда, разви-
тию социалистического хозяйства» [Александров, 1949: 163].

Радикальные политические изменения конца 1920-х – начала 1930-х гг. привели 
к полной ликвидации частной собственности на средства производства, что способ-
ствовало установлению абсолютного доминирования государственной собственно-
сти во всех сферах народного хозяйства. Государство фактически стало единствен-
ным работодателем [Гончаров, 1966: 264–265].

Последняя довоенная коллективно-договорная кампания состоялась в СССР в 
1933  г. В  условиях сформировавшейся командно-административной экономики 
правовое регулирование труда стало централизованным. Монопольная государ-
ственная собственность на средства производства сделала рабочий класс, представ-
ленный профсоюзами, неотъемлемой частью системы государственной власти.  
В этих условиях отпала необходимость в коллективных договорах как инструмен-

2 Известия Всероссийского Центрального Исполнительного Комитета Советов. 1918. 2 июля. 
3 СУ РСФСР. 1922. № 70. Ст. 903.
4 СУ РСФСР. 1922. № 54. Ст. 683.
5 Працоўнае заканадаўства СССР и БССР. Менск: Дзяржпрацвыдаветства, Друкарня Беларускае 

Акадэмii Навук, 1931. С. 556–557.
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те согласования интересов между сторонами трудовых отношений [Киселев, 2001: 
198].

Возобновление коллективно-договорного регулирования происходило с 1947  г. 
[Александров, 1949: 223]. 

Следует заметить, что в советской юридической литературе рассматриваемо-
го периода по вопросу о правовой природе коллективного договора говорилось  
о том, что «в условиях социалистического строя отсутствуют конфликты между ру-
ководством предприятий и рабочим классом, поскольку обе стороны принадлежат 
к единому классу и руководствуются общими целями. Их усилия направлены на 
увеличение производительности труда, улучшение материального благополучия  
и повышение культурного уровня трудящихся, что способствует созданию условий 
для дальнейшего продвижения к коммунистическим принципам общественной 
организации» [Кузнецов, 1947: 5].

Коллективный договор в условиях командно-административной экономики вы-
ступал в качестве ключевого инструмента согласования интересов участников про-
изводственных отношений социалистического государства. Это обусловливалось 
отсутствием антагонистических противоречий между руководителями предприя-
тий («хозяйственниками») и наемными работниками, обусловленным принадлеж-
ностью обеих сторон к одному и тому же классу – пролетариату [Пашков, 1993: 82].

В  дальнейшем отдельные главы, посвященные правовому регулированию кол-
лективно-договорных отношений, были предусмотрены Основами законодатель-
ства Союза ССР и союзных республик о труде от 15 июля 1970 г. (глава «Коллектив-
ный договор», ст. 6–7) и Кодексом законов о труде РСФСР 1971 г. (глава 2 «Коллектив-
ный договор», ст. 7–14)6, а также кодексами законов о труде союзных республик.

В рамках сложившегося нормативно-правового регулирования были определены 
субъекты социально-партнерских отношений, такие как профсоюзы, иные упол-
номоченные представители работников и работодатели, а также ответственность 
данных субъектов [Куренной, 2015: 147].

В настоящее время коллективным договорам посвящена ст. 40 Трудового кодекса 
Российской Федерации.

Понятие соглашения как еще одного акта социального партнерства закреплено 
в ст. 45 ТК РФ.

Следует заметить, что положения ТК РФ нашли отражение и в международных 
правовых актах. Так, в силу ст.  26 Модельного Трудового кодекса для государств-
участников Содружества Независимых Государств (далее – Модельный Трудовой ко-
декс СНГ) в качестве коллективного договора рассматривается правовой акт, регу-
лирующий социально-трудовые отношения в организации или у индивидуального 
предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем в лице их пред-
ставителей. При этом на работодателя возлагается обязанность ознакомить всех 
работников с действующим в организации коллективным договором.

Схожие нормы о коллективно-договорном регулировании труда предусмотрены 
в трудовом законодательстве государств бывшего СССР. Например, в ст. 361 Трудо-
вого кодекса Республики Беларусь (далее – ТК РБ) закреплено, что «коллективный 
договор  – локальный правовой акт, регулирующий трудовые и социально-эконо-
мические отношения между нанимателем и работающими у него работниками. 
Коллективные договоры могут заключаться в организациях любых организацион-
но-правовых форм, их обособленных подразделениях (по вопросам, относящимся 
к компетенции этих подразделений)». При этом научный и практический интерес 

6 Ведомости Верховного Совета СССР. 1970. № 29. Ст. 265.
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вызывает положение ст. 362 ТК РБ, в которой подчеркивается особый статус гене-
рального соглашения как акта социального партнерства, являющегося основой для 
тарифных и местных соглашений, коллективных договоров.

Следует заметить, что сторонами коллективного договора в Республике Беларусь 
выступают представитель нанимателя (руководитель организации или уполномо-
ченное лицо). Интересы же работников защищает, как правило, первичная профсо-
юзная организация (далее – ППО) или иные уполномоченные работниками органы. 
Если ППО отсутствует, работники могут избрать своих представителей на общем 
собрании.

Примечательно, что белорусская модель коллективно-договорного регулирова-
ния отличается высокой степенью детализации обязательных положений. Так, на 
основании ст.  364 ТК РБ коллективный договор обязательно должен включать ус-
ловия об организации труда и управления производством, обеспечения занятости, 
подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников; регулиро-
вать вопросы оплаты труда, нормирования, установления тарифных ставок и окла-
дов, гарантий и компенсаций, а также иные вопросы регулирования социально-
трудовых отношений.

Коллективный договор в Республике Беларусь распространяется на нанимателя  
и работников, от имени которых он заключен. При этом положения коллективно-
го договора о рабочем времени и времени отдыха, регулировании внутреннего тру-
дового распорядка, нормах труда, формах, системах, размерах оплаты труда, сроках 
выплаты и порядке индексации заработной платы, охране труда, гарантиях и ком-
пенсациях, предоставляемых в соответствии с законодательством, применяются в 
отношении всех работников организации (ст. 365 ТК РБ). Действие иных положений 
коллективного договора распространяется на работников, от имени которых он не 
заключался, при условии, что они выразят согласие на это в письменной форме, если 
иные порядок и условия распространения действия таких положений коллективно-
го договора на указанных работников не определены коллективным договором.

Следует подчеркнуть, что особенностью коллективно-договорного регулирова-
ния в Беларуси является наличие определенной иерархии правовых актов соци-
ального партнерства, т.  е. положения коллективных договоров не могут противо-
речить соглашениям, которые заключаются на республиканском (генеральное со-
глашение), отраслевом (тарифное соглашение) и местном (местное соглашение) 
уровнях. Генеральное соглашение (национальный уровень) устанавливает мини-
мальные гарантии, которые не могут быть снижены ни отраслевым, ни местными 
соглашениями [Василевич, 2008: 56].

Как и в России, коллективные договоры в Республике Беларусь подлежат уведо-
мительной регистрации в местных исполнительных и распорядительных органах. 
Этот механизм обеспечивает государственный контроль за соответствием положе-
ний договора законодательству, хотя и не является обязательным условием всту-
пления в силу, но выступает важной частью юридического оформления рассматри-
ваемых актов.

Анализ белорусской модели коллективно-договорного регулирования позволяет 
сделать вывод о высокой степени ее нормативной упорядоченности и институци-
ональной завершенности, что обеспечивает устойчивость трудовых отношений  
и предсказуемость социально-экономических процессов в организациях. Для Рос-
сии данный опыт подтверждает эффективность детализированного правового 
регулирования содержания коллективных договоров как инструмента согласова-
ния интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых  
и иных непосредственных связанных с ними отношений.
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В ст.  1 Трудового кодекса Республики Казахстан (далее  – ТК РК) коллективный 
договор определяется как правовой акт в форме письменного соглашения, заклю-
чаемого между работниками в лице их представителей и работодателем, регули-
рующий социально-трудовые отношения в организации. При этом ст.  156 ТК РК 
предусматривает, что сторонами коллективного договора являются работодатель  
и работники в лице их представителей, уполномоченных в установленном поряд-
ке. Содержание и структура коллективного договора определяются сторонами в со-
ответствии с заключенными генеральным, отраслевыми и региональными согла-
шениями (ст.  157 ТК РК). Содержание данного рода правовых актов социального 
партнерства схоже с аналогичными положениями в России и Республике Беларусь.

Важно подчеркнуть, что, в отличие от Беларуси, ТК РК не содержит закрытого 
перечня обязательных пунктов для «всех» коллективных договоров, акцентируя 
внимание на добровольном согласовании интересов сторон.

Коллективные договоры и соглашения в Республике Казахстан подлежат реги-
страции в местных органах по труду. Регистрация придает им обязательную юриди-
ческую силу для всех работников организации, на которую они распространяются.

Анализируя казахстанский опыт коллективно-договорного регулирования, сле-
дует подчеркнуть, что отсутствие закрытого перечня обязательных условий коллек-
тивных договоров обеспечивает адаптивность этой модели к особенностям отрас-
лей и регионов. Для России такой подход представляет интерес в управленческом 
и социально-экономическом аспектах: он может быть использован как инструмент 
децентрализации регулирования трудовых отношений, расширения полномочий 
субъектов социального партнерства и повышения эффективности управления пер-
соналом на локальном и муниципальном уровнях [Томашевский, 2015: 185].

В ст. 201 Трудового кодекса Кыргызской Республики (далее – ТК КР), новая вари-
ация которого вступает в силу с 1 января 2026 г., предусмотрено, что коллективные 
договоры могут заключаться в организациях любой формы собственности на срок 
не менее 1 года.

Коллективный договор также может заключаться в филиалах, представитель-
ствах или иных обособленных структурных подразделениях организации. Пред-
ставителем работодателя в этих случаях является руководитель соответствующего 
подразделения, уполномоченный работодателем.

При этом содержание и структура коллективного договора, порядок введения его 
в действие, порядок внесения изменений и дополнений, а также ответственность 
за его неисполнение регламентируются Законом о коллективных договорах Кыр-
гызской Республики7 (далее – Закон КР о коллективных договорах). Существование 
отдельного закона является особенностью кыргызстанской модели регулирования 
социально-трудовых отношений.

На основании ст. 10 Закона КР о коллективных договорах сторонами коллектив-
ного договора выступают профессиональный союз работников в лице профсоюз-
ного комитета или иной представительный орган работников в случае отсутствия 
профессиональных союзов; работодатель в лице руководителя организации или 
уполномоченные им лица [Томашевский, 2015: 186–187].

Необходимо подчеркнуть, что, несмотря на некоторую архаичность такого подхо-
да (осуществление коллективно-договорного регулирования и в Трудовом кодексе, 
и в  специальном законе), кыргызстанская модель коллективно-договорного регу-

7 См. об этом: О коллективных договорах: Закон Кыргызской Республики от 30 июня 2004 г. // 
URL: https://cbd.minjust.gov.kg/1564/edition/1206022/ru (дата обращения: 23.09.2025). 
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лирования демонстрирует институциональную самостоятельность и нормативную 
полноту системы социального партнерства.

Несколько иные подходы закреплены в трудовом законодательстве Республики 
Армения. В ст. 45 Трудового кодекса Республики Армения (далее – ТК РА) коллектив-
ный договор определяется как правовой акт, регулирующий трудовые и социаль-
но-экономические отношения в организации, заключаемый между работодателем и 
работниками в лице их представителей. При этом важно отметить, что ТК РА пред-
усматривает повышенную роль отраслевых и территориальных соглашений, кото-
рые формируют основу для локальных коллективных договоров. Согласно ст. 46 ТК 
РА коллективный договор должен содержать положения об условиях труда, системе 
оплаты, социальных гарантиях, порядке разрешения коллективных трудовых спо-
ров, а также обязательства сторон по улучшению охраны труда и условий занятости.

Одним из значимых моментов трудового законодательства Республики Армения 
является использование уникальной классификации уровней коллективных дого-
воров, которые отличаются от привычных понятий, используемых в российском, 
белорусском и казахском трудовом праве. В ст. 46 ТК РА выделяется три типа кол-
лективных договоров, основанных на различных уровнях их заключения. 

Высший уровень представляет коллективный договор, заключенный на республи-
канском уровне, регулируемый общегосударственными органами власти и профсою-
зами. Такие договоры затрагивают общие вопросы трудовых отношений, примени-
мы ко всей территории Республики и устанавливают базовые условия для дальней-
ших действий на региональном и корпоративном уровнях.

В свою очередь, коллективный договор, заключенный на отраслевом и террито-
риальном уровне, разрабатывается профессиональными объединениями и местны-
ми властями совместно с представителями работодателей и работников конкрет-
ных отраслей промышленности или территорий. Такие правовые акты являются 
промежуточным звеном между общегосударственными правилами и внутренней 
политикой отдельных организаций и призваны решать специфические проблемы, 
возникающие в конкретных регионах или отраслях.

Низший уровень коллективных договоров регулирует социально-трудовые отно-
шения в рамках одной организации или отдельного подразделения, т.  е. конкрет-
ного работодателя.

Такое деление подчеркивает многоуровневый подход к организации коллектив-
но-договорного процесса, при котором обеспечивается преемственность и взаимо- 
связанность положений. Каждый последующий уровень дополняет предыдущий, 
обеспечивая полный охват всех сфер регулирования трудовых отношений и учет 
интересов всех групп работников и работодателей.

Подобная классификация коллективных договоров отличает Армению от боль-
шинства государств Евразийского экономического союза, использующих понятие 
«соглашения» для обозначения аналогичных типов правовых актов социального 
партнерства.

Выводы
Подводя итог сказанному, следует сделать вывод о том, что национальное тру-

довое законодательство членов Евразийского экономического союза (Российской 
Федерации, Беларуси, Казахстана, Киргизии и Армении) демонстрирует разную сте-
пень имплементации положений Модельного Трудового кодекса СНГ и Модельного 
закона СНГ о социальном партнерстве. Каждая страна развивает собственную на-
циональную модель коллективно-договорного регулирования.
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Коллективные договоры в странах Евразийского экономического союза, включая 
Россию, Беларусь, Казахстан, Кыргызстан и Армению, представляют собой ключе-
вой инструмент социального партнерства и регулирования трудовых отношений. 
Они выполняют функции локального нормативного акта, фиксирующего права  
и обязанности сторон (работников, их уполномоченных представителей и работо-
дателей) и обеспечивают баланс интересов в трудовой сфере. Важной особенностью 
коллективно-договорного регулирования в странах ЕАЭС является наличие много-
уровневой системы: договоры могут заключаться на уровне государства, отрасли, 
территории и отдельных организаций, что обеспечивает преемственность норм  
и их адаптацию к конкретным социально-экономическим условиям.

Современные коллективные договоры в этих странах в целом соответствуют 
основным положениям Модельного закона СНГ о социальном партнерстве и Мо-
дельного Трудового кодекса СНГ. Согласно Модельному закону социальное партнер-
ство рассматривается как взаимодействие работников и работодателей с участием 
государственных органов для достижения согласованных решений в сфере труда  
и социально-экономической политики.
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НЕВЫПЛАТА ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ, ПЕНСИЙ,  
СТИПЕНДИЙ, ПОСОБИЙ И ИНЫХ ВЫПЛАТ:  

ПРЕДМЕТ ПРЕСТУПЛЕНИЯ ПО УГОЛОВНОМУ КОДЕКСУ РФ

А. В. Курсаев
Договорно-правовой департамент МВД России

ORCID ID: 0000-0001-9571-8207

В статье анализируется предмет преступления по ст. 1451 УК РФ, устанавлива-
ющей ответственность за невыплату заработной платы, пенсий, стипендий, по-
собий и иных выплат. Приводится перечень платежей, невыплата которых влечет 
ответственность по этой норме. Обосновывается суждение о наличии в ст. 1451 УК 
РФ самостоятельного предмета преступления. Представлены материалы судебной 
практики о распространенности случаев неуплаты отдельных видов платежей. Де-
лается вывод о том, что более правильным является криминализация неуплаты 
только заработной платы и иных видов платежей, начисляемых работодателем.

Ключевые слова: оплата труда, квалификация преступлений, предмет престу-
пления, судебная практика, уголовная ответственность
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NON-PAYMENT OF WAGES, PENSIONS,  
SCHOLARSHIPS, ALLOWANCES AND OTHER PAYMENTS:  

THE SUBJECT OF THE CRIME UNDER THE CRIMINAL CODE  
OF THE RUSSIAN FEDERATION

Alexander V. Kursaev
Legal Department of the Ministry  

of Internal Affairs of the Russian Federation
ORCID ID: 0000-0001-9571-8207

The article analyzes the concept of the subject of a crime in Art. 1451 of the Criminal Code 
of the Russian Federation, which establishes liability for non-payment of wages, pensions, 
scholarships, benefits and other payments. The article provides a list of payments for which 
non-payment is subject to liability under this norm. The existence of an independent subject 
of a crime in Art. 1451 of the Criminal Code of the Russian Federation is substantiated. Court 
practice on the prevalence of non-payment of certain types of payments is presented. The 
article concludes that it is more appropriate to criminalize the non-payment of wages and 
other types of payments made by the employer.

Keywords: remuneration, qualification of crimes, subject of a crime, judicial practice, 
criminal liability

Условием правильной квалификации преступления выступает определение 
того, какие общественные отношения поставлены под охрану уголовным законом. 
Определение объекта преступления производится через установление предмета 
преступления, т. е. той материальной субстанции, по поводу которой или в связи 
с которой возникает и функционирует общественное отношение, охраняемое уго-
ловным законом.

Вменение в вину ст. 1451 УК РФ, устанавливающей ответственность за невыплату 
заработной платы, пенсий, стипендий, пособий и иных выплат, также напрямую 
зависит от перечня таких выплат, которые виновный незаконно удерживает.

В литературе распространена точка зрения, что поименованные в ст. 1451 УК РФ 
выплаты (заработная, плата, пенсия, стипендия, пособие, иные выплаты) выступа-
ют в качестве предмета данного преступления [Соктоева, Соктоев, 2005: 6; Варанки-
на, 2010: 25–50; Кокорин, 2011: 8–9].

Иной точки зрения придерживается М.  П.  Бикмурзин, которые полагает, что 
ст. 1451 УК РФ является беспредметным преступлением. В обоснование этого он ука-
зывает, что при уклонении от оплаты должного денежные средства, из которых не-
обходимо произвести соответствующие выплаты, сами по себе еще не могут име-
новаться заработной платой, пенсией, стипендией, пособием и т. п. Кроме того, при 
уклонении от вышеперечисленных платежей денежные средства у виновного мо-
гут вообще отсутствовать [Бикмурзин, 2006: 157]. Не находит какого-либо предмета 
преступления в ст. 1451 УК РФ и Н. И. Коржанский [Энциклопедия уголовного права, 
2010: 195–196].

При разрешении данной дискуссии следует исходить из выработанного в тео-
рии уголовного права понятия предмета преступления, под которым понимаются 
вещи материального мира, путем воздействия на которые причиняется социаль-
но опасный вред в сфере этих общественных отношений. При этом определяющее 
значение имеет именно воздействие на эти вещи, благодаря чему разрывается со-
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циальная связь в объекте преступления, а не само их уничтожение. Так, бесспорно 
утверждение о том, что предметом хищения выступают чужие вещи. При этом ни 
о каком их уничтожении в хищении и речи не идет, так как возможное последу-
ющее уничтожение похищенного находится за пределами состава преступления.

Так и в рассматриваемом случае предметом преступления будет сумма денеж-
ных средств, которая является социальной единицей, посредством воздействия на 
нее происходит изменение ее социальных свойств путем непередачи должному 
лицу. В  данном случае вред объекту причиняется удержанием имущества в виде 
заработной платы и иных социальных платежей. Отсутствие же денежных средств, 
за счет которых должны производиться соответствующие выплаты, свидетельству-
ет скорее о возможном нахождении лица в состоянии крайней необходимости  
в случае действительной неплатежеспособности лица, на котором лежит обязан-
ность по их начислению.

Судебная практика также признает наличие в ст. 1451 УК РФ предмета престу-
пления1.

При анализе того, относится ли выплата к перечню, закрепленному в ст. 1451 УК 
РФ, следует исходить в первую очередь из ее связи с оплатой труда и социальным 
обеспечением, а не из наименования конкретной выплаты. В  теории уголовного 
права к предмету преступления в рассматриваемом деянии относят различные 
виды выплат.

В первую очередь это заработная плата (легальное понятие которой закреплено 
в ст. 129 ТК РФ), включая различного рода выплаты компенсационного и стимули-
рующего характера в связи с выполнением служебных обязанностей. Сюда входят, 
например, вознаграждение за работу в тяжелых, вредных и опасных условиях, ра-
боту сверх нормальной продолжительности рабочего времени, суточные в связи  
с направлением в командировку (ст. 129 и 135 ТК РФ).

Самостоятельным видом выплат  – предметом преступления по ст.  1451 УК РФ  – 
являются пенсии. Их перечень установлен в ст. 5 Федерального закона от 15 дека-
бря 2001 г. №  166-ФЗ «О  государственном пенсионном обеспечении в Российской 
Федерации» (пенсия за выслугу лет, пенсия по старости, пенсия по инвалидности, 
пенсия по случаю потери кормильца, социальная пенсия) и детализирован в ряде 
специальных законов2.

Ответственность по ст.  1451 УК РФ наступает и при невыплате стипендии. Сти-
пендией признается денежная выплата, назначаемая обучающимся в целях сти-
мулирования и  (или) поддержки освоения ими соответствующих образователь-
ных программ. Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ «Об образовании  
в Российской Федерации» предусматривает семь видов стипендий (государствен-
ная академическая и государственная социальная стипендия студентам, стипендии 
Президента РФ и стипендии Правительства РФ, именные стипендии и т. п.).

Предметом преступления по ст. 1451 УК РФ могут быть и пособия. В отличие от 
ранее поименованных выплат, консолидированного перечня пособий не существу-

1 Апелляционное постановление Шахтинского городского суда Ростовской области от 3 августа 
2021 г. № 10-13/2021; апелляционное постановление Советского районного суда города Красноярска 
от 24 марта 2022 г. № 10-24/2022; апелляционное постановление Приаргунского районного суда За-
байкальского края от 23 мая 2022 г. № 10-6/2022.

2 Закон РФ от 12 февраля 1993 г. № 4468-I «О пенсионном обеспечении лиц, проходивших воен-
ную службу, службу в органах внутренних дел, Государственной противопожарной службе, орга-
нах по контролю за оборотом наркотических средств и психотропных веществ, учреждениях и ор-
ганах уголовно-исполнительной системы, войсках национальной гвардии Российской Федерации, 
органах принудительного исполнения Российской Федерации, и их семей»; Федеральный закон от 
28 декабря 2013 г. № 400-ФЗ «О страховых пенсиях».
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ет. Законодательство оперирует термином «социальное пособие», под которым по-
нимается безвозмездное предоставление гражданам определенной денежной суммы 
за счет средств соответствующих бюджетов бюджетной системы Российской Федера-
ции3. К таким видам пособий могут быть, в частности, отнесены: пособие по времен-
ной нетрудоспособности4, пособие по безработице5, пособия гражданам, имеющим 
детей (пособие по беременности и родам, ежемесячное пособие в связи с рождением 
и воспитанием ребенка, единовременное пособие при рождении ребенка и т. п.)6.

Наконец, предметом анализируемого преступления могут быть и иные выпла-
ты. Конкретизированного перечня таких платежей не имеется. Сюда, в частности, 
могут быть отнесены ежемесячная доплата детям-сиротам, детям, оставшимся без 
попечения родителей, лицам из числа детей-сирот и детей, оставшихся без попече-
ния родителей7.

При определении перечня выплат одни авторы указывают, что они могут уста-
навливаться как федеральными законами, так и законами субъектов РФ [Наумов, 
2016: 217], либо нормативными правовыми актами любого уровня, в том числе ло-
кальными правовыми актами [Макаров, 2021: 87].

Другие специалисты придерживаются точки зрения, что под выплатами следу-
ет понимать только производимые за счет соответствующего бюджета и преду- 
смотренные только в федеральных законах [Соктоев, Соктоева, 2007: 12]. Такая по-
зиция находит отражение и в  отдельных решениях. Например, в кассационном 
постановлении Девятого кассационного суда общей юрисдикции от 22 мая 2023  г.  
№ 77-690/2023 указано, что под «иными установленными законами выплатами» 
следует понимать те суммы, выплата которых предусмотрена законодательно; за 
невыплату сумм, предусмотренных подзаконными либо локальными правовыми 
актами, уголовной ответственности не предусмотрено.

Однако такой узкий подход мы не поддерживаем, поскольку ст. 1451 УК РФ, пере-
числяя виды выплат, не конкретизирует уровень нормативного правового акта, ко-
торым она устанавливается. Эта выплата может предусматриваться и локальным 
актом работодателя либо коллективным договором. Юридическое значение имеет 
сам факт невыплаты определенного платежа, подлежащего начислению, а не то, 
нормативным правовым актом какого уровня такая выплата установлена.

В частности, Указом Президента РФ от 7  мая 2012  г. №  597 «О  мероприятиях по 
реализации государственной социальной политики» поручено обеспечить повы-
шение средней заработной платы преподавателей образовательных учреждений 
высшего профессионального образования и научных сотрудников до 200 % от сред-
ней заработной платы в соответствующем регионе. Указанное, как правило, реали-
зуется путем выплаты надбавки за выполнение целевых показателей. Однако на 
законодательном уровне эта надбавка не установлена, и предлагаемое ограниче-
ние круга выплат, учитываемых при применении ст. 1451 УК РФ, случаем, когда они 
установлены только федеральным законом, приведет к тому, что ее невыплата бу-
дет уголовно ненаказуемой.

3 Статья 1 Федерального закона от 17 июля 1999 г. № 178-ФЗ «О государственной социальной по-
мощи».

4 Глава 2 Федерального закона от 29 декабря 2006 г. №  255-ФЗ «Об обязательном социальном 
страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством».

5 Статьи 44–49 Федерального закона от 12 декабря 2023 г. №  565-ФЗ «О занятости населения  
в Российской Федерации».

6 Статья 3 Федерального закона от 19 мая 1995 г. № 81-ФЗ «О государственных пособиях гражда-
нам, имеющим детей».

7 Статья 50 Федерального закона «О занятости населения».
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Ряд ученых рассуждают о том, что под иными выплатами, которые представляют 
собой предмет преступления по ст. 1451 УК РФ, следует понимать выплаты, установ-
ленные нормами трудового права, т. е. те, которые работодатель обязан выплатить 
работнику [Варанкина, 2010: 9; Кокорин, 2011: 19; Энциклопедия уголовного пра-
ва, 2011: 576]. Такая позиция находит подтверждение в практике, которая относит  
к иным выплатам компенсацию за неиспользованный отпуск8.

В то же время суждение об ограничении перечня выплат только теми из них, 
которые связаны с трудовыми правоотношениями, нам представляется неверным. 
Конституционной основой уголовно-правового запрета, закрепленного в ст. 1451 УК 
РФ, выступает ст. 39 Конституции РФ, гарантирующая право на вознаграждение за 
труд и право на социальное обеспечение. Сам законодатель к предмету рассмат- 
риваемого состава преступления помимо выплат трудового характера (заработная 
плата) прямо относит и выплаты социального назначения (пенсия). В связи с этим 
в выплаты, предусмотренные ст. 1451 УК РФ, следует включить выплаты социально-
го предназначения и платежи, связанные с трудовыми правоотношениями, произ-
водимые за счет соответствующего бюджета или за счет собственных средств рабо-
тодателя вне зависимости от того, кто является субъектом расходных обязательств.

Проведенное обобщение судебной практики показало, что в качестве предмета 
преступления называются: заработная плата9 (75,90 % от всех случаев обвинитель-
ных приговоров), компенсация за задержку выплаты заработной платы10 (1,20  %), 
компенсация за неиспользованный отпуск11 (19,28  %), различные пособия, связан-
ные с рождением ребенка (по беременности и родам, по уходу за ребенком12  – на-
числение и выплата указанных пособий также входит в компетенцию работода-
теля) (2,41  %), проценты за задержку выплаты заработной платы (ст.  236 ТК РФ)13 
(1,20  %), выходное пособие14 (3,61  %), пособие по временной нетрудоспособности15 
(2,40  %), сохраняемый средний месячный заработок на период трудоустройства16 
(1,20 %). При этом в рамках одного уголовного дела в качестве предмета может вы-
ступать сразу несколько выплат, например заработная плата и пособие (в виде по-
собия по беременности и родам)17.

8 Постановление Седьмого кассационного суда общей юрисдикции от 12 мая 2023 г.  
№ 77-1765/2023.

9 Постановление Первого кассационного суда общей юрисдикции от 18 октября 2023 г.  
№ 77-4709/2023; кассационное постановление Седьмого кассационного суда общей юрисдикции от 
18 апреля 2024 г. № 77-1144/2024.

10 Постановление Шестого кассационного суда общей юрисдикции от 26 января 2023 г.  
№ 77-348/2023; кассационное постановление Седьмого кассационного суда общей юрисдикции от  
9 февраля 2023 г. № 77-529/2023.

11 Постановление Первого кассационного суда общей юрисдикции от 8 февраля 2024 г.  
№ 77-399/2024; постановление Шестого кассационного суда общей юрисдикции от 2 апреля 2024 г. 
№ 77-1120/2024.

12 Кассационное постановление Четвертого кассационного суда общей юрисдикции от 10 ноя-
бря 2022 г. № 77-4255/2022; кассационное постановление Восьмого кассационного суда общей юрис-
дикции от 19 сентября 2023 г. № 77-4116/2023.

13 Постановление Шестого кассационного суда общей юрисдикции от 26 января 2023 г.  
№ 77-348/2023.

14 Приговор Ленинского районного суда г. Курска от 5 октября 2021 г. № 1-51/1/2021; апелляцион-
ное определение Волгоградского областного суда от 25 апреля 2019 г. № 22-1512/2019.

15 Приговор Калужского районного суда Калужской области от 11 июля 2013 г. № 10-42/2013; при-
говор Правобережного районного суда г. Липецка от 18 сентября 2015 г. № 1-132/2015.

16 Приговор Ленинского районного суда г. Курска от 5 октября 2021 г. № 1-51/1/2021.
17 Кассационное определение Второго кассационного суда общей юрисдикции от 5 октября  

2021 г. № 77-3255/2021.
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Судебной практике известен также случай уголовного преследования за невы-
плату академической и социальной стипендии, закончившийся, правда, вынесени-
ем оправдательного приговора18.

Суды требуют от стороны обвинения конкретно указывать, какой вид платежа 
(заработная плата, пособие, иная выплата) не был осуществлен виновным. Если  
в приговоре был вменен излишний вид платежа или он не конкретизирован, то 
вышестоящим судом наименование платежа уточняется или вовсе исключается  
из обвинения19.

Таким образом, на практике по ст.  1451 УК РФ квалифицируются в первую оче-
редь действия работодателей, связанные с невыплатой заработной платы и иных 
платежей социального характера, обязанность по начислению которых также воз-
ложена на работодателя. Это особенно важно в связи с тем, что все выплаты, в за-
висимости от того, кто их выплачивает, согласно классификации, предложенной 
Н. Ю. Гронской, могут быть поделены на производимые: 1) работодателем; 2) орга-
нами занятости; 3) органами социальной защиты населения; 4) образовательными 
организациями [Гронская, 2007: 12].

Однако практика привлечения к уголовной ответственности за невыплату иных 
платежей социального характера, поименованных в ст. 1451 УК РФ, лицами, не име-
ющими статуса работодателя, распространения не получила. Полагаем, что это обу-
словлено в том числе тем, что пенсии, стипендии, пособия и иные установленные за-
коном выплаты представляют собой форму государственного социального обеспече-
ния (ст. 39 Конституции РФ). Негосударственное социальное обеспечение (например, 
негосударственные пенсионные фонды) в настоящее время встречается относитель-
но редко. Организации, осуществляющие выплаты в счет государственного социаль-
ного обеспечения, являются государственными и муниципальными учреждениями 
и финансируются за счет средств бюджета. Соответственно, невыплата платежей со-
циального характера в первую очередь обусловлена не наличием злоупотреблений 
со стороны руководителей государственных и муниципальных организаций, обязан-
ных осуществлять такие виды платежей, а неперечислением денежных средств из 
бюджета. Подтверждением этому служит практика невыплаты денежных средств 
(заработной платы, пенсий, стипендий) в 90-е гг. XX в., когда значительное количе-
ство неплатежей всех уровней затронуло именно бюджетный сектор.

В связи с этим выполнение требований законодательства в части выплат со-
циального характера зависит не столько от порядочности руководителей государ-
ственных и муниципальных организаций, подписывающих документы о начис-
лении платежей, сколько от самого факта перечисления из бюджета денежных 
средств. Отсутствие практики осуждения за социальные платежи, начисляемые 
государственными и муниципальными организациями, свидетельствует о ненуж-
ности закрепления их в качестве предмета преступления и о целесообразности их 
исключения из ст. 1451 УК РФ. Если же такие действия все же будут допущены, то в 
данном случае (при условии исключения их из диспозиции ст. 1451 УК РФ) они мо-
гут быть квалифицированы как злоупотребление полномочиями (должностными 
полномочиями) по ст. 201 или 285 УК РФ.

Ограниченный перечень выплат, которые могут признаваться предметом пре-
ступления, закреплен и в зарубежном законодательстве. В частности, уголовная от-

18 Апелляционное постановление Ленинского районного суда г. Махачкалы от 2 октября 2018 г. 
по делу № 10-14/2018.

19 Апелляционное постановление Усинского городского суда Республики Коми от 28 ноября  
2024 г. № 10-20/2024.
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ветственность работодателя обычно связывается с различными злоупотребления-
ми только в отношении заработной платы20.

В странах Евразийского экономического союза (ЕАЭС) вопросы наказуемости 
случаев невыплаты заработной платы и иных социальных платежей разрешаются 
по-разному. Так, УК Республики Беларусь 1999 г. и УК Республики Армения 2021 г. 
вообще не содержат отдельного состава преступления, предусматривающего нака-
зание за данное деяние.

УК Кыргызской Республики 2021 г., напротив, закрепляет самостоятельную ст. 203, 
где установлена ответственность за невыплату заработной платы, пенсии, пособия. 
Предмет преступления по этой уголовно-правовой норме аналогичен предмету в рос-
сийском уголовном законе: денежные средства, предназначенные для выплаты зара-
ботной платы, пенсий, пособий и иных социальных выплат.

В одном из самых современных на постсоветском пространстве УК Республики 
Казахстан 2014 г., вступившем в силу с 1 января 2015 г. и заменившем прежний УК 
1997 г., отдельной статьи за невыплату заработной платы или иных социальных пла-
тежей не имеется. Вместо этого действует общая ст.  152, устанавливающая уголов-
ную ответственность за нарушение трудового законодательства. Каждая из частей 
данной статьи содержит отдельный состав преступления. Так, в ч. 3 ст. 152 установ-
лена ответственность за неоднократную задержку лицом, выполняющим управлен-
ческие функции, выплаты заработной платы в полном объеме и в  установленные 
сроки в связи с использованием денег на иные цели. Предметом преступления здесь 
выступает собственно заработная плата, а не какие-либо иные социальные платежи.

Таким образом, проведенное исследование позволяет прийти к выводу, что те-
оретически основным непосредственным объектом по ст.  1451 УК РФ могут быть 
право на вознаграждение за труд, право на социальное обеспечение и право на об-
разование. Однако исходя из структуры преступности по ст.  1451 УК РФ право на 
социальное обеспечение выступает скорее дополнительным объектом преступле-
ния, поскольку такое социальное обеспечение должно предоставляться работнику 
работодателем в связи с наличием между ними трудовых отношений. Основным 
же объектом выступает право на труд в лице одной из его базовых составляющих – 
права на оплату труда. Поэтому от уголовно-правовой защиты различных социаль-
ных платежей, выплачиваемых из бюджета всех уровней, вполне можно отказать-
ся. Уголовно-правовой запрет в этой части представляет собой «мертвую» норму.
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This study achieved its objective: examining the legal regulation of corporate agreements. 
To achieve this objective, the following tasks were set and successfully completed. The history 
of corporate agreements in Russia was examined. The concept and essence of corporate 
agreements were defined. The content and essential terms of corporate agreements were 
examined. The parties to corporate agreements were identified. Methods of protecting the 
rights of parties to corporate agreements were examined. The current developments in 
legislation on corporate agreements in the Russian Federation were identified. The practice 
of applying corporate agreements under Russian law was examined. The object of this study 
was the legal regulation of corporate agreements, their theory and practice. The subject 
of the study, in turn, was defined as an examination of the specifics of legal regulation  
of corporate agreements.
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В ходе данного исследования была достигнута его цель: изучено правовое регу-
лирование корпоративного договора. Для достижения вышеуказанной цели были 
поставлены и успешно решены следующие задачи. Рассмотрена история возникно-
вения корпоративного договора в России. Определены понятие и сущность корпо-
ративного договора, его содержание и существенные условия, стороны, способы за-
щиты прав сторон. Исследованы пути современного развития законодательства  
о корпоративном договоре в РФ, практика применения корпоративного договора по 
законодательству РФ. Объектом проделанной работы стало правовое регулирова-
ние корпоративного договора, его теория и практика. Предмет работы был обо-
значен как исследование особенностей правового регулирования корпоративного до-
говора.

Ключевые слова: защита прав трудящихся, корпоративный договор, закон, ак-
ционер, акционерное общество, хозяйственное общество

The methodological basis of the work was the scientific works of such outstanding scientists 
as A. V. Asoskov, D. Biryukov, V. G. Borodkin, M. S. Varyushin, A. G. Grigorieva, S. P. Grishaev, 
Ya.  Dianova, V.  V.  Dolinskaya, A.  N.  Kirsanov, E.  A.  Kondratieva, O.  G.  Lazarenkova, 
D.  V.  Lomakin, N.  O.  Mironova, A.  Nesterenko, O.  Rybina, V.  V.  Stepanov, E.  A.  Sukhanov, 
S. I. Fedorov, V. A. Fogel, I. S. Shitkina, H.-I. Schramm, and others.

The following methods were used in the study: analysis of scientific and regulatory 
documentation, synthesis, comparison, juxtaposition, generalization, and the bibliographic 
method. At the same time, certain concerns raised by E. A. Sukhanov also appear quite 
well-founded. He deems it necessary to assert that the corporate agreement implemented 
during the 2014 reform of the Civil Code of the Russian Federation is, in essence, a  
so-called ‘democratic’ but, in fact, unfair and significantly dangerous for economically 
weaker participants in the marketplace, a shareholders’ agreement aimed at regulating 
key issues of managing a business partnership, with only minor and, if desired, easily 
circumventable restrictions [Varyushin, 2015: 18].

In accordance with the content of the text of paragraph 1 of Art. 67.2 of the Civil Code 
of the Russian Federation, the subject of a corporate agreement is the main condition 
directly related to the procedure for the exercise of corporate rights by the parties to this 
agreement [Kirsanov, 2014: 69].

To prevent the emergence of conflicts of interest, it seems advisable to amend the Civil 
Code of the Russian Federation to prohibit the conclusion of more than one corporate 
agreement by one participant in a business entity.
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As the digital economic and legal environment develops, all necessary provisions that 
in one way or another relate to the electronic form of the shareholders’ agreement should 
be enshrined at the legislative level. At the same time, the Federal Law ‘On Joint-Stock 
Companies’ should provide for the execution of corporate agreements remotely, without 
the participation of the parties, known as smart contracts.

Along with this, it will also be necessary to introduce a number of other necessary legal 
structures into the text of this law to ensure the proper implementation and protection 
of the rights of various members of joint-stock companies. The practical application of 
corporate agreements in the Russian Federation shows that they do not yet adequately 
protect the rights of business participants in all respects.

However, it should be assumed that amendments to current Russian legislation will 
make corporate agreements an effective tool for protecting shareholder rights. At the 
same time, the very fact of signing them will serve as an additional argument in favor of 
resolving issues related to defending interests in a given corporation [Biryukov, 2015: 36].

It should be assumed that the progressive improvement of relevant Russian legislation 
will, over time, make corporate agreements an effective tool for resolving a wide range 
of issues that frequently arise in the activities of business entities during this period  
of historical development.

It is believed that participants in the various business entities currently operating in 
the Russian Federation will actively participate in the discussion of various innovations 
proposed to improve domestic legislation, making the legal regulation of corporate 
agreements transparent and effective. The corporate agreement can play a significantly 
more significant positive role in the operations of Russian companies than is currently 
possible under domestic legislation.

While the provisions of the Russian Civil Code that directly relate to the corporate 
agreement were to some extent taken into account in the European and American 
traditions of this document, a comprehensive interpretation of the opportunities it brings 
to companies remains a medium-term prospect [Asoskov, 2014: 147].

When the provisions on the corporate agreement in Russian legislation acquire  
a sufficiently comprehensive and significantly more specific functional meaning, this 
document will become an organic extension of the charter and constituent documents of 
the corporation as a whole, in no way contradicting any of them.

As domestic legislative initiatives in this area develop, it is necessary to achieve a legal 
interpretation of the corporate agreement that will not cancel, replace, or supplant any of 
the constituent documents, but rather supplement them in a manner permitted only by its 
own genre and style of documentation.

A corporate agreement cannot and should not infringe upon the rights of corporation 
participants, even if they own, at first glance, a very small number of shares (interests).

This document must be constructed in such a way that minority ownership does not 
serve as grounds for depriving a participant of all or some of the rights due to them under 
Russian law.

Only then will the Russian model corporate agreement become a logical continuation 
of the best Russian and international traditions of legislative initiatives in this area and 
create sustainable conditions for the successful functioning of various business entities. 
All signing participants in a corporate agreement strive to include as many essential terms 
as possible in the content of the agreement so that, should a dispute arise regarding their 
rights, the court can consider the arguments that each party considers most compelling.

Nevertheless, as practice shows, the content of a corporate agreement, as well as the 
sum total of its essential terms, still requires significantly greater clarity so that each court, 
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within the currently existing legal framework, can provide effective assistance to a party 
to a corporate agreement.

In general, the consistent unity of modern Russian legislation nevertheless leads to 
certain differences in the interpretation of the parties to a corporate agreement and, 
consequently, the rights and interests vested in the participants of a business entity under 
that agreement [Stepanyan, 2020: 3].

However, it is not so much modern Russian legislation, which directly concerns the 
direct functionality of a corporate agreement, that requires clarification, but rather 
fundamental concepts, such as a clearer distinction between the concepts of founder and 
participant, founder and shareholder, etc.

This would allow for a modern corporate agreement to be more clearly defined 
regarding its diverse participants, the interests of each of whom would in this case be 
effectively protected precisely through such an agreement.

At the same time, the duration of a number of participants cannot be arbitrarily 
unlimited, as this could gradually lead to the erosion of the concept of a ‘corporate 
agreement’ even before it acquires a clearly defined semantic outline and clearly visible 
boundaries [Latyshev, et al., 2023: 161].

The issue of protecting the rights and interests of a party to a corporate agreement 
also requires further study. The set of methods and means for protecting the rights of  
a party to a corporate agreement presented in this study is constantly subject to reasoned 
criticism from modern Russian scholars, who are able to identify a significant number of 
inconsistencies in the development of practical tools for the importance and responsibility 
of the tasks they address.

Overall, it will be possible to fully protect the rights and interests of a party to  
a corporate agreement only when the relevant legislation undergoes a process of significant 
improvement. To prevent conflicts of interest, a ban on the same participant in a business 
entity concluding more than one corporate agreement should be introduced into relevant 
Russian legislation [Latyshev, et al., 2024: 332].

Otherwise, the terms of two or more corporate agreements may interpret the obligations 
of a participant in the business entity differently. This could lead to material terms of 
different corporate agreements unexpectedly exempting one participant from fulfilling 
obligations imposed on them by the terms of other corporate agreements. Furthermore, 
since participants in a business entity who have entered into a corporate agreement are not 
required to notify other participants of its contents, attempts to enter into new corporate 
agreements with such participants may also encounter inconsistencies between the terms 
contained in the various agreements.

To prevent problems in protecting the rights and legitimate interests of business 
participants who have not signed the corporate agreement and therefore have no 
knowledge of its contents, the provision regarding the confidentiality of the corporate 
agreement in paragraph 4 of Article 67.2 of the Russian Civil Code should be retained. This 
provision should only be respected if it is signed simultaneously by all participants of the 
aforementioned business [Latyshev, Latysheva, Luisetto, 2025: 247].

Failure to comply with this provision could lead to mistrust among shareholders, which 
could gradually lead to an unhealthy atmosphere in society.

At the same time, every participant in a business should remember that before the 
Revolution, an entrepreneur’s word was highly valued. Therefore, honest and open 
relationships within a business can actively contribute to the revival of the tradition of 
concluding oral contracts. This will significantly enhance the reputation of entrepreneurship 
in the Russian Federation. As the digital economic and legal environment develops, 



41

Vol. 8. Is. 3

all necessary provisions pertaining in any way to the electronic form of shareholder 
agreements should be enshrined in the Federal Law ‘On Joint-Stock Companies’. This will 
make the conclusion of corporate agreements in digital format more widespread.

It will become possible to sign corporate agreements without the parties being present. 
This will facilitate the conclusion of corporate agreements between participants in a 
business entity that has branches or separate divisions located at significant distances 
from one another.

Even if branches or separate divisions of a business entity operate at significant 
distances from one another, this will in no way hinder the development of relations within 
the entity.

At the same time, the aforementioned law should provide for the execution of corporate 
agreements remotely, without the participation of the parties, known as smart contracts. 
This will allow for the future substantial expansion of business entities, so that the scale of 
their overall activities will also increase significantly.

This will also improve the solvency of such companies. Cash turnover will increase. 
To make this possible, it will also be necessary to introduce a number of other vital legal 
constructs into the text of the relevant law. Their inclusion in the text of this document will 
ensure the proper implementation and protection of the rights of participants in business 
entities [Latyshev, 2025: 122].

In general, Russian legislation regulating the principles of concluding corporate 
agreements should be adequately aligned with the principles of Western European 
continental and Commonwealth law.

This will make the corporate agreement a convenient and effective tool for exercising 
the rights of participants in business entities.

However, if third-party Russian legislation is found to conflict with the newly introduced 
norms for corporate agreements, then improvements to the domestic legislative system 
will be necessary to effectively ensure the effectiveness and efficiency of corporate 
agreements at the required level. It is safe to assume that upcoming legislative initiatives 
in the Russian Federation will incorporate all of the above recommendations, and will 
therefore consistently develop a path toward timely response to changes in the nature of 
other legislative acts that, in one way or another, will affect the operation of corporate 
agreements.

Despite the significant difficulties experienced by the authors of numerous domestic 
legislative initiatives in implementing global standards for the operation of corporate 
agreements, a mutually acceptable option for establishing their legal status must ultimately 
be found that will equally meet the best expectations of all parties involved in its signing, 
in one way or another.

As an example of the successful implementation of digital rights in the Russian 
Federation, a number of exchanges are worth mentioning, where shares and bonds are 
traded quickly and conveniently online. The largest of these exchanges is the well-known 
Moscow Exchange. The securities traded on these exchanges also exist in electronic form 
and are stored in all relevant registries and depositories as electronic records.

A share, as a security, allows one to exercise one’s right to receive dividends, and is thus 
subject to appropriate ownership rights and strict accounting by the investor. The holder 
of an electronic share or bond acquires the right to vote and receive dividends on each 
such security. This allows a participant in a business entity to acquire electronic shares or 
bonds by concluding an ‘online transaction’ with exchange participants.

A shareholder agreement, as noted above, is a type of corporate agreement. Due to the 
Federal Law ‘On Joint-Stock Companies’, which establishes the form of such an agreement, 
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it is drawn up as a single document. By tradition, a shareholder agreement is drafted in 
writing and signed by all parties, as regulated by Art. 32.1 of the Federal Law ‘On Joint-
Stock Companies’. A shareholder agreement, unlike a business entity itself, does not require 
state registration or notarization. Accordingly, no current legislative act of the Russian 
Federation requires the conclusion of a shareholder agreement electronically. This occurs 
due to the reliable establishment of the fact that the shareholder agreement originates 
from a party to the agreement, as regulated by paragraph 2 of Art. 434 of the Civil Code 
of the Russian Federation. According to its legal nature, the aforementioned shareholders’ 
agreement is understood as a transaction, aimed specifically at properly establishing civil 
rights within a business entity [Mironova, 2020: 278].

Furthermore, this transaction, arising from the shareholders’ agreement, implies  
a change or termination of both the civil rights of the business entity’s participants and the 
obligations of all parties involved in the implementation of the shareholders’ agreement. 
On this basis, it seems plausible to assert that all requirements stipulated by the Civil Code 
of the Russian Federation regarding transactions should also apply to the shareholders’ 
agreement. The above circumstances raise a controversial issue, equally relevant to both 
the corporate agreement and the exercise of digital rights, as follows. This raises the issue 
of applying the rules by analogy regarding the obligations assumed by participants in 
corporate relations, as regulated by Art. 307.1 of the Civil Code of the Russian Federation. 
In this case, wouldn’t it be possible, in principle, to apply the provisions regarding the 
procedure for concluding an agreement electronically to a shareholder agreement, based 
on the content of Art. 432–434 of the Civil Code of the Russian Federation? Especially since, 
as stated above, a shareholder agreement should also be considered a special type of 
corporate agreement, to which provisions regarding this possibility may also be applicable.
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НОВЫЕ ФОРМЫ ЗАНЯТОСТИ В ЕАЭС  
КАК НОВЫЙ ИНСТРУМЕНТ АДМИНИСТРИРОВАНИЯ 

ЭКОНОМИКИ И РАЗВИТИЯ РЫНКА ТРУДА
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юридический университет имени В. Ф. Яковлева
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В статье предпринята попытка краткого анализа трудового законодательства 
государств-членов Евразийского экономического союза, регулирующего нетипичные 
формы занятости, в наибольшей степени подверженные трансформации в услови-
ях повсеместной цифровизации. К ним относятся платформенная и проектная за-
нятость. Сделан вывод, что закрепление базовых норм о проектной и платформен-
ной занятости не приведет к деградации рынка труда за счет массового перехода 
работодателей к заключению срочных трудовых договоров, трудовые права граж-
дан будут меньше нарушаться, а хозяйствующие субъекты получат возможность 
эффективнее оценивать бизнес-инициативы и развивать их.

Ключевые слова: Евразийский экономический союз, нетипичная занятость, сроч-
ный трудовой договор, проектная занятость, платформенная занятость
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NEW FORMS OF EMPLOYMENT IN THE EAEU  
AS A NEW TOOL FOR ECONOMIC ADMINISTRATION  

AND LABOR MARKET DEVELOPMENT

А. A. Markov
Ural State Law University named after V. F. Yakovlev

ORCID ID: 0009-0004-2893-7193

This article attempts to briefly analyze the labor legislation of the Eurasian Economic 
Union member states regulating atypical forms of employment, which are most susceptible 
to transformation in the context of widespread digitalization. These include platform and 
project-based employment. It is concluded that enshrining basic norms on project-based and 
platform employment will not lead to a degradation of the labor market due to employers’ 
widespread shift to fixed-term employment contracts. Labor rights will be less likely to 
be violated, and businesses will be able to more effectively evaluate and develop business 
initiatives.

Keywords: Eurasian Economic Union, atypical employment, fixed-term employment 
contract, project-based employment, platform employment

В 2015  г. вступил в силу Договор об учреждении Евразийского экономического 
союза1 (далее  – Договор об учреждении; ЕАЭС). ЕАЭС объединил Республику Бела-
русь, Республику Казахстан и Российскую Федерацию. Позже к ЕАЭС присоедини-
лись Республика Армения и Кыргызская Республика.

Очевидно, что все государства-члены ЕАЭС объединены не только общей исто-
рической судьбой. В  период существования СССР, пока нынешние Армения, Бела-
русь, Россия, Киргизия и Казахстан были республиками в его составе, между ними 
сформировались тесные экономические связи, обусловленные не только географи-
ческой близостью, но и особым способом хозяйствования, свойственным админи-
стративно-командной экономической модели. 

В рамках административно-командной модели решения о концентрации произ-
водств на конкретных территориях, об определении экономической «специализа-
ции» регионов принимались не на основе объективной экономической реальности 
(рентабельность, логистические издержки, энергетический потенциал территорий 
и т. д.), а в большой степени с учетом политических задач. Это нередко приводило 
к появлению производственных цепочек, выстроенных без учета экономической 
целесообразности, к примеру путем расположения производств на значительном 
удалении друг от друга, когда они растягивались между республиками, входящими 
в состав СССР.

В свете указанного обстоятельства региональная экономическая интеграция как 
генеральная цель создания ЕАЭС (ст. 1 Договора об учреждении) представляется ло-
гичной и достижимой.

В качестве масштабных задач, решение которых необходимо для успешной 
экономической интеграции, определены: обеспечение свободного передвижения  
товаров, услуг, капитала и рабочей силы, а также проведение скоординирован- 
ной, согласованной или единой политики в экономике (ст.  1 Договора об учреж-
дении).

1 Договор о Евразийском экономическом союзе (подписан в г. Астане 29 мая 2014 г.).



47

Vol. 8. Is. 3

Свободное перемещение трудовых ресурсов, а вместе с ним и труд как таковой 
(ст. 96–98 Договора об учреждении) справедливо относить к числу базовых инстру-
ментов экономической интеграции хотя бы потому, что труд является отправной 
точкой создания всех экономических благ. При этом Договор об учреждении не обя-
зывает гармонизировать трудовое законодательство или отказаться от мер по за-
щите внутренних рынков труда.

Государства-члены ЕАЭС обладают разной структурой экономики, рыночные от-
ношения в них развиваются по разным траекториям, да и методы статистического 
наблюдения за экономической картиной используются разные, что исключает воз-
можность делать категорические выводы, но дает возможность выдвигать опреде-
ленные гипотезы о состоянии национальных экономик.

Как отмечал Дэниел Белл [Bell, 1973: 144], рост и доминирование доли услуг  
и сервисов (в  первую очередь информационных и телекоммуникационных) озна-
меновывают переход к постиндустриальному обществу, где информация, знания  
и интеллект становятся важнейшими производственными факторами; растет спе-
циализация работников, а вместе с ней и необходимость непрерывного обучения2; 
изменяются технологии хозяйствования и т. д.

Во всех государствах-членах ЕАЭС «удельный вес» сферы услуг в ВВП составляет 
50 % и более: Беларусь – 51 %3, Кыргызстан – 52,2 %4, Армения – 54,8 %5, Казахстан – 
56,35 %6, Россия – 56,88 %7.

Нет достоверного статистического наблюдения, которое позволило бы из общей 
массы услуг в составе ВВП каждого государства-члена ЕАЭС выделить именно ин-
формационные услуги, но с учетом имеющихся данных и общих тенденций миро-
вой экономики (повсеместная цифровизация, появление цифровых финансовых 
активов, криптовалют и  т.  д.) кажется обоснованным предположение, что эконо-
мики всех государств-членов ЕАЭС если не находятся на постиндустриальном этапе 
развития, то точно движутся к нему.

Труд как форма создания экономических благ в условиях перестроения экономи-
ки к постиндустриальному типу тоже меняется с учетом принципиального факто-
ра: в странах ЕАЭС, равно как и во всем мире, увеличивается потребность не только  
в информационных технологиях как таковых, но и в «цифровизации» традицион-
ных отраслей экономики (добыча полезных ископаемых, сельское хозяйство и т. д.). 
За счет широкой доступности цифровые технологии стали не только инструментом 
создания экономических благ, но и бытовым средством коммуникации, в том числе 
в отношениях работников и работодателей.

Кроме того, из-за ряда внешнеполитических факторов начались изменения в на-
циональной экономике России, когда из-за беспрецедентного санкционного давле-

2 Непрерывное обучение как главный тренд образования будущего // URL: https://trends.rbc.ru/
trends/education/5eb9cc339a79471380ca55f9 (дата обращения: 03.10.2025).

3 Belarus. Statistics report about Belarus // URL: https://www.statista.com/study/29625/belarus-statista-
dossier/ (дата обращения: 03.10.2025).

4 Kyrgyzstan’s Economy & Society // URL: https://www.statista.com/study/48454/kyrgyzstan/ (дата об-
ращения: 03.10.2025).

5 Armenia’s Economy & Society // URL: https://www.statista.com/study/48411/armenia/ (дата обраще-
ния: 03.10.2025).

6 Kazakhstan: Share of economic sectors in the gross domestic product (GDP) // URL: https://www.
statista.com/statistics/436156/share-of-economic-sectors-in-the-gdp-in-kazakhstan/ (дата обращения: 
03.10.2025).

7 Russia: Distribution of gross domestic product (GDP) across economic sectors // URL: https://www.
statista.com/statistics/271378/distribution-of-gross-domestic-product-gdp-across-economic-sectors-in-
russia/ (дата обращения: 03.10.2025).
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ния8 и режима контрсанкций9 случился разрыв производственных цепочек, отклю-
чение от международных платежных и финансовых инструментов, введены запре-
ты на импорт высокотехнологичной и наукоемкой продукции, наступили многие 
негативные последствия, породившие отрицательный мультипликативный эффект 
в экономике, рост инфляции, удорожание кредитования.

Санкционные и контрсанкционные меры заставили по-новому посмотреть на 
управление всей экономикой, а перед Россией появилась сверхзадача, которую 
ранее в силу исторических причин не решало ни одно государство, – импортоза-
мещение. Никогда ранее уровень международной кооперации не был таким вы-
соким, что введение ограничительных мер практически исключало бы возмож-
ность целого государства приобретать на внешнем рынке большое количество 
продукции.

Подобного рода тектонические сдвиги в политике и экономике не могут пройти 
бесследно для труда и трудового права. «Человек труда» с социологических и по-
литических позиций – это не только экономически активное население, задейство-
ванное в воспроизводстве благ, но и традиционно самая многочисленная10 и самая 
активная группа населения, которая сильнее остальных требует политического 
представительства, социальной справедливости, стабильного социально-экономи-
ческого развития и т. д.

Как верно указывал А. М. Куренной, многие социальные потрясения начинают-
ся не с политических предпосылок, а именно с социально-экономических, поэтому 
государство вынуждено по-особому откликаться на потребности экономически ак-
тивного населения [Куренной, 2018: 5].

Для регулирования трудовых и непосредственно связанных с ними отношений 
в каждом государстве-члене ЕАЭС принят специальный кодифицированный акт: 
Трудовой кодекс РФ (далее – ТК РФ), Трудовой кодекс Республики Беларусь (далее – 
ТК РБ), Трудовой кодекс Республики Армения (далее  – ТК РА), Трудовой кодекс  
Республики Казахстан (далее  – ТК РК), Трудовой кодекс Кыргызской Республики 
(далее  – ТК КР). С.  Ю.  Головина отмечает, что все трудовые кодексы государств- 
членов ЕАЭС имеют общие корни в виде Основ законодательства Союза ССР и со-
юзных республик о труде от 15 июля 1970 г. [Головина, 2016: 25], при этом законо-
датели в странах ЕАЭС демонстрируют одинаковые подходы «к  вопросам регла-
ментации трудовых и непосредственно связанных с ними отношений» [Головина, 
2019: 16].

Названные Основы законодательства о труде естественным образом были про-
питаны коммунистической идеей, а закон о труде был костной структурой плано-

8 Разного рода ограничительные меры (санкции, тарифы и т. д.) вводятся в отношении не толь-
ко России, но и многих других стран, в том числе входящих в ЕАЭС: Армении, Казахстана и т. д. 
Стали известны размеры пошлин Трампа для стран бывшего СССР // URL: https://www.rbc.ru/econom
ics/03/04/2025/67eda5499a7947bb5048f889 (дата обращения: 04.10.2025).

9 Федеральный закон от 4 июня 2018 г. № 127-ФЗ (с изм. и доп.) «О мерах воздействия (противо-
действия) на недружественные действия Соединенных Штатов Америки и иных иностранных го-
сударств»; Федеральный закон от 30 декабря 2006 г. № 281-ФЗ (с изм. и доп.) «О специальных эконо-
мических мерах и принудительных мерах».

10 По данным официальной статистической отчетности, по состоянию на конец 2023 г. в Рос-
сии насчитывалось 121  157  тыс. человек, из которых более половины  – 73  636  тыс.  – занятые,  
а остальные 47 251 тыс. – это совокупно все пенсионеры, несовершеннолетние, инвалиды и про-
чие традиционно не вовлеченные в трудовую деятельность граждане. См.: Рабочая сила, занятость  
и безработица в России (по результатам выборочных обследований рабочей силы). 2024: стат.  
сб. / Росстат.  – M., 2024.  – 152 c. // URL: http://ssl.rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Rab_sila_2024.pdf  
(дата обращения: 04.10.2025).
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вой экономики индустриального общества, которая принципиально не приспосо-
блена к постоянным нелинейным изменениям хозяйствования.

По сути, единственным сектором трудовых отношений, где советское законода-
тельство допускало «гибкость», было регулирование труда отдельных категорий 
работников, в первую очередь задействованных в творческом и интеллектуальном 
труде11. В  остальном законодатель предполагал труд работника исключительно  
в «классической» модели: под ежедневным контролем работодателя, на его терри-
тории, с использованием его средств производства.

Этот же подход «перекочевал» в трудовые кодексы государств-членов ЕАЭС с ря-
дом изменений, не затрагивавших смысловое ядро.

Масштабным стресс-тестом для трудового законодательства стран ЕАЭС стало 
распространение COVID-19, который, по замечанию С. Ю. Головиной, К. С. Раманку-
лова, К. Л. Томашевского и М. Х. Хасенова [Головина и др., 2023: 21–23], показал, что 
в экстренных условиях распространения заболевания возможно:

нарушение прав работников: в Республике Беларусь Указом Президента от 
24 апреля 2020 г. № 143 работодатели получили возможность в одностороннем по-
рядке существенно менять условия труда работников при их письменном уведом-
лении всего за 1 рабочий день;

появление правовых тупиков: например, в Кыргызской Республике для перевода 
работников на дистанционную работу потребовалось использование электронных 
цифровых подписей (по аналогии с гл. 49.1 ТК РФ, ст. 138 ТР РК, гл. 25-1 ТК РБ), но 
трудовое законодательство не содержало необходимых норм;

возникновение дискриминации в оплате труда: в России при режиме оплачива-
емых нерабочих дней труд тех работников, которые продолжили работать в пери-
од пандемии, оплачивался в «стандартном» (а не повышенном) размере, тогда как 
остальные работники в этот период не работали вовсе, и т. д.

Кажется справедливым и другое замечание: помимо того, что в экстренных усло-
виях распространения COVID-19 возникли массовые предпосылки для нарушения 
трудовых прав работников, стала очевидна и неспособность трудового законода-
тельства к «гибким» решениям.

В качестве позитивного эффекта указанные авторы отмечают формирование 
общественного запроса на усиление трудовой мобильности и увеличение числа 
механизмов «дистанционного» взаимодействия работников и работодателей, а со-
ответственно, и внимания законодателей к этой теме.

Как указывает в своей работе О.  В.  Моцная, справедливо считать нетипичной 
трудовой занятостью любые трудовые правоотношения, в которых «отсутствует 
либо видоизменен какой-либо из существенных (критериальных) признаков тра-
диционного трудового правоотношения: личный, организационный или имуще-
ственный» [Моцная, 2009: 10].

Именно через нетипичные модели раскрывается потенциал «гибкости» трудово-
го права, позволяющий поддерживать и защищать трудовые отношения в меняю-
щихся условиях хозяйствования.

Очевидно, что в условиях распространения COVID-19 в значительной мере ви-
доизменились в первую очередь организационные условия труда. Изменения ряда 

11 См., например: Положение об условиях и оплате труда работников театров (утв. Минкульту-
ры СССР 29 декабря 1976 г.); Положение об условиях и оплате труда работников концертных орга-
низаций, музыкальных и танцевальных коллективов (утв. Минкультуры СССР 29 декабря 1976 г.); 
Положение о порядке тарификации артистического и художественного персонала театров, музы-
кальных и танцевальных коллективов (принято в 1985 г.).
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организационных условий труда известны давно, поэтому некоторые из «классиче-
ских» нетипичных форм занятости (на условиях неполного рабочего дня, на усло-
виях срочного трудового договора и т. д.) мы умышленно опустим, а сконцентриру-
ем внимание на нетипичных формах, наиболее актуальных в условиях цифровиза-
ции: на платформенной и проектной занятости.

Под влиянием стресс-фактора в виде COVID-19 трудовое законодательство госу-
дарств-членов ЕАЭС сделало шаги разной успешности в сторону развития нетипич-
ных форм занятости.

Несмотря на столь масштабный стимул, только в декабре 2020 г. отечественный 
законодатель дополнил положения ТК РФ, регулирующие дистанционную работу,  
а в  ноябре 2021  г.  – электронный документооборот, все больше внимания уделяя 
расширению объема государственных гарантий (ст. 262.2, 259, 262, 236 ТК РФ12). По-
сле февраля 2022 г. в фокусе внимания законодателя оказались вопросы труда лиц, 
задействованных в специальной военной операции.

Повышенное внимание отечественного законодателя к вопросам трудоправовых 
гарантий объяснимо: в текущих условиях «запрос» населения на социальную спра-
ведливость и защищенность возрастает.

Вместе с тем некоторые экономические вызовы современности остались совер-
шенно без внимания законодателя, что свидетельствует о том, что государство 
устранилось от администрирования отдельных сегментов национальной эконо-
мики, что помимо очевидного создания предпосылок для массового нарушения 
трудовых прав граждан, трудовые отношения с которыми заменяются гражданско-
правовыми, порождает более глубинные проблемы, тормозящие социально-эконо-
мическое развитие.

Платформенная занятость
В российском трудовом праве было предпринято несколько попыток начать 

легализацию платформенной занятости: сначала в проекте федерального зако-
на №  275599-8 «О  занятости населения в Российской Федерации»13, а после в про-
екте нового Трудового кодекса РФ14. Однако в итоговый текст Федерального закона  
№ 565-ФЗ «О занятости населения в Российской Федерации» нормы о платформенной 
занятости не вошли, а проект нового ТК РФ получил в настоящий момент большое 
количество отрицательных заключений от профильных комитетов Государственной 
Думы, где указано на необходимость существенной переработки проекта и содержат-
ся рекомендации по его отклонению. Велик риск того, что платформенная занятость 
в очередной раз не получит никакого законодательного регулирования.

12 Федеральный закон от 8 декабря 2020 г. № 407-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс 
Российской Федерации в части регулирования дистанционной (удаленной) работы и временного 
перевода работника на дистанционную (удаленную) работу по инициативе работодателя в исклю-
чительных случаях»; Федеральный закон от 22 ноября 2021 г. № 377-ФЗ «О внесении изменений  
в Трудовой кодекс Российской Федерации»; Федеральный закон от 9 марта 2021 г. № 34-ФЗ «О вне-
сении изменений в статью 262.2 Трудового кодекса Российской Федерации»; Федеральный закон 
от 19 ноября 2021 г. № 372-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации»; 
Федеральный закон от 5 декабря 2022 г. № 491-ФЗ «О внесении изменения в статью 262 Трудового 
кодекса Российской Федерации»; Федеральный закон от 30 января 2024 г. № 3-ФЗ «О внесении из-
менения в статью 236 Трудового кодекса Российской Федерации».

13 Законопроект № 275599-8 «О занятости населения в Российской Федерации» // URL: https://sozd.
duma.gov.ru/bill/275599-8 (дата обращения: 11.10.2025).

14 Законопроект № 858157-8 «Трудовой кодекс Российской Федерации» // URL: https://sozd.duma.
gov.ru/bill/858157-8 (дата обращения: 11.10.2025).
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Международная организация труда (далее  – МОТ) выделяет два типа платфор-
менной занятости15: 1)  лицо выполняет определенную работу онлайн (web based 
platforms), например онлайн-продажи; 2)  офлайн-работа (location based platforms), 
при этом задача платформы – организовать труд людей (курьеров, водителей такси 
и т. д.).

Как отмечает Н. Л. Лютов, лица, вовлеченные в платформенную занятость вто-
рого типа, значительно чаще ущемляются в трудовых правах, несмотря на то что 
их отношения с платформами в большей мере соответствуют критериям трудовых 
отношений, нежели гражданско-правовых [Лютов, 2022: 77].

Признание отношений по поводу платформенной занятости трудовыми (особен-
но с платформами второго типа) выступает общемировой тенденцией, в России на 
уровне прецедентов также появляется судебная практика16, устанавливающая ста-
тус трудовых отношений между платформами и физическими лицами.

В то же самое время в знаковом деле «Uber BV v. Aslam, UKSC 5» Uber был признан 
работодателем, а водители такси  – работниками со всеми вытекающими послед-
ствиями в виде гарантированных отпусков, страхования и  т.  д., в то время как в 
России, где в ст.  19.1 ТК РФ установлена презумпция трудовых отношений, позво-
ляющая даже переквалифицировать гражданско-правовые отношения в трудовые 
и трактовать любые сомнения относительно их природы в сторону установления 
именно трудовых отношений, водители сервиса «Yandex» статус работника не мо-
гут получить в судебном порядке17.

Подобная ситуация  – прямое следствие отсутствия надлежащего законодатель-
ного регулирования. Весьма жесткое трудовое законодательство с «нерыночными 
корнями», с презумпцией трудовых отношений, множеством запретов, ограниче-
ний и гарантий, по сути, оказалось неспособным защитить интересы людей, чьи 
отношения по поводу выполнения ими перевозок обладают многими признаками 
именно трудовых отношений.

Аналогичным образом в Беларуси, Кыргызстане и Армении платформенная за-
нятость не урегулирована.

Как отмечает С.  Ю.  Головина, принятый в 2015  г. в рамках программы инсти-
туциональных реформ ТК РК из всех трудовых кодексов государств-членов ЕАЭС 
оказался самым «рыночно ориентированным»: в  нем трудовые отношения были 
освобождены от избыточного регулирования, а сторонам трудовых отношений пре-
доставлено больше свободы усмотрения [Головина, 2019: 15].

Еще в середине 2023  г. в Республике Казахстан законодательно урегулированы 
базовые вопросы платформенной занятости18. Несмотря на то что ТК РК не устанав-
ливает презумпции трудовых отношений (по аналогии со ст. 19.1 ТК РФ), присоеди-
нение конкретного физического лица к публичному договору с платформой казах-
ский законодатель посчитал достаточным для установления трудовых отношений 
и признания за конкретным лицом всех прав и льгот.

15 The role of digital labour platforms in transforming the world of work. Geneva, 2021 // URL: https://
www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2021/WCMS_771749/lang--en/index.htm (дата обраще-
ния: 11.10.2025).

16 См., например: решение Петроградского районного суда г. Санкт-Петербурга от 7 июля 2020 г. 
по делу № 2-1656/2020; заочное решение Правобережного районного суда г. Липецка от 7 мая 2020 г. 
по делу № 2-493/2020.

17 Апелляционное определение Московского городского суда от 22  ноября 2019  г. по делу  
№ 33-53437/2019.

18 Закон Республики Казахстан от 20 апреля 2023 г. № 226-VII «О внесении изменений и допол-
нений в некоторые законодательные акты Республики Казахстан по вопросам социального обе-
спечения».
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Стоит отметить, что в октябре 2025  г. на очередном заседании Постоянной ко-
миссии Межпарламентской Ассамблеи СНГ по экономике и финансам (в СНГ входят 
все государства-члены ЕАЭС) состоялось обсуждение модельного закона, регулиру-
ющего платформенную занятость19. С  одной стороны, это показывает, что вопрос 
находится в фокусе внимания, а с  другой  – что законодатели подходят с большой 
осторожностью к любым экспериментам в данном направлении.

Проектная занятость
Однозначного определения проектной занятости трудовое законодательство стран 

ЕАЭС не содержит.
В России, например, проектная деятельность регулируется немногочисленными 

нормативными документами: ГОСТ Р 54869-201120 и ГОСТ Р ИСО 21500-202321.
Ряд других нормативных актов, в частности постановление Правительства РФ от 

31 октября 2018 г. № 1288 «Об организации проектной деятельности в Правительстве 
Российской Федерации» и распоряжение Минэкономразвития России от 14 апреля 
2014 г. № 26Р-АУ «Об утверждении Методических рекомендаций по внедрению про-
ектного управления в органах исполнительной власти», имеют специальную об-
ласть применения: регулируют проектную деятельность органов исполнительной 
власти в Российской Федерации, поэтому апеллировать к ним при анализе вопро-
сов хозяйствования и трудового права если и можно, то с большой осторожностью.

Из указанных ГОСТов (в  их системной связи) можно выделить несколько отли-
чительных качеств проекта: 1) нацелен на получение уникального хозяйственного 
результата; 2) реализуется в ограниченных временных и ресурсных рамках; 3) вы-
полняется временными командами; 4)  осуществляется поэтапно с прохождением 
контрольных точек.

Законодательство других государств-членов ЕАЭС о проектной деятельности 
принципиальных отличий не имеет, так как все акты имеют «общие корни» в виде 
международного стандарта ISO 21500:2012 «Guidance on project management».

Рассмотрение вышеуказанных характеристик проекта через призму трудового 
права означает, что задействованный в его реализации работник заключает вре-
менный трудовой договор для выполнения конкретной работы (не являющейся 
сезонной), а период действия трудового договора данного работника определяет-
ся с высокой долей условности. Так, если проект будет реализован в соответствии 
с бизнес-планом, то трудовые отношения будут прекращены по достижении кон-
кретных результатов, а если проект «провалится» (результаты не достигнуты  
в установленный срок) или, наоборот, требуемый результат достигнут раньше уста-
новленного срока, то решение всех вопросов как продления трудовых отношений  
в принципе, так и определения сроков продления остается исключительно на усмо-
трение работодателя (расширяется его хозяйская власть).

Подобного рода занятость, как отмечает М.  О.  Пряженников, является неустой-
чивой, что сильно снижает защищенность работника, при этом Конвенция МОТ от 
22 июня 1982 г. № 158 «О прекращении трудовых отношений по инициативе рабо-

19 Защита курьеров, таксистов и фрилансеров: в СНГ появится закон о платформенной занято-
сти // URL: https://iacis.ru/novosti/postoyannye_komissii/zashita_kurerov_taksistov_i_frilanserov_v_sng_
poyavitsya_zakon_o_platformennoj_zanyatosti (дата обращения: 17.10.2025).

20 ГОСТ Р 54869-2011. Национальный стандарт Российской Федерации. Проектный менеджмент. 
Требования к управлению проектом. 

21 ГОСТ Р ИСО 21500-2023. Национальный стандарт Российской Федерации. Управление проекта-
ми, программами и портфелями проектов. Контекст и основные понятия. 
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тодателя» (ч. 2 ст. 2) разрешает не распространять некоторые гарантии на работни-
ков, заключивших временный трудовой договор или привлеченных для выполне-
ния отдельных работ [Пряженников, 2020: 139].

Одновременно с этим М.  О.  Пряженников на примере трудового законодатель-
ства РФ выделяет ряд вариантов оформления работы над проектом на основании 
трудового договора: это «срочный трудовой договор на срок до 5 лет (ч. 1 ст. 59 ТК 
РФ); временный перевод на другую должность для работы над проектом; возло-
жение обязанности работы над проектом исключительно приказом работодателя 
без изменения условий трудового договора; совмещение профессий (должностей) 
при согласии работника на основании приказа работодателя и дополнительного 
соглашения к трудовому договору (ст. 60.2 ТК РФ); внутреннее или внешнее совме-
стительство на срок реализации проекта (абз. 11 ч. 2 ст. 59 ТК РФ)» [Пряженников, 
2020: 141]. При этом отмечается возможность применения аналогичных правовых 
конструкций в других государствах-членах ЕАЭС.

На первый взгляд неустойчивая проектная занятость органически не вписыва-
ется в концепции трудового законодательства государств-членов ЕАЭС, поскольку 
в ней практически не ограничена хозяйская власть работодателя и велики воз-
можности для различных злоупотреблений с их стороны, а расширение практик 
заключения срочных трудовых договоров ведет к прекаризации населения [Тома-
шевский, Волк, 2022: 42], что многими оценивается как негативное явление22.

Действительно, если пытаться проектную занятость «поставить на рельсы» об-
щих правил заключения срочных трудовых договоров, то даже самые негативные 
прогнозы относительно нарушения трудовых прав граждан и общей деградации 
рынка труда будут казаться правдоподобными.

Вместе с тем все базовые законоположения о временном трудовом договоре были 
сформированы в эпоху индустриального общества, когда шла массовая стандарти-
зация, наращивание объемов проводилось в первую очередь за счет увеличения 
производственных мощностей, а конвейерный тип производства «стер» человека, 
оставив исключительно функцию.

За последние десятилетия произошли коренные изменения в системе хозяйство-
вания, обусловленные массовой и повседневной информатизацией, которые не от-
меняют традиционных (индустриальных) форматов занятости, но требуют особых 
условий.

Кроме того, как уже отмечалось, сейчас перед отечественной экономикой стоит 
уникальная задача по импортозамещению, т. е. созданию наукоемких и высокотех-
нологичных изделий с высоким уровнем локализации (желательно в пределах тер-
ритории России). В условиях глобального разделения труда вся технологичная про-
дукция производится из большого количества комплектующих, изготавливаемых 
по всему миру (например, Тайвань – традиционный лидер в производстве микро-
электроники, Корея – полупроводников и т. д.).

Применительно к нынешней санкционной ситуации речь идет не только о созда-
нии на территории России конкретных изделий – аналогов и копий уже имеющейся 
на международном рынке продукции, которая сейчас просто из-за санкционных мер 
не продается российским компаниям, но и о выработке технологий ее изготовления.

В детальном приближении задача по импортозамещению – это великое множе-
ство конкретных проектов по созданию изделий и соответствующих технологий, 

22 Прекариат: что это за класс и чем он может быть опасен // URL: https://trends.rbc.ru/trends/so
cial/633fd9b39a794736b316f134?from=copyhttps://trends.rbc.ru/trends/social/633fd9b39a794736b316f134 
(дата обращения: 17.10.2025).
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приобретение которых на внешних рынках стало невозможно. С учетом того обсто-
ятельства что в рамках импортозамещения предстоит решать большое количество 
творческих и интеллектуальных задач, которые в большей степени требуют имен-
но уникального человеческого ресурса, нежели ежедневного личного присутствия 
каждого работника на территории работодателя, можно как внедрять в проектную 
занятость уже существующие законоположения о дистанционном труде, так и лега-
лизовать ряд сложившихся в труде практик цифрового взаимодействия работника 
и работодателя. Сейчас, когда появилась национальная цифровая платформа (циф-
ровая платформа МАХ)23, можно без риска утраты конфиденциальной информации 
легализовать, например, обмен юридически значимыми сообщениями между ра-
ботниками и работодателями24.

Подобное стечение обстоятельств может стать катализатором для развития про-
ектной занятости в России.

Гражданское законодательство, например, не исключает возможности создать 
юридическое лицо с определенным «сроком жизни» и конкретными целями дея-
тельности (ч. 3 ст. 11 Федерального закона № 208-ФЗ «Об акционерных обществах» 
и ч.  2 ст.  12 Федерального закона №  14-ФЗ «Об обществах с ограниченной ответ-
ственностью»). Указанные законоположения допускают возможность конкретно 
сформулировать в уставе цель деятельности общества (не ограничиваться общими 
словами об извлечении прибыли) и определить предельный «срок» жизни данно-
го юридического лица (зафиксировать сроки реализации проекта и контрольные 
точки, например завершение регистрации прав на созданный в результате реали-
зации проекта объект интеллектуальной собственности).

Временны́е ограничения и конкретное целеполагание в полной мере соответ-
ствуют логическому ядру проекта. Очевидно, что такая конструкция не являет-
ся идеальной: подходит только для некоторых корпоративных юридических лиц 
(ст. 65.1 ГК РФ) и потенциально ограничивает индивидуальных предпринимателей 
в проектной деятельности, однако показывает, что даже сейчас в рамки отечествен-
ного гражданского законодательства возможно «вписать» проект.

Как показывает практика, необходимо адаптировать трудовое законодатель-
ство под определенные специализированные сферы деятельности. В  гл.  54.1 ТК 
РФ законодатель адаптировал регулирование труда спортсменов и тренеров под 
уникальную специфику их профессиональной деятельности: были легализованы 
гармонично проистекающие из специфики сферы физической культуры и спорта 
возможности заключения срочных трудовых договоров, возможности и основания 
досрочного прекращения трудовых отношений и т. д.

Некорректно проведение прямых аналогий между трудом спортсмена и трудом 
работника в проекте, однако определенные параллели все-таки уместны: как в слу-
чае спортсмена срок трудового договора может быть обусловлен периодом прове-
дения спортивного мероприятия (сезона), так и срок трудового договора в проекте 
может быть обусловлен периодом его реализации; в обоих случаях на этапе заклю-

23 Распоряжение Правительства РФ от 12 июля 2025 г. № 1880-р «Об организации, обеспечиваю-
щей создание и функционирование многофункционального сервиса обмена информацией». 

24 Сейчас отечественная судебная практика противоречива: если работник направляет работо-
дателю любым удобным способом информацию, то, по мнению судов, у работодателя возникает 
обязанность эту информацию обработать (см., например, определение Шестого кассационного 
суда общей юрисдикции от 14 мая 2020 г. по делу № 88-10258/2020, где направление заявления об 
увольнении через мессенджер признано достаточным для увольнения работника); в противовес – 
если работодатель потребует выйти на работу / дать письменные объяснения и т. д. через мессен-
джер, то суды признают такие действия работодателей незаконными.
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чения трудового договора можно определить как цель заключения срочного трудо-
вого договора, так и период времени, необходимый для ее достижения.

Также немаловажно, что проектная занятость даже при базовом законодатель-
ном регулировании (установлении критериев проекта, предельных сроков его реа-
лизации, условий, когда проект считается завершенным и т. д.) автоматически не 
«вытеснит» традиционные устойчивые формы занятости и не создаст условий для 
массовой прекаризации рынка труда в силу того обстоятельства, что деятельность 
подавляющего количества работодателей исходно не попадает в рамки проектной.

Иными словами, в настоящий момент в границах ЕАЭС сформировалась хозяй-
ственная почва для внедрения новых «цифровых» форм занятости и проектной за-
нятости.

Экономическая жизнь нередко опережает законодательство, в связи с чем хо-
зяйствующие субъекты часто формируют ниши в экономике, «подстраивая» все 
остальное, в том числе труд работников, под реальные условия хозяйствования. 
В такой ситуации, когда высока степень неопределенности, действительно нередко 
нарушаются трудовые права граждан.

Как отмечают Ю.  В.  Иванчина и Е.  А.  Истомина, «неопределенность на рынке 
труда с очевидностью порождает риски  – как для государства, так и для граждан, 
которые в определенный момент не смогут найти подходящую работу и обеспечить 
средства к существованию для себя и своей семьи» [Иванчина, Истомина, 2023: 413].

Вместе с тем из-за значительной неопределенности не только растут риски госу-
дарства и трудоспособного населения, но и многие бизнес-инициативы, особенно 
инновационного толка, не получают должного развития, так как не могут масшта-
бироваться: перейти от личного труда новатора к наемному труду для реализации 
его идей, а в случае фактического перехода к наемному труду его нередко заменяют 
гражданско-правовыми конструкциями.

В связи с этим Ю. В. Иванчина указывает: «Право на труд в безопасных условиях и 
на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации, на оплату тру-
да не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты 
труда должно быть реализовано в отношении каждого лица, предоставляющего свой 
труд, вне зависимости от формы применения этого труда. Представляется, что право 
на обязательное социальное страхование также должно быть обусловлено не нали-
чием трудового отношения на основании заключенного трудового договора, а уча-
стием лица в общественно полезной трудовой деятельности» [Иванчина, 2024: 134].

Трудовое право в данной ситуации «должно становиться антиподом неопреде-
ленности» [Иванчина, Истомина, 2023: 411], придавая общественным отношениям, 
возникающим по поводу труда, стабильность.

Видится, что законодательному закреплению подлежит несколько базовых ха-
рактеристик: 1) критерии платформы и проекта как работодателя; 2) определенный 
порядок заключения трудового договора (в  случае платформенной занятости воз-
можно упрощенный); 3)  специфические трудоправовые гарантии работников (на-
пример, право на «офлайн» в случае выполнения работы из дома); 4) инструменты 
защиты интересов работодателя (применительно к проектной занятости, в частно-
сти условие о неконкуренции или ограничение на ежегодные оплачиваемые отпу-
ска в периоды «ключевых» событий проекта); 5) определение и описание критери-
ев случаев допустимого заключения срочного трудового договора; 6)  упрощенные 
равные условия об электронном обмене сообщениями.

Если трудовое законодательство получит несколько базовых норм, регулиру-
ющих проектную и платформенную занятость, то не случится общей деградации 
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рынка труда, права работников (тех, у кого сейчас гражданско-правовые отноше-
ния подряда или возмездного оказания услуг) будут защищены значительно боль-
ше, да и хозяйствующие субъекты получат бóльшую защиту, что даст им возмож-
ность эффективнее оценивать бизнес-инициативы и развивать их.

Иными словами, «цифровые» формы занятости и проектная занятость должны 
стать новыми инструментами администрирования экономики в руках государства, 
позволяющими решать несколько принципиальных задач:

1) «оздоровление» рынка труда и придание ему, с одной стороны, устойчивости, 
а с другой – гибкости. Признание и развитие данных форм занятости дает больше 
возможностей адаптироваться к кризисным явлениям. Когда в силу любых причин: 
политических (как сейчас из-за обмена санкционными ударами), экономических 
(например, мировой финансовый кризис 2008 г.) и т. д. – происходит высвобожде-
ние рабочей силы, оставшиеся без работы граждане имеют пусть даже временный 
инструмент для получения доходов за счет работы в проектах или на платформах. 
Также проектная и платформенная занятость могут послужить для целей структур-
ной перестройки рынка труда: простимулировать определенные сектора экономи-
ки, где есть дефицит кадров, или сгладить последствия для работников, высвобож-
даемых в тех секторах экономики, где традиционно переизбыток кадров;

2)  борьба с «теневой» занятостью. Отслеживание неформальной занятости, при 
которой трудовые права граждан нередко нарушаются, а налоги и обязательные пла-
тежи в бюджеты не вносятся, для каждого государства является сложной и ресурсо-
емкой задачей. Вместе с тем работа на платформах оставляет «цифровой след», это 
создает основу для введения для таких лиц специальных налоговых режимов (на-
пример, налог на профессиональный доход). Также появляется возможность введе-
ния автоматического учета доходов и уплаты налогов платформой за исполнителя;

3) открытие новых горизонтов в управлении рынком труда в режиме «реального 
времени»: государство, имея доступ к анонимным агрегированным данным с плат-
форм, может отслеживать востребованность профессий и навыков, уровень дохо-
дов в разных секторах экономики. Это позволяет принимать более адресные и взве-
шенные решения: куда направлять ресурсы на переобучение, какие образователь-
ные программы развивать, как корректировать миграционную политику и т. д.

Кроме того, это позволяет обойти географические границы, поскольку цифро-
вые технологии позволяют работать удаленно, что даст больше возможностей лю-
дям с ограниченной мобильностью (лица с ограниченными возможностями здо-
ровья, молодые родители, жители депрессивных регионов и т. д.) получать доступ 
к работе.

Наконец, развитие «цифровых» форм занятости  – это важный шаг в стимули-
ровании массового малого предпринимательства, которое справедливо называют 
главным драйвером экономики в современных условиях.

Вместе с тем справедливо отметить, что все описанные положительные эффекты 
от развития «цифровых» форм занятости без должного внимания со стороны го-
сударства как ключевого администратора экономики не будут достигнуты, скорее, 
наоборот: создадут условия для прекаризации рынка труда и роста социальной на-
пряженности на фоне нестабильности доходов и отсутствия социальных гарантий. 
Современное государство не должно бороться с объективной технологической ре-
альностью, его задача состоит в том, чтобы создать новую архитектуру регулиро-
вания, которая сохранит гибкость и преимущества «цифровых» форм занятости и 
проектной занятости, при этом обеспечит работникам минимальный уровень со-
циальных гарантий.
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Введение
В современном мире все больше распространяются различные формы нестан-

дартной занятости. Гибкая занятость рассматривается как современная, набираю-
щая популярность модель социально-трудовых отношений в условиях динамичной 
и неопределенной экономики. На практике это может выражаться в различных 
профилях занятости: неполная занятость (неполный рабочий день или неделя); 
гибкий рабочий график (скользящий график); частичная и временная занятость 
и т. д. [Тонких и др., 2023: 37].

Настоящая статья посвящена такому актуальному вопросу, как установление 
гибкого рабочего времени. Как отмечается в науке трудового права, «рабочее время 
может быть организовано в зависимости от особенностей деятельности экономи-
ческого субъекта и сферы профессиональных обязанностей сотрудников в тради-
ционных „жестких“ и гибких формах. „Жесткие“ формы подразумевают обязатель-
ное присутствие работника в течение всего рабочего дня на определенном рабочем 
месте каждый день в течение всей рабочей недели. Особый интерес представляют 
гибкие формы рабочего времени» [Ежова, 2023: 18]. Гибкое рабочее время позволяет 
работнику определять начало и окончание рабочего дня (смены) по согласованию с 
работодателем (нанимателем). Переход работника с общеустановленного на гибкий 
режим работы чаще всего связан с субъективными причинами (например, совме-
щение работы с семейными обязанностями). Практика показывает, что в силу опре-
деленных факторов не всегда представляется возможным установить сотруднику 
данный режим рабочего времени (например, специфика работы и производства, не 
предусмотренный локальным правовым актом перечень работников, которым мо-
жет быть установлен режим гибкого рабочего времени, и др.). На законодательном 
уровне в ряде случаев для нанимателя предусмотрена обязанность установить не-
полное рабочее время работникам. Поэтому при решении вопроса об установлении 
гибкого режима рабочего времени работодателю (нанимателю) следует учитывать 
не только особенности труда, но и личные потребности работника. «Конструкцию 
„гибкого рабочего времени“ следует основывать, безусловно, на соглашении сторон, 
но в ее основании должны находиться интересы сторон, сбалансированные, рацио-
нальные, обоснованные и экономически выгодные» [Рыбкина, 2020: 108–109].

«Дифференциация является составной частью процедурно-процессуального пра-
вового механизма, обеспечивающего реализацию трудовых прав и обязанностей 
сторон трудовых отношений» [Передерин, 2024: 118]. В трудовом законодательстве 
дифференциация правового регулирования труда отдельных категорий работников 
осуществляется в зависимости от объективных (условия труда) и субъективных 
(личные особенности работника) факторов. «Дифференциация по своей сути – это 
позитивная дискриминация, когда различия, исключения, предпочтения, а также 
ограничения объективно обусловлены, к примеру, потребностью в повышенной со-
циальной и правовой защите отдельных категорий работников» [Иванчина, 2025: 
39]. Она зависит от того, «продиктована ли необходимость специального регулиро-
вания особенностями работы (не имеет значения, какое лицо будет ее выполнять) 
либо специфика правового регулирования связана с особыми свойствами работ-
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ника и будет проявляться независимо от выполняемой им работы» [Михайленко, 
Парубов, Шаханина, 2023: 158]. При этом не все факторы, обусловливающие диф-
ференциацию труда работников, выступают основаниями для определения уязви-
мых категорий работников. В целях определения перечня работников и факторов 
уязвимости следует рассмотреть понятие «уязвимые категории работников», опре-
деление которого в законодательстве о труде как Республики Беларусь, так и иных 
государств-членов Евразийского экономического союза не содержится. В  связи  
с чем предлагается, во-первых, изучить проблематику, связанную с установлением 
гибкого графика работы в отношении уязвимой категории работников, в частности 
женщин и работников с семейными обязанностями, во-вторых, обосновать эффек-
тивность его применения на практике путем выявления особенностей режима гиб-
кого рабочего времени.

Основная часть
Режим рабочего времени устанавливает ежедневную и еженедельную продолжи-

тельность рабочего времени и времени отдыха каждого работника в зависимости 
от его категории, должности и выполняемой работы и определяется локальными 
правовыми актами организации (далее  – ЛПА). В  настоящее время в юридической 
науке все чаще встречается понятие «уязвимые категории работников», к которым 
относятся несовершеннолетние, инвалиды, лица, работающие по контракту, женщи-
ны, работники с семейными обязанностями и др. Понятие «уязвимый» по толково-
му словарю С. И. Ожегова означает «слабый, мало защищенный» [Ожегов, Шведова, 
1994: 1982]. Как отмечает И. А. Комоцкая, «анализ национального законодательства 
и научных подходов ученых-правоведов различных отраслей права позволяет сде-
лать вывод о том, что в каждой отрасли права перечень категорий лиц, являющихся 
уязвимыми, различается. При этом даже в одной отрасли права субъектный состав 
может отличаться в зависимости от целей правового регулирования. Так, например, 
в праве социального обеспечения одинокое проживание пожилых граждан являет-
ся основанием для признания их уязвимой категорией лиц, которые могут нуждать-
ся в социальных услугах. При этом в уголовном праве, трудовом праве, гражданском 
праве такие факторы не являются основанием для дифференциации правового регу-
лирования. Вместе с тем перечень уязвимых групп в целях содействия их занятости 
и обеспечения гарантий в сфере труда также отличается» [Комоцкая, 2024: 598]. В за-
конодательстве о труде государств-членов Евразийского экономического союза (да-
лее  – ЕАЭС) уязвимая категория лиц рассматривается как определенная категория 
работников, характеризующаяся рядом особенностей, связанных с предоставлением 
им гарантий и установлением ограничений. К этой категории относятся, в частно-
сти, женщины и работники, имеющие семейные обязанности.

В современном мире широко применяются различные формы гибких (нестан-
дартных) моделей организации рабочего времени, направленные, по мнению 
М.  С.  Якушевой, М.  В.  Германа и Б.  С.  Бурыхина, на стимулирование трудовой де-
ятельности уязвимых сегментов рынка труда (молодежи, женщин с детьми до-
школьного возраста, людей старшего поколения). Авторы считают, что удовлет-
воренность гибкостью в одностороннем порядке, только со стороны работодателя 
или только со стороны работника, не даст должного результата. Требуются кар-
динальные изменения на всех уровнях иерархии трудовых отношений, которые,  
в свою очередь, не могут не затронуть и проблему рабочего времени [Бурыхин, Гер-
ман, Якушева, 2018: 130]. Говоря о различных категориях работников, относящихся  
к «уязвимым», следует обратить внимание на женщин с семейными обязанностя-
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ми, которые, несмотря на гендерное равенство с мужчинами, в большинстве слу-
чаев продолжают совмещать профессиональную деятельность с работой по дому  
и воспитанием детей.

Хотя в последнее время правовое положение женщин в сфере труда и занятости 
изменяется в лучшую сторону, оно далеко не совершенно. Как отмечается в науке, 
требуются коренные изменения, чтобы была возможность комфортно сочетать ма-
теринство и трудовые обязанности и при этом чтобы карьера женщины не страда-
ла [Адриановская, Забулова, 2020: 133].

На практике нередко возникает проблема установления гибкого графика рабо-
ты женщинам, вышедшим из отпуска по уходу за детьми. Бывают случаи, когда 
для женщины удобнее установить режим гибкого рабочего времени (далее – РГРВ) 
вместо неполного рабочего дня (недели). Сегодня наниматели (работодатели), как 
правило, отказывают в удовлетворении просьбы работника в связи с тем, что при 
гибком графике работы последний сам регулирует начало, окончание и общую про-
должительность рабочего дня.

Режим гибкого рабочего времени в советский период регулировался постанов-
лением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 6 июня 1984 г. № 170/10-101 «Об 
утверждении Положения о порядке и условиях применения скользящего (гибкого) 
графика работы для женщин, имеющих детей». Постановление было направлено 
на создание благоприятных условий для сочетания ими функций материнства с 
профессиональной деятельностью и участием в общественной жизни. При этом ор-
ганизация труда работниц по скользящему (гибкому) графику осуществлялась ад-
министрацией предприятия совместно с профсоюзным комитетом (подп. 1.5 п. 1). 
Скользящий (гибкий) график работы мог быть установлен как без ограничения сро-
ка, так и на любой удобный для работника срок: до достижения ребенком опреде-
ленного возраста, на период учебного года и т. д. (подп. 2.2 п. 2).

«Нормы трудового законодательства стран-участниц ЕАЭС направлены на созда-
ние условий, необходимых для развития инициативы работников и работодателей, 
предоставление им максимальных возможностей самостоятельно решать вопро-
сы, связанные с регулированием трудовых отношений. И  хотя основы трудового 
законодательства имеют много общего, но в то же время отдельные положения 
содержат национальные особенности» [Обухова, 2022: 494]. Анализ трудового зако-
нодательства государств-членов ЕАЭС показывает, что кодифицированные законы 
отдельных стран не содержат нормы, регламентирующие процедуру организации 
гибкого рабочего времени. Например, Трудовой кодекс Республики Армения рас-
крывает понятие режима рабочего времени без упоминания о РГРВ (ст.  142), Тру-
довой кодекс Республики Кыргызстан содержит статью, раскрывающую общий по-
рядок режима труда и отдыха (ст. 178).

Пункт  1 ст.  74 Трудового кодекса Республики Казахстан (далее  – ТК Казахстана) 
подчеркивает необходимость установления РГРВ работникам в целях сочетания 
их социально-бытовых и иных личных потребностей с интересами производства. 
Трудовой кодекс Российской Федерации (далее – ТК РФ) разъясняет, что при работе  
в РГРВ начало, окончание или общая продолжительность рабочего дня (смены) 
определяется по соглашению сторон (ч. 1 ст. 102).

Трудовое законодательство иных постсоветских государств также содержит нор-
мы, регулирующие способ организации гибкого рабочего времени для отдельных 
лиц или групп работников. Так, Трудовой кодекс Республики Узбекистан в ст.  193 
раскрывает сущность и элементы РГРВ. В  отличие от трудового законодательства 
других постсоветских государств, в ст. 1001 Трудового кодекса Республики Молдова 
не только раскрывается порядок установления гибких форм работ, но и в целях ра- 
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зумной корректировки графика работы изложены факторы, определяющие воз-
можность приспособить рабочее место работника для работы по гибкой форме. 
К  ним относятся: а)  связанные расходы; b)  возможность реорганизации работы 
среди имеющегося персонала; c) возможность набора дополнительного персонала; 
d) влияние на качество; e) влияние на работоспособность работника; f) влияние на 
способность удовлетворять запросы клиентов (п. 6 ст. 1001). В Трудовом кодексе Тад-
жикистана (как и в  ряде других стран) РГРВ не регламентирован. Только в ст.  72 
кодекса раскрыта сущность режима рабочего времени.

Стандартными элементами гибкого рабочего времени являются: переменное 
(гибкое) время, фиксированное время, перерыв для отдыха и питания, продолжи-
тельность учетного периода. Составные элементы ГРВ для большинства стран ЕАЭС 
и отдельных постсоветских государств являются неизменными. Только у некото-
рых из них присутствует трехэлементный состав (например, ТК Казахстана не со-
держит указания на обеденный перерыв, в ТК РФ не прописаны элементы РГРВ, но 
они раскрываются в комментарии к кодексу).

В Республике Беларусь порядок установления гибкого графика работы и его эле-
менты регламентированы в ст. 128–129 Трудового кодекса Республики Беларусь (да-
лее – ТК Беларуси). Так, на основании ч. 2 ст. 128 ТК Беларуси РГРВ устанавливается 
нанимателем по индивидуальным или коллективным просьбам в порядке, опреде-
ленном ЛПА, при условии, если это учитывает интересы производства, не приведет 
к осложнениям в работе организации, не нарушит нормальную деятельность и рит-
мичность производства. При этом инициатором установления РГРВ может высту-
пать как работник, так и наниматель. Понятно, что из содержания статьи вытекает 
особенность установления такого режима, которая связана с осуществлением про-
изводства, не позволяющего любому работнику перейти на РГРВ (например, данный 
режим не устанавливается при сменной работе согласно ч. 4 ст. 128 ТК Беларуси).

Учитывая тот факт, что в Беларуси, как и в  других странах, ежегодно увеличи-
вается число работающих по гибкому графику или с использованием иных не-
стандартных форм занятости, данный вопрос затронут и на уровне Генерального 
соглашения, заключенного между Правительством Республики Беларусь, республи-
канскими объединениями нанимателей и профсоюзами на 2025–2027 годы (далее – 
Генеральное соглашение). Подпунктом 54.52 Генерального соглашения закреплена 
необходимость создания благоприятных условий для работников с семейными обя-
занностями, совмещения профессиональных функций и равноправного родитель-
ства. Кроме того, документом предусмотрена возможность применения гибких 
форм занятости (установление неполного рабочего времени, режима гибкого рабо-
чего времени, надомный труд и др.) в отношении работников, воспитывающих де-
тей в возрасте до 14 лет (подп. 54.28).

В целях реализации подп.  7.3 п.  7 Директивы Президента Республики Беларусь 
от 31 декабря 2010 г. № 4 «О развитии предпринимательской инициативы и стиму-
лировании деловой активности в Республике Беларусь» (далее  – Директива №  4), 
направленной на расширение применения гибких форм занятости, и во исполне-
ние п. 116 Мероприятий по реализации положений Директивы № 4, утвержденных 
постановлением Совета министров Республики Беларусь и Национального банка 
Республики Беларусь от 28  февраля 2011  г. №  251/6, Министерством труда и соци-
альной защиты Республики Беларусь (далее – Минтруда и соцзащиты) подготовле-
ны рекомендации по применению гибких форм занятости. В  рекомендациях пре- 
дусмотрено, что РГРВ применяется при соблюдении трех основных условий:

1) обязательное ежедневное присутствие на работе отдельных работников или 
работников всего структурного подразделения организации в определенную часть 
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(интервал) рабочего дня (твердо установленные часы), служащую для обеспечения 
нормального ритма работы всего подразделения (подразделений организации)  
и поддержания необходимых контактов между работниками и руководителями,  
а также внешних контактов;

2) обязательная отработка каждым работником определенного (установленного 
законом) количества часов в течение либо рабочей недели, либо месяца, в зависи-
мости от принятого в данном трудовом коллективе учетного периода;

3) обеспечение точного учета отработанного времени, выполнения заданий каж-
дым работником и рациональное использование рабочего времени.

Анализ нормативных правовых актов показывает, что в трудовом законодатель-
стве государств-членов ЕАЭС отсутствует определение гибкой формы занятости. 
Минтруда и соцзащиты в своих рекомендациях по применению нестандартных 
форм занятости дает разъяснение, что под гибкими (нестандартными, нетипичны-
ми) формами занятости обычно понимают трудовые отношения между нанимате-
лем и работником, отличные от отношений, основанных на трудовом договоре на 
неопределенный срок, предусматривающем работу в условиях нормальной продол-
жительности времени. При этом подчеркивается значение таких форм занятости, ко-
торые позволяют эффективно использовать труд всех социально-демографических 
групп населения, в том числе тех, которые в силу ограниченной трудоспособности 
или по семейным и другим обстоятельствам не могут трудиться в течение полного 
рабочего дня или, например, на рабочих местах непосредственно в организациях. 
Государственный орган указывает, что к нестандартным режимам рабочего времени 
относятся: РГРВ, суммированный учет рабочего времени, неполное рабочее время1.

Гибкий график работы характеризуется рядом особенностей:
1) РГРВ может устанавливаться как новому работнику при приеме на работу, так 

и уже работающему на весь период трудоустройства или на определенное время,  
а также индивидуально или коллективно;

2) конкретная продолжительность составных элементов режимов гибкого рабо-
чего времени и учетный период устанавливаются нанимателем по согласованию  
профсоюзом;

3) максимально допустимая продолжительность гибкого рабочего времени в те-
чение рабочего дня (в условиях 40-часовой рабочей недели) в отдельные дни не 
может превышать 10 часов. Перерывы для питания и отдыха не могут быть более  
2 часов и менее 20 минут;

4) суммированное количество рабочих часов устанавливается штатным распи-
санием;

5) оплата труда при РГРВ производится за фактически отработанное время исхо-
дя из системы оплаты труда, принятой в организации. За переработку в условиях 
РГРВ предусматривается доплата или неоплачиваемый дополнительный день от-
дыха с согласия работника (ст. 69 ТК Беларуси);

6) при инициативе работника перевести его на РГРВ с ним нужно заключить до-
полнительное соглашение. Если РГРВ устанавливается при приеме на работу, такой 
режим рабочего времени фиксируется в трудовом договоре. Когда инициатором 
выступает руководитель организации, ему следует соблюсти требования ст.  32 ТК 
Беларуси, так как это изменение существенных условий труда работника;

1 Портал Комитета по труду, занятости и социальной защите Брестского облисполкома.  
URL: https://www.komtsz.gov.by/index.php/by/osnovnye-napravleniya-deyatelnosti/zanyatost/informat- 
siya-dlya-nanimatelej/268-rekomendatsii-po-primeneniyu-gibkikh-form-zanyatosti (дата обращения: 
06.10.2025). 
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7) при выполнении работы вне места нахождения нанимателя (например, на-
хождение работника в командировке, на конференции) РГРВ не применяется;

8) введение РГРВ по просьбе работника является правом, а не обязанностью на-
нимателя;

9) контроль времени при гибком графике может осуществляться нанимателем 
путем ведения внутреннего журнала фиксации рабочего времени; локальными 
сервитутами и программами; системой пропускного контроля; камерами наблюде-
ния2.

А. И. Штейнер отмечает, что «основной особенностью РГРВ является право ра-
ботника начинать и заканчивать работу по своему усмотрению, с учетом особен-
ностей работы, семейных обстоятельств и личных интересов». Автор также пред-
лагает примерный алгоритм введения гибкого рабочего времени, который может 
быть учтен нанимателем при его установлении, а именно:

«1) необходимо оценить целесообразность использования в организации РГРВ;
2) установить перечень структурных подразделений и  (или) должностей (более 

правильным считаем: категорий работников. – И. О.), для которых использование 
РГРВ будет являться эффективным;

3) закрепить в ЛПА правила и условия работы в РГРВ. Порядок применения РГРВ 
можно прописать в Правилах внутреннего трудового распорядка, в Положении  
о порядке работы в РГРВ или другом локальном акте;

4) при приеме работника на работу ознакомить его с ЛПА, регулирующим поря-
док работы в РГРВ;

5) прописать соответствующий режим труда и отдыха в трудовом договоре ра-
ботника» [Штейнер, 2018].

На наш взгляд, следует добавить еще один пункт алгоритма: внедрить систему 
учета рабочего времени. Это позволит осуществлять необходимый контроль за  
своевременностью прихода и ухода сотрудника организации.

В комментарии к ст. 102 ТК РФ под общей редакцией Ю. П. Орловского сказано, 
что «во-первых, работодатель может устанавливать для работников различные ре-
жимы рабочего времени, с учетом особенностей производства, особого характера 
труда, категорий работников, возраста, состояния здоровья и других факторов; во-
вторых, скользящие (гибкие) графики работы могут быть также предусмотрены для 
отдельных категорий работников коллективным договором и правилами внутрен-
него трудового распорядка» [Орловский, 2016]. 

По трудовому законодательству государств-членов ЕАЭС, где предусмотрено пра-
во на переход в РГРВ, из содержания норм вытекает, что такой режим может быть 
установлен по просьбе работника в случае достижения согласия с работодателем 
(нанимателем), поскольку обязанность может возникнуть в том случае, если это 
закреплено на локальном уровне (например, в коллективном договоре). В  неофи-
циальном толковании ст. 102 ТК РФ дается разъяснение, что «существует одна пре- 
дусмотренная законодательством ситуация, в которой просьба работника о введе-
нии для него режима гибкого рабочего времени не может быть проигнорирована 
работодателем. Это наличие у работника на попечении несовершеннолетнего ре-
бенка в возрасте до 14 лет или ребенка-инвалида»3. Пункт 1 ч. 1 ст. 289 ТК Беларуси  

2 Что такое гибкий график работы и как его оформить сотруднику // URL: https://www.insales.
ru/blogs/university/chto-takoe-gibkij-grafik-raboty-i-kak-ego-oformit-sotrudniku?ysclid=mclntaea
ab311899660 (дата обращения: 02.07.2025).

3 Что значит гибкий график работы // URL: https://assistentus.ru/sotrudniki/gibkii-grafik-raboty/?ysc
lid=mclpsdm14b140073141 (дата обращения: 02.07.2025).
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в таком случае обязывает нанимателя установить работнику на основании его за-
явления неполное рабочее время. Похожая норма содержится и в  ТК РФ. Так, со-
гласно ч. 2 ст. 93 «работодатель обязан устанавливать неполное рабочее время по 
просьбе беременной женщины, одного из родителей (опекуна, попечителя), имею-
щего ребенка в возрасте до 14 лет (ребенка-инвалида в возрасте до 18 лет), а также 
лица, осуществляющего уход за больным членом семьи в соответствии с медицин-
ским заключением, выданным в порядке, установленном федеральными законами 
и иными нормативными правовыми актами РФ. При этом неполное рабочее время 
устанавливается на удобный для работника срок, но не более чем на период на-
личия обстоятельств, явившихся основанием для обязательного установления не-
полного рабочего времени, а режим рабочего времени и времени отдыха, включая 
продолжительность ежедневной работы (смены), время начала и окончания рабо-
ты, время перерывов в работе, устанавливается в соответствии с пожеланиями ра-
ботника с учетом условий производства (работы) у данного работодателя». Из чего 
следует, что РГРВ может быть введен при неполном рабочем времени.

Таким образом, обосновывая необходимость закрепления в законодательстве 
обязанности нанимателя установить РГРВ работнику в определенных случаях, 
можно привести следующие аргументы:

во-первых, при установлении гибкого рабочего времени работник не теряет в за-
работке, а наниматель, следовательно, в производительности работника, посколь-
ку работник должен отработать установленную за ним норму часов и выполнить 
необходимый объем работы;

во-вторых, при неполном рабочем времени работник работает меньше по вре-
мени и, соответственно, выполняет меньший объем работы. Поэтому у нанимателя 
возникает необходимость поручать данную работу другому работнику;

в-третьих, на гибкий график работы могут перейти определенные категории 
лиц, перечисленные на локальном уровне при наличии обстоятельств, подтверж-
дающих необходимость такого перехода.

Такие положения, устанавливающие повышенный уровень социальной защи-
щенности отдельных категорий работников, в том числе женщин и лиц с семейны-
ми обязанностями, позволят им активно участвовать в жизни общества, в развитии 
экономики, повышении своего благосостояния и достатка своей семьи, обращаясь, 
таким образом, реже за помощью к государству. Главное условие – действенность 
названных норм права в практической жизни [Истомина, Федорова, 2018: 122].

Выводы
Поскольку в настоящее время установление скользящего графика является пра-

вом нанимателя, учитывая специфику труда женщин с семейными обязанностями 
(в том числе иной категории работников, относящихся к «уязвимой») и особенно-
сти установления РГРВ, считаем необходимым усовершенствовать нормы ТК Бела-
руси путем дополнения гл. 10 статьей 1281 «Право работника на установление ре-
жима гибкого рабочего времени» следующего содержания:

«Наниматель обязан устанавливать режим гибкого рабочего времени:
1) по просьбе беременной женщины, женщины, имеющей ребенка в возрасте до 

четырнадцати лет (ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет);
2) работнику, осуществляющему уход за больным членом семьи в соответствии  

с медицинской справкой о состоянии здоровья;
3) инвалидам в соответствии с индивидуальными программами реабилитации, 

абилитации инвалидов;
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4) другим категориям работников, предусмотренным коллективным договором, 
соглашением.

Переход работника на режим гибкого рабочего времени оформляется приказом 
(распоряжением) с соблюдением требований, предусмотренных статьей 128 насто-
ящего кодекса».

В целях улучшения условий труда женщин и работников, имеющих семейные 
обязанности, также предлагаем подп.  54.52 Генерального соглашения изложить  
в следующей редакции: «создание благоприятных условий труда для работников  
с семейными обязанностями при использовании нестандартных форм занятости 
для совмещения профессиональных функций и равноправного родительства».

Поскольку в настоящее время трудовым законодательством ряда государств пре- 
дусмотрено, что порядок организации и установления режима гибкого рабочего 
времени регулируется локальными правовыми актами организации, полагаем, что 
для усиления прав работников с семейными обязанностями следует в коллектив-
ном договоре прописывать конкретную категорию лиц, относящуюся к уязвимой, 
и обстоятельства, на основании которых данный режим будет устанавливаться ра-
ботодателем (нанимателем) по их просьбе, а в ПВТР – процедуру установления РГРВ 
работникам.

В связи с тем что гибкая форма занятости сейчас становится актуальной и не-
обходимой при регулировании труда отдельных работников, в том числе с семей-
ными обязанностями, закрепление РГРВ на локальном и законодательном уровнях 
будет способствовать повышению производительности их труда и возможности 
благоприятно совмещать трудовые и семейные функции.

В целях усиления защиты законных интересов уязвимых категорий работников 
в ТК Беларуси и стран ЕАЭС целесообразно закрепить следующее определение: «Уяз-
вимый работник – физическое лицо, состоящее в трудовых отношениях с работода-
телем (нанимателем) и совмещающее выполнение трудовых обязанностей с дру-
гими обязанностями лично-семейного характера, нуждающееся в дополнительных 
гарантиях».

Приведенный в статье теоретический и практический опыт Республики Бела-
русь и Российской Федерации, полагаем, будет полезен и иным постсоветским го-
сударствам при правовом регулировании режимов рабочего времени и порядка их 
установления.
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ДУХОВНО-НРАВСТВЕННЫЕ ЦЕННОСТИ  
КАК ОСНОВА СБАЛАНСИРОВАННОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ 

ЗАЩИТЫ ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ  
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Омский государственный университет им. Ф. М. Достоевского
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В статье предложено исследование проблем соблюдения законодательства  
о защите персональных данных при использовании современных цифровых способов 
отбора кадров через призму соотношения духовно-нравственных ценностей. Рас-
сматриваются правовые коллизии, возникающие при использовании автоматизи-
рованных методов отбора кандидатов, в том числе с применением искусственного 
интеллекта. Особое внимание уделено пробелам в современном законодательстве, 
в частности вопросам определения законности целей обработки, обеспечения про-
зрачности и объяснимости автоматизированных решений, а также соблюдению 
требований о локализации данных. Делается вывод о необходимости преодоления 
фрагментарного подхода к регулированию и обосновывается важность гармониза-
ции применения новых технологий с фундаментальными ценностными ориентира-
ми для обеспечения баланса интересов сторон трудовых отношений, государства  
и общества.

Ключевые слова: духовно-нравственные ценности, защита персональных дан-
ных, трудоустройство, искусственный интеллект, автоматизированная обработ-
ка данных
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The article proposes a study of the problems of compliance with legislation on the 
protection of personal data when using modern digital methods of personnel selection through 
the prism of the correlation of spiritual and moral values. Legal conflicts arising from the 
use of automated methods of candidate selection, including the use of artificial intelligence, 
are considered. Particular attention is paid to gaps in modern legislation, such as issues of 
determining the legality of processing purposes, ensuring transparency and explainability 
of automated solutions, as well as compliance with data localization requirements. It 
is concluded that it is necessary to overcome a fragmented approach to regulation and 
substantiates the importance of harmonizing the use of new technologies with fundamental 
value orientations to ensure a balance of interests between the parties to labor relations, the 
state and society.

Keywords: spiritual and moral values, personal data protection, employment, artificial 
intelligence, automated data processing

Введение
В Стратегии национальной безопасности, утвержденной Указом Президента РФ 

от 2 июля 2021 г. № 400, в частности в п. 91, перечислены основные духовно-нрав-
ственные ценности, поименованы в том числе те, что хорошо знакомы отечествен-
ному трудовому праву и имеют глубокие исторические корни. Имеются в виду цен-
ности созидательного труда и коллективизма, которые в контексте трудовых пра-
воотношений образуют тесную взаимосвязь. В  диалектическом противостоянии 
данной парадигме, и эта идея отнюдь не нова, находится институт защиты пер-
сональных данных. Его происхождение коренится в иной, прежде всего западно-
европейской, культурно-правовой традиции и обусловлено развитием философии 
индивидуализма. Концептуальные основы этого института были сформулированы 
еще в конце XIX в. в доктрине «права на приватность» (the right to be alone), в даль-
нейшем эволюционировавшего и приведшего к формализации защиты персональ-
ных данных и появлению самостоятельного фундаментального права.

Столкновение этих ценностных установок в мировом опыте выглядит не линей-
но. Ярчайшим примером служит закон Сарбанеса – Оксли в США, который сместил 
акцент с защиты персональных данных на предотвращение угроз общественной 
безопасности, что на практике привело к усилению проверок на наличие крими-
нального прошлого для значительного числа работников, мониторингу поведения 
работников не только на работе, но и в  нерабочее время [Лушников, Лушникова, 
2009: 861–862]. 

Введение дополнительных мер контроля обусловливается, конечно, не только 
публичным интересом, но и целями обеспечения безопасности труда. Однако по-
степенно воплощаемые в правовых нормах российского законодательства, напри-
мер в ст.  214.2 Трудового кодекса РФ, они не всегда отвечают критерию полноты 
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правового регулирования, в частности не определяют «критерии и пределы вмеша-
тельства в личную жизнь работника и не уточняют возможность использования 
полученной о работнике информации при принятии кадровых решений» [Голови-
на, Щербакова, 2022: 349].

Вместе с тем наибольшее опасение вызывает возрастание в геометрической про-
грессии приемов и способов такого вмешательства, точечное правовое регулиро-
вание которых уже не представляется возможным. Интенсификация цифрового 
развития, усиленная постэффектом пандемии, появление новых способов комму-
никации, а также «стирание границ передачи данных, использование новых видов 
персональных данных (например, биометрических данных) обусловливают появ-
ление новых вызовов времени, требующих решения» [Шадрин, 2019: 54].

Основная часть
Отдельного внимания в свете рассматриваемой темы заслуживает обработка 

персональных данных в правоотношениях, предшествующих трудовым. Причина-
ми массового характера нарушений на рассматриваемом этапе видятся как недо-
статочное внимание законодателя к правам соискателей, так и некоторая рассогла-
сованность взглядов на процесс трудоустройства двух родственных наук: трудового 
права и управления персоналом. В современных экономических условиях процесс 
отбора соискателей часто предполагает использование различных инструментов 
оценки, включая методы, выходящие за рамки стандартного анализа профессио-
нальных компетенций. Речь идет о психологическом тестировании, применении 
полиграфа, глубоком анкетировании – процедурах, сопряженных со сбором значи-
тельного объема персональной информации о кандидате.

Свобода работодателя в выборе способов и приемов проверки деловых качеств, за-
конодательно ограниченная принципом недопустимости дискриминации, неодно-
кратно подтверждалась и правоприменительной практикой (определение Москов-
ского городского суда от 24  февраля 2016  г. №  33-3692/16, решение Мытищинского 
городского суда Московской области от 21 января 2016 г. № 2-396/2016, определение 
Московского городского суда от 21 декабря 2017 г. № 33-52746/2017). При этом судами 
подчеркивается, что проверка недискриминационности мотива отказа в приеме  
на работу не предполагает проверку правильности оценки деловых качеств (опре-
деление Верховного суда Карачаево-Черкесской Республики от 26  июня 2013  г.  
№  33-309/13, определение Вологодского областного суда от 19  июня 2013  г.  
№  33-2744/2013, определение Смоленского областного суда от 7  февраля 2012  г.  
№  33-470, определение Пермского краевого суда от 5  декабря 2011  г. №  33-12352). 
Приведенный выше подход в полной мере согласуется с принципом недопустимо-
сти ограничения работодателя как экономического субъекта в решении организа-
ционно-кадровых вопросов по своему усмотрению и свободой его управленческих 
решений.

На первый взгляд, подобные практики вступают в противоречие с индивидуа-
листической парадигмой защиты персональных данных. Однако при системном 
рассмотрении есть глубокая связь с ценностью коллективизма, рассматриваемо-
го не с позиции угрозы индивидуальным правам, а с  точки зрения потребности 
формирования социально и профессионально однородного трудового коллектива, 
способного к эффективной работе. Целью является не просто отбор квалифициро-
ванного специалиста, но и идентификация индивида, чья система ценностей, рабо-
чая этика и психологические характеристики позволяют ему стать полноценным 
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элементом коллективного субъекта труда. Собирая обширные данные о соискателе, 
работодатель таким образом реализует не только свое управленческое право, но  
и превентивные задачи, направленные на укрепление социально-психологическо-
го климата и недопущение появления трудовых споров, что в итоге отвечает цен-
ности созидательного труда. Однако заметим, что такое толкование уместно только 
в случае неукоснительного соблюдения работодателем законодательных требова-
ний защиты персональных данных.

Вместе с тем масштабирование процессов внедрения новых форм отбора вызыва-
ет некоторые опасения, причем в первую очередь ценностного порядка. В отличие 
от традиционных примеров, приведенных выше, данные практики характеризуют-
ся более латентным характером, а их внедрение приобретает особую агрессивность 
в контексте вмешательства в частную жизнь. К числу наиболее опасных проявле-
ний современного процесса найма работников относится, во-первых, осуществле-
ние сбора неадекватного целям объема данных о соискателях, во-вторых, приме-
нение прогностических алгоритмов для оценки личностных и профессиональных 
характеристик в рамках корпоративного кадрового менеджмента.

Модель защиты персональных данных, принятая в Евросоюзе, воплощенная впо-
следствии в GDPR1, характерна и для российского законодательства о защите персо-
нальных данных и, по существу, основывается на признании за субъектом персо-
нальных данных позитивной свободы контроля и вмешательства [Ogriseg, 2017: 8]. 
Фактически она не позволяет отнести субъекта персональных данных к пассивным 
наблюдателям обработки, но, напротив, предоставляет все необходимые инструмен-
ты для управления данными и создает тем самым транспарентную среду, позволяю-
щую эти инструменты применять. Значимым элементом этой среды является требо-
вание законной обработки исключительно для достижения целей такой обработки, 
причем ужесточившееся законодательство о защите персональных данных четко  
и конкретно определяет цели для каждого вида данных. В  соответствии с позици-
ей Роскомнадзора обработка персональных данных соискателей предполагает полу-
чение согласия на период принятия работодателем решения о приеме либо отказе 
в приеме на работу, за исключением случаев, когда от имени соискателя действует 
кадровое агентство, с которым данное лицо заключило соответствующий договор, 
а также при самостоятельном размещении соискателем в сети Интернет своего ре-
зюме, доступного неограниченному кругу лиц2. Поскольку большая часть способов 
проверки кандидата (в  том числе тестирование и анкетирование) чаще всего под-
разумевает обмен документами или опубликование таких форм с предложением 
их заполнения на усмотрение соискателя, обработка таких данных потребует рас-
крытия целей обработки для каждого вида данных. Вероятно, для формулирования 
некоторых целей работодателю придется балансировать, дабы избежать призна-
ния цели или потенциально дискриминационной, или избыточной. Добровольное  
и инициативное предоставление субъектом персональных данных сведений о себе, 
избыточных по отношению к целям обработки, не предполагает освобождения от со-
блюдения принципа минимизации. И дальнейшая обработка таких данных исходя 

1 Регламент Европейского парламента и Совета Европейского союза 2016/679 от 27 апреля 2016 г. 
о защите физических лиц при обработке персональных данных и о свободном обращении таких 
данных, а также об отмене Директивы 95/46/ЕС (Общий Регламент о защите персональных данных).

2 Разъяснения Федеральной службы по надзору в сфере связи, информационных технологий 
и массовых коммуникаций от 14 декабря 2012 г. «Вопросы, касающиеся обработки персональных 
данных работников, соискателей на замещение вакантных должностей, а также лиц, находящих-
ся в кадровом резерве».
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из буквального толкования ст. 5 Федерального закона «О персональных данных» не 
соответствует закону.

Однако добровольное и осознанное предоставление данных о кандидате – это не 
единственный источник информации для потенциального работодателя. Так, на-
бирает популярность технология скрейпинга, представляющая собой автоматизи-
рованный сбор информации с web-страниц, в том числе данных социальных сетей. 
Несмотря на то что речь, как правило, идет о размещенных самим субъектом персо-
нальных данных сведений о себе в открытых источниках, объем обрабатываемых 
данных может быть избыточен и непредсказуемо велик, цели обработки не совпа-
дать с целями размещения информации, а сроки обработки могут оставаться загад-
кой не только для субъекта, но и для оператора – часто такие данные собираются 
впрок. Кроме того, принимаемые в последующем решения об отборе кандидата мо-
гут основываться на сведениях, относимых к специальным категориям, например 
о состоянии здоровья или вероисповедании [Семенов, Лысенко, 2021: 45]. В соответ-
ствии с п.  2 ст.  10.1 ФЗ «О  персональных данных» в случае раскрытия персональ-
ных данных неопределенному кругу лиц самим субъектом персональных данных 
без предоставления оператору согласия обязанность предоставить доказательства 
законности последующего распространения или иной обработки таких персональ-
ных данных лежит на каждом лице, осуществившем их распространение или иную 
обработку. Но в случае со скрейпингом опасения вызывает в первую очередь сам 
способ сбора. Неавтоматизированный поиск и дальнейшая обработка бессистемно 
размещенной в Интернете информации о конкретном субъекте хотя и предполага-
ет свои риски, но все же значительно менее существенные по сравнению со струк-
турированными и систематизированными результатами машинного поиска, агре-
гирующими доступную информацию из множества источников [Семин, 2020: 64].

Другой значимой и широко обсуждаемой в науке проблемой является использо-
вание искусственного интеллекта в процессе подбора кадров. О. В. Щербакова отме-
чает, что «принятие решений искусственным интеллектом не подлежит какой-ли-
бо проверке и оценке с точки зрения обеспечения прав граждан на запрет дискри-
минации при приеме на работу. Работодатели не обязаны сообщать соискателям  
о факте использования программ искусственного интеллекта, о критериях приня-
тия им решения или о том, как лучше себя вести на собеседовании» [Щербакова, 
2021: 74]. И.  А.  Филиппова полагает, что «в  институт трудоустройства необходимо 
включить нормы, ограничивающие возможности работодателя использовать си-
стемы искусственного интеллекта при процедурах, связанных с приемом на рабо-
ту» [Филиппова, 2020: 171]. Д.  А.  Новиков на основе анализа рисков применения 
возможностей искусственного интеллекта в этой сфере полагает, что его использо-
вание возможно при соблюдении трех условий: прозрачности и согласованности 
обработки данных, непредвзятости алгоритмов и ответственности работодателя, 
коль скоро ИИ не обладает правосубъектностью [Новиков, 2024: 628–629]. Л. В. Зай-
цева предлагает законодательно закрепить конкретные принципы использования 
нейросетей в трудовых отношениях [Zaitseva, 2024: 31].

В отсутствие полного и достаточного правового регулирования применения ис-
кусственного интеллекта рассуждать об указанных технологиях в рекрутинге мож-
но лишь с определенной долей условности. Но уже сейчас представляется возмож-
ным рамочно обозначить некоторые проблемы.

В силу § 71 GDPR исключительно автоматизированная обработка персональных 
данных должна осуществляться с надлежащими гарантиями, включающими в себя 
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особое информирование субъекта данных и право на вмешательство оператора, на 
высказывание своей точки зрения, получение объяснения в отношении решения, 
принятого после оценки, а также на оспаривание такого решения. Практически 
аналогичная норма есть и в российском законодательстве – ст. 16 ФЗ «О персональ-
ных данных». Однако сегодня распространенность исключительно автоматизиро-
ванной обработки в процессе найма на работу невелика, хотя и может присутство-
вать на некоторых этапах, например отбор подходящих резюме для последующе-
го рассмотрения кандидатов уже с участием человека. Впрочем, и для гибридных 
способов отбора, в которых присутствуют и человек, и искусственный интеллект,  
в соответствии с п. 7 ч. 4 ст. 9 ФЗ «О персональных данных» в согласии должно быть 
приведено общее описание используемых оператором способов обработки персо-
нальных данных хотя бы потому, что применение ИИ в оценке кандидата каче-
ственно меняет способ обработки, о чем субъект должен быть уведомлен. Кроме 
того, использование нейросети для анализа резюме, оценки навыков, прогнозиро-
вания успешности кандидата  – это не просто технический метод (способ обработ-
ки), меняется и конкретная цель обработки в рамках общего процесса отбора. Это 
уже не просто рассмотрение резюме, а проведение автоматизированного анализа 
и ранжирования кандидатов с использованием алгоритмов искусственного интел-
лекта для принятия предварительного решения о приеме на вакантную должность.

Не менее значимый момент касается права на объяснение. В ст. 16 ФЗ «О персо-
нальных данных» закреплена обязанность оператора разъяснить субъекту персо-
нальных данных и порядок принятия решения на основании исключительно авто-
матизированной обработки его персональных данных, и возможные юридические 
последствия такого решения. Из системного толкования норм законодательства  
о защите персональных данных следует, что оператор обязан объяснить логику  
и сущность автоматизированного принятия решения в объеме, достаточном для 
того, чтобы субъект мог понять, на основании чего было принято решение, и эффек-
тивно реализовать свои права, в частности право на оспаривание такого решения. 
Целью является не техническое просвещение субъекта, а предоставление ему до-
статочной информации для осуществления осмысленного контроля за обработкой 
его данных. Соответственно, применение слова «порядок» в правовом контексте 
означает не техническую схему работы алгоритма (исходный код, архитектуру ней-
ронной сети), а общие принципы, критерии и значимые факторы, которые влияют 
на исход. Таким образом, закон закрепляет право на объяснение, но не дает стан-
дарта, не указывает, какие классы алгоритмов допустимы, какая форма объяснения 
достаточна, как коррелирует эта информация с коммерческой тайной и как про-
верять достоверность объяснений на практике (в суде, при проведении проверок). 
Практическое применение ИИ в рекрутинге стремительно возрастает, а регулятор-
ные ориентиры остаются фрагментарными. В долгосрочной перспективе частичное 
решение этого вопроса видится в системном правовом регулировании использова-
ния искусственного интеллекта, внедрении нормативного регламента, обязатель-
ного для субъектов, применяющих методы и системы искусственного интеллекта  
в части управления рисками (отдельные шаги в этом направлении последователь-
но принимаются; например, разработан ПНСТ 776-2022. Информационные техноло-
гии. Интеллект искусственный. Управление рисками). Однако уже сейчас возмож-
но законодательное закрепление обязанности оператора, использующего для такой 
высокорисковой области, как найм работников, системы ИИ, проводить алгоритми-
ческую оценку воздействия, а также утверждать форму объяснения и минимальные 
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требования к ней: наименование системы, тип модели, роль человека в процессе, 
используемые типы данных и источники, меры по снижению рисков, описание ме-
тода принятия решения (ранжирование, скоринг, классификация), пороговые зна-
чения (баллы), юридические последствия принятого решения и, возможно, порядок 
внесения возражений. Значит, оператор, использующий автоматизированные си-
стемы, способные оказать существенное воздействие на реализацию права на труд, 
должен быть обязан законом провести алгоритмическую оценку воздействия и обе-
спечить объяснимость решений таких систем.

Использование нейросетевых технологий в процессе подбора персонала ставит 
еще один вопрос о квалификации действий оператора персональных данных с точ-
ки зрения передачи сведений третьим лицам. Применительно к процедурам най-
ма речь идет о взаимодействии работодателя (оператора) с внешними технологи-
ческими платформами  – разработчиками и владельцами нейросетевых решений, 
осуществляющих автоматизированную обработку, в том числе анкет и резюме со-
искателей. Под третьими лицами по смыслу ФЗ «О  персональных данных» пони-
маются лица, не являющиеся ни оператором, ни субъектом персональных данных. 
Следовательно, если работодатель использует внешнюю нейросетевую платформу, 
и в  рамках этого взаимодействия анкетные данные, резюме или иные сведения  
о соискателях передаются для анализа данной системе, то имеет место передача 
персональных данных третьему лицу. Исключением, вероятно, можно считать слу-
чаи размещения соискателем своего резюме в сети Интернет, доступного неограни-
ченному кругу лиц. В иных случаях любая форма предоставления доступа к персо-
нальным данным внешнему контрагенту, даже если она осуществляется в автома-
тическом режиме, исходя из определения понятия «предоставление персональных 
данных» должна быть квалифицирована как передача третьим лицам. Есть во-
прос и касательно недавно внесенных в ФЗ «О персональных данных» требований  
о локализации и, как следствие, проблемы трансграничной передачи. Согласно 
ч. 5 ст. 18 ФЗ «О персональных данных» оператор при сборе персональных данных 
обязан обеспечить их запись, систематизацию, накопление, хранение и уточнение 
на территории Российской Федерации. Если нейросеть размещена на серверах за 
пределами РФ, то фактическая обработка данных на таких серверах должна рас- 
сматриваться как трансграничная передача персональных данных. Практически 
эти вопросы предполагают ряд необходимых действий работодателя в части соблю-
дения требований локализации, отдельных согласий и уведомления Роскомнадзора.

Возможными техническими решениями являются следующие варианты. Нейро-
сеть функционирует в инфраструктуре работодателя, например размещена на сер-
верах организации, и обработка осуществляется без доступа внешних лиц. Третьи 
лица не имеют доступа к содержанию данных: в частности, при использовании мо-
дели, интегрированной в ПО, которое работает офлайн или с применением техно-
логий шифрования и обезличивания, исключающих возможность идентификации 
субъектов.

Выводы
Рассмотренные в настоящем исследовании проблемы использования техноло-

гий на этапе найма работников в контексте защиты персональных данных – это не 
изолированные случаи, а симптомы фундаментального трансформационного сдви-
га, вызванного цифровизацией трудовых отношений. Технологии сбора и анализа 
данных развиваются и будут развиваться экспоненциально, порождая все новые 
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вызовы, которые, представляется, невозможно исчерпать «догоняющим» правовым 
регулированием.

Безусловно, конкретизация процедур, установление стандартов объяснимости 
алгоритмов, детализация условия правомерности автоматизированной обработки 
своевременна и необходима, но в отдаленной перспективе любое частное регули-
рование рискует оказаться малоэффективным, если оно будет лишено прочного ак-
сиологического фундамента. Формирующееся правовое поле в сфере цифровизации 
труда и обработки персональных данных должно быть органично сопряжено с си-
стемой духовно-нравственных ценностей.

Столкновение коллективистских и индивидуалистических ценностей в совре-
менных трудовых правоотношениях демонстрирует, что ни одна из парадигм не 
может рассматриваться как абсолютная. Индивидуалистические ценности, предоп- 
ределившие рождение института защиты персональных данных, и ценности сози-
дательного труда и коллективизма следует рассматривать не как взаимоисключа-
ющие цели, а как элементы единой аксиологической системы. В  этом контексте 
коллективизм и ценность сплоченного труда сочетаются с другими духовно-нрав-
ственными ценностями, упоминаемыми в Стратегии, такими как приоритет духов-
ного над материальным, справедливости, закрепленной в том числе как принцип 
защиты персональных данных. Динамический характер этого ценностного союза 
обусловлен необходимостью постоянного балансирования между интересами рабо-
тодателя, коллектива и индивидуального субъекта.

Вместе с тем принципиально важным видится не декларативное существование 
обсуждаемых категорий как умозрительных конструкций, обращение к которым 
уместно только в доктрине, но, напротив, придание им подлинной юридической 
силы, определяющей векторы законодательного регулирования. В  контексте рас-
смотренной темы развитие цифровых инструментов и искусственного интеллек-
та должно сопровождаться осознанной гармонизацией их применения с фунда-
ментальными духовно-нравственными ценностями, а новые организационные  
и технологические практики должны оцениваться с точки зрения их соответствия 
долгосрочным ценностным ориентирам общества и трудового коллектива. Кроме 
того, в условиях динамичного развития общества и технологий необходимо регу-
лярно пересматривать соотношение коллективистских, индивидуалистических  
и духовных ценностей, чтобы сохранять гармонию и социальную устойчивость.
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В статье проводится теоретический анализ фундаментальных различий тру-
довых и гражданско-правовых отношений, фиксация которых важна в судебной 
практике установления характера фактических правоотношений. Рассмотрены 
отдельные научные подходы к их содержанию и регулятивным возможностям. 
Обоснованы и предложены определения личного труда, наемного труда, частного 
труда, организатора производства, трудовых отношений. Оценена правопримени-
тельная практика Российской Федерации последних лет по признанию / непризнанию 
судом фактических правоотношений трудовыми отношениями. Проведен анализ 
нормативных правовых актов стран Евразийского экономического союза (Армении, 
Беларуси, Казахстана, Кыргызстана и России), на примере которых раскрыты на-
циональные модели трудовых отношений и дано их сравнение. Логическим выводом 
становится необходимость внесения изменений в законодательство, сочетающих 
баланс между гибкостью регулирования и обеспечением правовой определенности.

Ключевые слова: трудовые отношения, личный труд, наемный труд, частный 
труд, организатор производства, квалификация правоотношений по поводу труда
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The article conducts a theoretical analysis of the fundamental differences between labor 
and civil law relations, the identification of which is important in the judicial practice of 
establishing the nature of de facto legal relations. Specific scientific approaches to their 
content and regulatory capabilities are considered. Definitions of personal labor, hired labor, 
private labor, production organizer and labor relations are substantiated and proposed. The 
law enforcement practice of the Russian Federation in recent years regarding the court’s 
recognition or non-recognition of de facto legal relations as labor relations is assessed. 
An analysis of the regulatory legal acts of the countries of the Eurasian Economic Union 
(Armenia, Belarus, Kazakhstan, Kyrgyzstan and Russia) is carried out, using which national 
models of labor relations are revealed and compared. The logical conclusion of the analysis 
is the necessity of introducing legislative amendments that combine a balance between 
regulatory flexibility and ensuring legal certainty.

Keywords: labor relations, personal labor, hired labor, private labor, production organi- 
zer, qualification of legal relations concerning labor

Введение
Проблема дифференциации трудовых отношений от других правоотношений по 

поводу труда приобрела сегодня особую актуальность, особенно с развитием прак-
тик подмены трудовых договоров договорами гражданско-правового характера 
(далее  – ГПХ), а также массовости нетрадиционных форм занятости. Несмотря на 
пристальное внимание к этой проблеме со стороны научного сообщества [см., на-
пример: Дмитриева, 2016; Кораблина, 2013; Осипова, 2018; Сапфирова, 2025], решить 
проблему пока не удалось.

Такая ситуация вызвана, по нашему мнению, тем, что в рамках сложившихся 
принципиально различных парадигм, понятий и терминологии трудового и граж-
данского права, а также налогообложения сформулировать новые нормативные 
положения, касающиеся проблем использования личного труда в общественном 
производстве, опираясь только на «буквализм» старых положений, уже введенных  
в правовое поле и там юридически закрепленных, причем преимущественно нор-
мами трудового права, принципиально невозможно [Файнбург, 2016; Файнбург, 
2024]. Мы полностью разделяем мнение С. Ю. Головиной [Головина, 2010] о том,  
что чрезмерная общность и (или) нечеткость ряда формулировок юридических ак-
тов трудового права неизбежно ведет к неопределенности решений на практике, 
требуется новое вербальное выражение сути новых явлений практики, причем 
достаточно детальное, ясное и однозначное, такое, какое несложно использовать  
в судебном процессе.

В настоящей работе представлена попытка анализа понятий действующего за-
конодательства de lege lata и модификации их определений и введения новых юри-
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дических понятий в духе de lege ferenda для приближения его к реалиям современ-
ного рыночного производства и социально-экономических отношений, связанных 
с применением личного труда.

Методология исследования
Основная концепция исследования опирается на последовательный анализ вза-

имосвязанных аспектов применения личного труда в современном общественном 
производстве: простого процесса труда как материальной деятельности; возникаю-
щих при этом социально-экономических отношений между занятыми личным тру-
дом лицами и организатором производства; наконец, венчающих эти отношения 
правоотношений по поводу труда между двумя субъектами права.

При таком подходе необходимость адекватного изменения и развития трудового 
и гражданского права вслед за изменением организации производства становит-
ся естественной, а сами изменения правопонимания – реализуемыми. Поскольку 
содержание гражданско-правового договора согласно ст.  421 «Свобода договора» 
Гражданского кодекса РФ более вариативно, чем содержание трудового договора, 
предписанное ст. 56–59 Трудового кодекса РФ, то новые или уточненные формули-
ровки следует внедрять, по нашему мнению, в первую очередь в трудовое право.

В целом исследование опирается на логический анализ реальных ситуаций прак-
тики и необходимую редакцию формулировок имеющихся юридических докумен-
тов – их дополнение, сокращение и переформулировку, опирающуюся на широкую 
научную базу знания о процессах труда в общественном производстве.

Многообразие труда:  
реальный феномен и его отражение в понятиях

Труд  – очень широкое понятие. В  общем случае труд  – это целенаправленные 
действия человека, обусловленные его физическими и умственными способностя-
ми и создающие материальный (овеществленный) или нематериальный (идейный, 
духовный) результат труда. Такой труд называют еще «живым трудом», а результат 
труда – продуктом труда. Для более детальной характеристики живого труда гово-
рят о физическом труде и умственном труде.

Действия человека, занятого трудом, всегда развертываются во времени и яв-
ляются «простым процессом труда», определенным в формулировке межгосудар-
ственного стандарта стран СНГ ГОСТ 12.0.002–2014 «Система стандартов безопасно-
сти труда. Термины и определения» как «материальный и/или интеллектуальный 
процесс, состоящий из целесообразных действий человека, связанных с затратами 
нервно-мышечной энергии, приложением физических и психических сил при вы-
полнении различных работ, оказания услуг». Следует постоянно помнить, что, хотя 
труд является процессом, он нацелен на получение результата труда (продукта тру-
да), ибо они интересуют общество в первую очередь. Без них остановится жизнь, 
прекратится развитие цивилизации.

В силу двойственности природы человека, в которой неразрывно связаны биоло-
гическая основа и социальная форма ее реализации, труд также приобретает двой-
ственность и является не только материальным (интеллектуальным) процессом, 
но и социальным отношением. Эти отношения возникают как в ходе трудового 
процесса, так и в ходе потребления результатов труда. Они носят организационно-
технический и социально-экономический характер и закрепляются правом в виде 
устанавливаемых обществом правоотношений по поводу труда.
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Живой труд трудоспособного человека, обладающего мускульной силой, умствен-
ными и волевыми способностями, тысячелетиями лежал и все еще лежит в осно-
ве производства. Однако в нормативных актах стран-членов ЕАЭС нет конкретного 
определения понятия «труд», что затрудняет нормотворчество. Но есть трудовая де-
ятельность, которой согласно Договору о Евразийском экономическом союзе (под-
писан 29 мая 2014 г., ред. от 1 октября 2019 г.) признается «деятельность на основа-
нии трудового договора или деятельность по выполнению работ (оказанию услуг) на 
основании гражданско-правового договора, осуществляемая на территории государ-
ства трудоустройства в соответствии с законодательством этого государства».

Трудовая деятельность взаимосвязана с другими видами деятельности: предпри-
нимательской и производственной, отражающими другие аспекты использования 
труда в общественном производстве и его роли в гражданском обществе социаль-
ного государства. При этом в центре этих видов деятельности находится трудоспо-
собный и дееспособный человек, который может лично создавать продукт труда,  
в том числе выполнять работы, оказывать услуги и совершать иные действия, ста-
новиться предпринимателем и организатором производства, привлекая личный 
труд других людей.

Согласно п.  1 ст.  2 ГК РФ предпринимательской деятельностью считается «са-
мостоятельная, осуществляемая на свой риск деятельность, направленная на си-
стематическое получение прибыли от пользования имуществом, продажи товаров, 
выполнения работ или оказания услуг».

Одним из видов предпринимательской деятельности является производственная 
деятельность, т.  е. «совокупность действий работников с применением средств 
труда, необходимых для превращения ресурсов в готовую продукцию, включаю-
щих в себя производство и переработку различных видов сырья, строительство, 
оказание различных видов услуг» (ст. 209 ТК РФ). Подчеркнем, что для получения 
результата все эти действия должны быть скоординированы и целенаправленны, 
чем и занимается «организатор производства» [Файнбург, Порываев, 2017].

Напомним и о  существовавшей в 80-е  гг. ХХ  в. в нашей стране индивидуальной 
трудовой деятельности по производству товаров и оказанию платных услуг, осно-
ванной исключительно на личном труде граждан и членов их семей без привлече-
ния наемного труда других граждан. Сегодня от нее мало чем отличается детально 
регулируемая деятельность самозанятых, не имеющих права использовать наем-
ный труд, и предпринимательская деятельность индивидуального предпринима-
теля без образования юридического лица в случаях, когда он сам лично выполняет 
те работы или услуги, за которые взялся, без привлечения наемного труда других 
физических лиц.

Эти определения используют понятия «личный труд» и «наемный труд», кото-
рые известны, но не юридизированы. Общепризнано, что в основе всех видов труда 
лежит личный труд. Но это очень широкое понятие. Трудовой кодекс РФ исполь-
зует данное словосочетание, но не дает ему определения. Хотя его смысл хорошо 
понятен, мы считаем целесообразным закрепить в ТК РФ следующее определение 
личного труда в общественном производстве: «Личный труд  – непосредственное 
личное выполнение трудовых операций простого процесса труда физическим ли-
цом индивидуально или в составе группы».

Особенности использования личного труда в общественном производстве порож-
дают две его специфические и во многом противоположные формы: наемный труд 
и частный труд, для четкого и краткого определения которых нужно дополнитель-
но ввести в ТК РФ понятие «организатор производства». Такое понятие необходимо, 



85

Vol. 8. Is. 3

чтобы выявить роль занятого предпринимательской деятельностью и организаци-
ей производственной деятельности субъекта права, использующего наемный труд 
физических лиц, в формировании трудовых отношений. Обратим внимание, что с 
экономической точки зрения организатор производства характеризуется тем, что 
именно ему и только ему принадлежит результат труда.

Сегодня понятия «работодатель» и «работник» определены ст. 20 «Стороны трудо-
вых отношений» ТК РФ лишь как наименование сторон трудовых отношений. Од-
нако из определений: «Работник – физическое лицо, вступившее в трудовые отно-
шения с работодателем»; «Работодатель – физическое лицо либо юридическое лицо 
(организация), вступившее в трудовые отношения с работником» – установить их 
«функционалы» при использовании личного труда невозможно.

Мы полностью согласны с мнением С. Ю. Головиной [Головина, 2000]: «Посколь-
ку понятия в праве суть ведущие смысловые конструкции, необходимо для их обо-
значения использовать адекватные термины. При этом следует, прежде всего, учи-
тывать системные связи внутри понятия и между понятиями, а также принимать 
во внимание общепринятые лексико-семантические нормы функционирования 
разных значений термина».

Поэтому в дополнение к известным терминам «работодатель», «наниматель» 
(Республика Беларусь), «страхователь» мы предлагаем ввести в трудовое право РФ 
следующее определение: «Организатор производства  – физическое или юридиче-
ское лицо, ведущее предпринимательскую деятельность и организующее производ-
ственный процесс, в том числе трудовую деятельность нанятых им за вознаграж-
дение физических лиц, а также выполнение работ и (или) оказание услуг подряд-
чиками».

В этом определении мы отграничиваем работодателей  – физических лиц, на-
нимающих другое физическое лицо для личных (непроизводственных) нужд, от 
организации производства. Такая дефиниция, не разрушая конструкций законо-
дательства, позволяет более четко и кратко сформулировать следующее важное 
определение: «Наемный труд  – личный труд занятого (нанятого) за вознагражде-
ние физического лица в производственном процессе организатора производства 
(нанимателя). Наемный труд характеризуется временной длительностью процесса 
выполнения трудовых обязанностей (трудовых функций) и полным подчинением 
нанятого лица установленной нанимателем организации труда и отдыха».

Однако личный труд порождает не только наемный труд, но и «частный труд» – 
своеобразную форму индивидуальной трудовой и предпринимательской деятель-
ности. О таком индивидуальном производстве хорошо говорит английское понятие 
«one-man shop»: магазин или мастерская из одного человека, где собственник (owner) 
является и единственным работником (employee), и организатором своего труда.

Поэтому мы предлагаем ввести в ТК РФ следующее определение: «Частный труд – 
личный труд физического лица, самостоятельно организующего свой индивидуаль-
ный труд и свое индивидуальное производство. Частный труд характеризуется са-
мостоятельностью организации труда и конечным результатом труда, т. е. создан-
ным продуктом труда».

Для понимания сущности трудовых отношений важно, что наемный труд – это 
организованный личный труд на работе в интересах и под управлением работода-
теля, а частный труд – это самостоятельно организуемый личный труд в собствен-
ных интересах. Их различие хорошо характеризуется в русском языке возможно-
стью употребления глагола «трудитьСЯ» на себя и невозможностью «работатьСЯ», 
ибо работать можно только на работодателя.
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Подчеркнем, что в частном труде роли занятого личным трудом человека и ор-
ганизатора производства сливаются, а производство относительно обособлено и 
является частью общественного производства лишь через операции гражданского 
оборота и ведения предпринимательской деятельности. Заметим, что ст.  2 «Отно-
шения, регулируемые гражданским законодательством» ГК РФ ничего не говорит 
про трудовую деятельность, рассматривая «выполнение работ и оказание услуг» 
лишь в рамках предпринимательской деятельности субъекта права.

Если наемный труд закономерно порождает трудовые отношения, то частный 
труд принципиально не может породить правоотношения по поводу труда, ибо 
в нем нет двух сторон этих отношений, они слиты в личности одного и того же 
физического лица, участвующего лишь в гражданском обороте результатов своей 
деятельности. Именно здесь происходит подмена, вольная или невольная, якобы 
продажи-покупки продукта труда, в любой его форме, созданного личным трудом, 
фактической продажей своей «трудоспособности» физическим лицом, получаю-
щим за это вознаграждение. Таким образом, частный труд и гражданский оборот 
результатов труда подменяются наемным трудом, создающим трудовые отношения 
в ходе выполнения трудовых операций личным трудом.

Обратим внимание, что введение в правовое поле трудового права всего не-
скольких понятий уже четко разделяет трудовые отношения, возникающие только 
при наемном труде, и гражданско-правовые отношения субъектов права в граж-
данском обороте продуктов труда, созданных частным трудом автономного инди-
видуального производителя. Это позволит сделать формулировки ст. 15 ТК РФ более 
адекватными современной реальности:

«Трудовые отношения  – правоотношения по поводу использования личного 
труда физических лиц, работающих по найму за вознаграждение у организатора 
производства для выполнения требуемых производственным процессом трудовых 
операций (трудовой функции) в условиях труда, создаваемых и регулируемых орга-
низатором производства, а также в рамках установленной им организации труда и 
отдыха.

Трудовые отношения должны быть зафиксированы письменно надлежаще 
оформленным трудовым договором, стороны которого с момента его подписания 
именуются работником и работодателем. Оформление трудовых отношений наем-
ного труда договорами гражданско-правового характера не допускается.

Детальное содержание трудовых отношений устанавливается трудовым догово-
ром на основе требований настоящего Кодекса и, при необходимости, других феде-
ральных законов».

Здесь нужно несколько слов сказать о трудовой функции, ибо во всех трудовых 
кодексах стран ЕАЭС она входит в определение трудовых отношений и в обязатель-
ное содержание трудового договора, характеризуя постоянно выполняемые дей-
ствия, и привязана к штатному расписанию организатора производства.

Интересно отметить, что в трудовом законодательстве Армении и Казахстана 
под трудовой функцией понимают работу по определенной специальности, ква-
лификации или должности, в Кыргызстане в этом перечне после специальности 
добавлена профессия, а наиболее развернутая характеристика трудовой функции 
дана в Республике Беларусь: трудовая функция – работа по одной или нескольким 
должностям служащих (профессиям рабочих) с указанием квалификации в соот-
ветствии со штатным расписанием, должностной (рабочей) инструкцией, техноло-
гическими картами и другими документами. И  только в ТК РФ выполнение кон-
кретных работ вписано в характеристику трудовой функции, хотя оно не является 
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ее естественным свойством. Конкретные работы указать в трудовой функции прак-
тически невозможно, ибо заранее предусмотреть все, что может случиться в буду-
щем в процессе выполнения трудовых обязанностей, в момент заключения трудо-
вого договора невозможно. Отсутствие конкретики в описании трудовой функции 
особенно хорошо чувствуется при организации работ по охране труда, поскольку 
не позволяет заранее (еще в трудовом договоре) описать меры защиты нанимаю-
щегося на работу от опасностей и рисков этой работы [Файнбург, Порываев, 2024]. 
Заметим, что широкая подмена наемного труда трудом якобы независимого кон-
трактора (от английского «contractor» – подрядчик) значительно ухудшает показа-
тели сферы охраны труда и безопасности производства [Jackson, Quinlan, 2024].

В вышеприведенном определении трудовых отношений мы сознательно опу-
стили надлежащее, обусловленное законом выполнение работодателем всех своих 
обязанностей и обязательств в сфере труда, поскольку наблюдающееся на практике 
отсутствие (частичное или полное) такого выполнения, особенно в сфере охраны 
труда, не меняет характера фактических трудовых отношений.

Практическая ценность предложенных определений состоит в том, что призна-
ки частного или наемного труда проще установить, чем признаки трудовых отно-
шений. Разберем это более детально.

Многообразие практик и закон
Практика показывает (постановление Арбитражного суда Северо-Кавказского 

округа от 5  февраля 2024  г. №  Ф08-13833/23 по делу №  А53-10944/2023; постановле-
ние Одиннадцатого арбитражного апелляционного суда от 4 марта 2024 г. по делу 
№  А49-8982/2023 (№  11АП-1662/2024); постановление Пятнадцатого арбитражного 
апелляционного суда от 19 марта 2024 г. № 15АП-1543/2024 по делу № А53-18339/2023; 
постановление Арбитражного суда Волго-Вятского округа от 26 марта 2024 г. № Ф01-
463/2024 по делу № А29-2726/2023; постановление Арбитражного суда Поволжского 
округа от 13 июня 2024 г. № Ф06-4196/2024 по делу № А57-10945/2023; постановление 
Арбитражного суда Северо-Западного округа от 6 ноября 2024 г. № Ф07-13722/2024 по 
делу № А56-80793/2023), что если из-за правовой малограмотности или «правового 
нигилизма» организатора производства фактические трудовые отношения с их ти-
пичными и бесспорными, всем известными признаками описываются в договоре 
ГПХ, то его переквалификация не представляет сложности.

Обратим внимание, что в определении признаков трудовых отношений суды 
опираются на постановление Пленума Верховного Суда РФ от 29  мая 2018  г. №  15 
«О  применении судами законодательства, регулирующего труд работников, рабо-
тающих у работодателей  – физических лиц и у  работодателей  – субъектов мало-
го предпринимательства, которые отнесены к микропредприятиям», которое фак-
тически основано на документе МОТ «Рекомендация о трудовом правоотношении 
(№ 198)», принятом Генеральной конференцией МОТ 31 мая 2006 г. и обобщившем 
опыт разных стран. Этот документ относит к признакам трудовых отношений та-
кие важные и практически неоспоримые факты, как, например, то, что «…работа: 
выполняется в соответствии с указаниями и под контролем другой стороны; пред-
полагает интеграцию [нанятого] работника в организационную структуру пред-
приятия; выполняется лично работником; выполняется в соответствии с опреде-
ленным графиком или на рабочем месте, которое указывается или согласовывается 
стороной, заказавшей ее; имеет определенную продолжительность и подразумева-
ет определенную преемственность; предполагает предоставление инструментов, 
материалов и механизмов стороной, заказавшей работу».
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Другие признаки, приведенные в Рекомендации, по нашему мнению, не носят 
критериальный характер и всегда могут быть оспорены в суде. Заметим, что тер-
мин «работник» появился в приведенном тексте только из-за неточного перевода 
слова «worker» (работающий, занятый трудом).

Реальные сложности возникают, когда юридически грамотно составленный до-
говор ГПХ искусно «маскирует» фактические трудовые отношения, максимально 
строго соответствуя формальным требованиям Гражданского и Налогового кодек-
сов РФ: предметом договора является результат работы, работа физического лица 
ведется без графика и с  использованием личного оборудования, оплата произво-
дится по актам сдачи-приемки работ и т. п. Формально все требования ГК РФ дого-
вором ГПХ соблюдены, но это лишь продуманная и юридически грамотная маски-
ровка фактических трудовых отношений. Поэтому помимо договора суд может и 
должен рассматривать другие обстоятельства реального выполнения договорных 
отношений. Зачастую именно вне договора можно найти явные признаки факти-
ческих трудовых отношений.

Самым серьезным признаком фактических трудовых отношений при выполне-
нии работ и оказании услуг по договору ГПХ с физическим лицом является исполь-
зование личного труда этого физического лица на территории и на объектах заказ-
чика. Практика давно уже показала, что исполнитель не может и не должен быть 
совершенно «свободным и самостоятельным» в выполнении личным трудом пору-
ченных работ на территории и на объектах, управляемых заказчиком. Требования 
безопасности и скоординированности всех производящихся на предприятии работ 
неизбежно «встраивают» работы подрядчика в систему организации производства 
у заказчика. В этих условиях любое личное «выполнение работ или оказание ус-
луг» физическим лицом ничем не отличаются от организации трудовых процессов 
наемного труда. Все другие признаки наличия / отсутствия «трудовых отношений» 
являются второстепенными.

Совершенно иной характер имеет работа физического лица вне территории  
и объектов заказчика, поскольку она детально не управляется организатором про-
изводства, а личный труд контрактора (так лучше называть индивидуального ис-
полнителя) представляет собой фактически «частный труд». Например, работа 
фрилансера протекает в созданных им (пусть даже при помощи заказчика) услови-
ях труда, в которых это физическое лицо само организует свой труд. По сути дела 
данный труд является «частным трудом» и даже «предпринимательским трудом», 
поскольку установить личный характер выполнения заказа практически невоз-
можно. Поэтому отношения фрилансера с заказчиком традиционно и достаточно 
обоснованно считаются носящими гражданско-правовой характер.

С позиции организации труда почти таким же является и труд надомника, но  
с одним очень важным нюансом. Продукт труда, созданный личным трудом на- 
домника, ему не принадлежит. Он изначально принадлежит заказчику, предостав-
ляющему надомнику предмет труда, технологию, орудия труда, стабильный заказ 
и стабильную периодическую оплату. Поэтому законодатель сознательно и право-
мерно устанавливает, что отношения надомника с нанимателем являются трудо-
выми отношениями, зафиксированными трудовым договором.

Заметим, что особенно сложно выявить фактические трудовые отношения при 
нетипичных формах занятости, созданных зачастую целенаправленно для того, 
чтобы избежать явных признаков трудовых отношений. Но это другая и серьезная 
тема, требующая специального рассмотрения.
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Трудовые отношения – основа существования современного общества
Установление наличия или отсутствия трудовых отношений при выполнении 

работ или оказании услуг физическим лицом является не только чисто юридиче-
ским вопросом, а дифференциация трудовых договоров от договоров гражданско-
правового характера нужна не только для защиты нарушенных трудовых прав 
физического лица. Без социально-экономического блока трудовых отношений не-
возможно успешное функционирование системы социального обеспечения лиц, 
утративших трудоспособность. Подмена фактических трудовых отношений выгод-
на организатору производства, избавляющемуся договором гражданско-правового 
характера от социально-экономического блока трудовых отношений, трудоемкого 
и затратного, но абсолютно невыгодна обществу и государству, ибо полностью под-
рывает основы сложившего функционирования системы социального обеспечения, 
грозит нашей стране в будущем экономическими и социальными потрясениями.

Напомним, что в доиндустриальную эпоху доминировал «частный труд» индиви-
дуального собственника, свойственный натуральному хозяйству и мелкому ремес-
ленному производству, где все выполнялось вручную или с использованием силы 
тяглового скота, а человек одновременно исполнял две взаимосвязанные функции 
труда: непосредственное выполнение трудовых операций и организацию трудово-
го процесса и производства в целом.

Паровая машина, электродвигатель и разделение труда изменили характер орга-
низации производства и сформировали классическую форму массового индустри-
ального производства с доминированием «наемного труда». Такая организация 
труда и производства неизбежно вызывает социально-экономические отношения 
между акторами по поводу размера и периодичности выплаты вознаграждения, ор-
ганизации трудового процесса и условий труда, включая режим не только труда, но 
и отдыха, обязательного для человеческого организма. Эти важные для общества 
социально-экономические отношения должны были быть закреплены нормами 
правоотношений по поводу личного наемного труда.

Первоначально казалось, что эти правоотношения принципиально ничем не от-
личаются от других гражданско-правовых отношений. Один субъект права пред-
лагает другому свою имманентно присущую ему трудоспособность (рабочую силу),  
а другой оплачивает ее использование в своих целях. Однако два значимых факто-
ра: объективный и субъективный, – связанные с утратой трудоспособности физиче-
ского лица, кардинально изменили оценку этой ситуации.

Любой человек может утратить трудоспособность из-за болезни, травмы, стар-
ческой немощи. И  тогда неизбежно встает вопрос: кто и за счет каких ресурсов 
будет «кормить» утратившего трудоспособность человека, ибо сам он заработать 
необходимые для существования средства не может? Пока утратившие (по любым 
причинам) трудоспособность лица жили в сельской местности, их дальнейшее су-
ществование обеспечивалось либо патриархальной семьей, либо общиной. Однако 
сосредоточение огромных масс пролетариата в крупных городах, сопровождавшее-
ся распадом патриархальной семьи и сельских общин, поставило вопросы сохране-
ния трудоспособности (в процессе наемного труда), а также необходимость органи-
зации социального обеспечения для утративших ее лиц во главу угла. Возможность 
найма, оплата труда, режим труда и отдыха, охрана труда, социальное обеспечение 
утративших трудоспособность стали основными вопросами экономической и по-
литической борьбы профсоюзов с предпринимателями, организаторами производ-
ства. Источником решения этих вопросов в принципе могло бы стать государство, 
но парадигма индивидуализма общества рыночных отношений неизбежно приве-
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ла к возложению обязанностей решения всех этих вопросов на организатора про-
изводства.

При этом нормотворцы логично исходили из того, что, поскольку предмет тру-
да, условия труда, орудия труда (инструмент, оборудование, энергия и  т.  п.), нако-
нец, созданный продукт труда – все это принадлежит организатору производства,  
и именно он распоряжается трудоспособностью нанятых лиц, организуя и исполь-
зуя их труд в своих целях, то ему «принадлежат» и все опасности и риски использо-
вания наемного труда и ответственность за «причинение вреда». Поэтому именно 
на него следовало возложить обязанности как по сохранению трудоспособности 
всех работающих у него по найму лиц, так и по социальному обеспечению лиц, 
утративших трудоспособность по причинам, связанным с работой у данного орга-
низатора производства.

Вобрав в себя решение отмеченных социальных проблем, правоотношения по 
поводу личного наемного труда приобрели столько особенностей, о которых раз-
мышлял и писал еще Л.  С.  Таль [Таль, 1913], что стало целесообразным выделить 
такие правоотношения в особый кластер под названием «трудовые отношения»,  
в своем классическом виде прекрасно разобранные и всесторонне описанные в мо-
нографии Н. Г. Александрова [Александров, 1948].

К этому объективному фактору необходимости «трудовых отношений» в 1917 г. 
в молодой Советской республике присоединился субъективный фактор, ибо «рабо-
чий класс завоевал себе право и возможность самому охранять свой труд  – свое 
единственное достояние» [Вегер, 1918], сразу же реализованный в Декрете о 8-часо-
вом рабочем дне.

Дальнейшее развитие социально-трудовых отношений [Геташвили, Разинский, 
2018] и их юридизации [Скачкова, 2017] позволило в итоге сформировать содержа-
ние современных трудовых отношений, фактически состоящих из двух взаимосвя-
занных блоков: организационно-технического, включая регламентацию режимов 
труда и отдыха и охрану труда, и социально-экономического, включая социальную 
защиту пострадавших и постаревших тружеников. При этом трудовые отношения 
в современном состоянии настолько детально регламентированы, широки, трудо-
емки и затратны, что вызывают стремление организатора производства любой це-
ной избавиться от них. Это субъективно-индивидуалистическое с оттенком «право-
вого нигилизма» отношение к трудовым отношениям объективно подкрепляется 
потребностями современного производственного процесса [Бармина, Татаринов, 
2025; Серова, 2019] и нетипичных форм занятости [Трудовые отношения… 2022], для 
которых рамки классических «трудовых отношений», закрепленных действующи-
ми нормативными правовыми документами, стали тесны.

Поэтому мы разделяем идеи Ю. В. Иванчиной о необходимости выработки новой 
парадигмы трудового права в условиях современного информационного общества 
[Иванчина, 2024]. Такая парадигма, по нашему мнению, должна быть основана на 
учете различий наемного и частного личного труда в общественном производстве; 
ответственности «сильной» стороны правоотношений (организатора производ-
ства) за обеспечение всем необходимым «слабой» стороны (наемного труженика); 
на социальном страховании в целях социального обеспечения утраты трудоспособ-
ности, ежесуточного, еженедельного и ежегодного отдыха, существования в пенси-
онном возрасте, а также в иных случаях социального риска, прямо вытекающих из 
участия лица в общественном производстве.

Но это отдельный большой, злободневный и сложный вопрос, выходящий дале-
ко за рамки настоящей работы.
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Выводы
Выполнение трудовых операций, требуемых производственным процессом и ор-

ганизованных физическим или юридическим лицом – организатором производства, 
с помощью личного труда физического лица, нанятого за вознаграждение, представ-
ляет собой комплексный критический показатель квалификации трудовых отноше-
ний. Наиболее четко это видно при применении наемного труда, являющегося не-
отъемлемым компонентом организации современного, в первую очередь индустри-
ального, производства.

Все остальные свойственные современным трудовым отношениям признаки но-
сят, как правило, социально-экономический характер и не являются критическими 
для дифференциации этих отношений от гражданско-правовых, потому они всегда 
могут быть оспорены в суде.

Вместе с тем именно социально-экономический блок трудовых отношений ле-
жит в основе сложившегося в современном обществе механизма функционирова-
ния гражданского общества социального государства. Подмена трудового договора 
(а только он сегодня является неоспоримым и неоспариваемым признаком трудо-
вых отношений) договором гражданско-правового характера не только и не столь-
ко нарушает трудовые права граждан, но и разрушает всю основу существования 
нашего общества.

Кардинальный выход из сложившейся ситуации, по нашему мнению, состоит  
в придании всем гражданско-правовым отношениям по поводу выполнения работ 
и оказания услуг физическими лицами социально-экономической части, характер-
ной для трудовых отношений. В первую очередь речь идет о системе социального 
обеспечения всех физических лиц, занятых личным трудом в общественном произ-
водстве, направленной на сохранение трудоспособности рабочей силы. Такое реше-
ние позволит восстановить справедливость без радикального отказа от граждан-
ско-правовых форм использования личного труда физических лиц.

Паллиативный выход из сложившейся ситуации предложен нами в виде транс-
формации ТК РФ путем переформулировки определения понятия «трудовые отно-
шения», а также включения в ТК РФ понятий личного труда, наемного труда, част-
ного труда, организатора производства, нанимателя, нанятого. Это позволит более 
четко выявлять фактические трудовые отношения, формально замаскированные 
грамотно составленным договором гражданского-правового характера.

Проблемы в сфере труда известны, вариативные механизмы их разрешения  
в целом предложены юридической наукой, осталось лишь применить политиче-
скую волю и внедрить болезненные для бизнес-сообщества, но жизненно необходи-
мые для трудящихся и всего российского общества изменения.

Библиографический список
Jackson H., Quinlan M. Contract labour in mining and occupational health and safety: 

A critical review // The Economic and Labour Relations Review. – 2024. – 35. – 576–613. – 
DOI: https://doi.org/10.1017/elr.2024.32.

Александров Н. Г. Трудовое правоотношение. – М.: Юрид. изд-во МЮ СССР, 1948. – 
336 с.

Бармина О. Н., Татаринов А. А. Самозанятые граждане России: смежные пробле-
мы в сфере труда и предпринимательства // Юрист. – 2025. – № 1. – С. 56–60. – DOI: 
10.18572/1812-3929-2025-1-56-60.

Вегер И. С. Охрана труда. – Пг.: Гос. типогр., 1918. – 56 с.



Vol. 8. Is. 3

92

Геташвили М. А., Разинский Г. В. Динамика социально-трудовых отношений  
в российском законодательстве // Вестник ПНИПУ. Социально-экономические нау-
ки. – 2018. – № 2. – С. 70–82. – DOI: 10.15593/2224-9354/2018.2.8.

Головина С. Ю. Проблема выбора терминов для обозначения понятий в трудовом 
праве // Известия высших учебных заведений. Правоведение. – 2000. – № 5. – С. 49–59.

Головина С. Ю. Терминологическая неопределенность в трудовом праве: при-
чины возникновения и пути устранения // Известия высших учебных заведений. 
Правоведение. – 2010. – № 2. – С. 53–62.

Дмитриева И. К. Признание отношений, связанных с использованием личного 
труда и возникших на основании гражданско-правового договора, трудовыми от-
ношениями // Законодательство и экономика. – 2016. – № 3. – С. 35–38.

Иванчина Ю. В. Новая парадигма трудового права в условиях информационного 
общества // Ежегодник трудового права. – 2024. – Т. 14. – С. 116–140. – DOI: 10.21638/
spbu32.2024.107.

Кораблина О. В. Правовые механизмы выявления отличительных особенностей 
трудовых и гражданско-правовых правоотношений // Гуманитарные исследова-
ния. – 2013. – № 1 (45). – С. 131–138.

Осипова С. В. Гражданско-правовые договоры, связанные с трудом, и трудовой 
договор // Юридический вестник Самарского университета.  – 2018.  – Т.  4.  – №  3.  – 
С. 99–106. – DOI: 10.18287/2542-047X-2018-4-3-99-106.

Сапфирова А. А. Признание отношений, возникших на основании гражданско-
правовых договоров, трудовыми отношениями: вопросы защиты трудовых прав //  
Теория и практика общественного развития.  – 2025.  – №  4.  – С.  237–243.  – DOI: 
10.24158/tipor.2025.4.26.

Серова А. В. Самозанятость в России: проблемы и перспективы национально-
го правового регулирования // Российское право: образование, практика, наука.  – 
2019. – № 5 (113). – С. 27–41.

Скачкова Г. С. Трудовой договор в России: от Кодекса законов о труде 1918 г. до 
Трудового кодекса 2001 г. // Труды Института государства и права РАН.  – 2017.  – 
Т. 12. – № 2. – С. 145–173.

Таль Л. С. Трудовой договор: цивилистическое исследование. Ч.  1: Общие уче-
ния. – Ярославль: Типогр. губернского правления, 1913. – XII, 422 с.

Трудовые отношения в условиях развития нестандартных форм занятости: мо-
ногр. / под ред. Н. Л. Лютова, Н. В. Черных. – М.: Проспект, 2022. – 256 с.

Файнбург Г. З. Защита прав трудящихся на достойный труд при правоотношени-
ях по поводу труда, вытекающих не из трудового договора // За права трудящихся. 
Человек труда и профсоюзы в современном мире: материалы II Междунар. науч.-
практ. конф. – Екатеринбург: Изд-во УМЦ УПИ, 2016. – С. 222–224.

Файнбург Г. З. Проблемы юридизации критериев дифференциации правоотно-
шений по поводу труда // За права трудящихся! Гражданин как субъект трудово-
го права…: материалы Х Междунар. науч.-практ. конф. (Екатеринбург, 19  декабря 
2024 г.). – Екатеринбург: Урал. гос. юрид. ун-т им. В. Ф. Яковлева, 2024. – С. 267–274.

Файнбург Г. З., Порываев А. А. Нерешенные и нерешаемые проблемы социальной 
справедливости в сфере охраны труда работающих // Безопасность и охрана труда. – 
2017. – № 3. – С. 32–35.

Файнбург Г. З., Порываев А. А. Обеспечение безопасности и охраны труда работа-
ющих как маркер социальной ответственности общества // Безопасность и охрана 
труда. – 2024. – № 2. – С. 19–24.



93

Vol. 8. Is. 3

References
Aleksandrov, N. G. (1948) Trudovoe pravootnoshenie [Labor law relationship]. Moscow, 

Yurid. izd-vo MYU SSSR, 336.
Barmina, O. N. & Tatarinov, A. A. (2025) Samozanyatye grazhdane Rossii: smezhnye 

problemy v sfere truda i predprinimatel`stva [Self-Employed Citizens in Russia: Inter-
connected Issues in the Sphere of Labor and Entrepreneurship]. Yurist, (1), 56–60, DOI: 
10.18572/1812-3929-2025-1-56-60.

Dmitrieva, I. K. (2016) Priznanie otnoshenii, svyazannykh s ispol`zovaniem lichnogo 
truda i voznikshikh na osnovanii grazhdansko-pravovogo dogovora, trudovymi otnosheni-
yami [Recognition of relations associated with the use of personal labor and arising from 
a civil law contract as employment relations]. Zakonodatel`stvo i ekonomika, (3), 35–38.

Fainburg, G. Z. & Poryvaev, A. A. (2017) Nereshennye i nereshaemye problemy so- 
tsial’noi spravedlivosti v sfere okhrany truda rabotayushchikh [The unresolved and not 
solved problems of social justice in the sphere of occupational safety and health of wor- 
kers]. Bezopasnost` i okhrana truda, (3), 32–35.

Fainburg, G. Z. & Poryvaev, A. A. (2024) Obespechenie bezopasnosti i okhrany truda 
rabotayushchikh kak marker sotsial`noi otvetstvennosti obshchestva [Occupational safety 
and health at work as a marker of social responsibility of society]. Bezopasnost` i okhrana 
truda, (2), 19–24.

Fainburg, G. Z. (2016) Zashchita prav trudyashchikhsya na dostoinyi trud pri pravoot-
nosheniyakh po povodu truda, vytekayushchikh ne iz trudovogo dogovora [Protection of 
Workers’ Rights to Decent Work in Legal Relations Arising from Non-Contractual Labor 
Agreements]. Za prava trudyashchikhsya. Chelovek truda i profsoyuzy v sovremennom mire 
[For the rights of workers. Labor man and trade unions in the modern world]: conference 
papers. Yekaterinburg, Izd-vo UMTS UPI, 222–224.

Fainburg, G. Z. (2024) Problemy yuridizatsii kriteriev differentsiatsii pravootnoshenii 
po povodu truda [Problems in the Formalization of Criteria for Differentiating Legal Labor 
Relations]. Za prava trudyashchikhsya! Grazhdanin kak sub’’ekt trudovogo prava… [For the 
rights of workers! A citizen as a subject of labor law…]: conference papers. Yekaterinburg, 
Ural`skii gosudarstvennyi yuridicheskii universitet imeni V. F. Yakovleva, 267–274.

Getashvili, M. A. & Razinskii, G. V. (2018) Dinamika sotsial`no-trudovykh otnoshenii  
v rossiiskom zakonodatel`stve [Dynamics of social and labor relations in the Russian  
legislation]. Vestnik PNIPU. Sotsial`no-ekonomicheskie nauki, (2), 70–82, DOI: 10.15593/2224-
9354/2018.2.8.

Golovina, S. Yu. (2000) Problema vybora terminov dlya oboznacheniya ponyatii v tru-
dovom prave [The Problem of Choosing Terms to Denote Concepts in Labor Law]. Izvestiya 
vysshikh uchebnykh zavedenii. Pravovedenie, (5), 49–59.

Golovina, S. Yu. (2010) Terminologicheskaya neopredelennost` v trudovom prave: 
prichiny vozniknoveniya i puti ustraneniya [Terminological Uncertainty in Labor Law: 
Root Causes and Ways to Eliminate Them]. Izvestiya vysshikh uchebnykh zavedenii. 
Pravovedenie, (2), 53–62.

Ivanchina, Yu. V. (2024) Novaya paradigma trudovogo prava v usloviyakh informatsion-
nogo obshchestva [The new paradigm of labor law in an information society]. Ezhegodnik 
trudovogo prava, (14), 116–140, DOI: 10.21638/spbu32.2024.107.

Jackson, H. & Quinlan, M. (2024) Contract labour in mining and occupational health  
and safety: A critical review. The Economic and Labour Relations Review, (35), 576–613, 
DOI: https://doi.org/10.1017/elr.2024.32.

Korablina, O. V. (2013) Pravovye mekhanizmy vyyavleniya otlichitel`nykh osobennos-
tei trudovykh i grazhdansko-pravovykh pravootnoshenii [Legal identification mechanisms 



Vol. 8. Is. 3

of differential peculiarity of labor and civil relations]. Gumanitarnye issledovaniya, (1:45), 
131–138.

Lyutova, N. L. & Chernykh, N. V. (eds.) (2022) Trudovye otnosheniya v usloviyakh razvi-
tiya nestandartnykh form zanyatosti [Labor Relations in the Context of Evolving Non-Stan-
dard Forms of Employment]: monography. Moscow, Prospekt, 256.

Osipova, S. V. (2018) Grazhdansko-pravovye dogovory, svyazannye s trudom, i trudovoi 
dogovor [Civil law contracts related to labour and employment contract]. Yuridicheskii 
vestnik Samarskogo universiteta, 4 (3), 99–106, DOI: 10.18287/2542-047X-2018-4-3-99-106.

Sapfirova, A. A. (2025) Priznanie otnoshenii, voznikshikh na osnovanii grazhdans-
ko-pravovykh dogovorov, trudovymi otnosheniyami: voprosy zashchity trudovykh prav 
[Recognition of Relations Arising on the Basis of Civil Law Contracts as Labor Relations: 
Issues of Protection of Labor Rights of Employees]. Teoriya i praktika obshchestvennogo 
razvitiya, (4), 237–243, DOI: 10.24158/tipor.2025.4.26.

Serova, A. V. (2019) Samozanyatost` v Rossii: problemy i perspektivy natsional`nogo 
pravovogo regulirovaniya [Self-Employment in Russia: Problems and Prospects of National 
Legal Regulation]. Rossiiskoe pravo: obrazovanie, praktika, nauka, (5:113), 27–41.

Skachkova, G. S. (2017) Trudovoi dogovor v Rossii: ot Kodeksa zakonov o trude 1918 g. 
do Trudovogo kodeksa 2001 g. [A contract of employment in Russia: from Labour Code 
1918 to Labour Code 2001]. Trudy Instituta gosudarstva i prava RAN, 12 (2), 145–173.

Tal’, L. S. (1913) Trudovoi dogovor: tsivilisticheskoe issledovanie. Ch. 1: Obshchie ucheniya 
[The Labor Contract: A Civilistic Study. Part 1: General Doctrines]. Yaroslavl’, Tipografiya 
gubernskogo pravleniya, 422.

Veger, I. S. (1918) Okhrana truda [Occupational Safety and Health]. Petrograd, Gosu-
darstvennaya tipografiya, 56.

Информация об авторе
Григорий Захарович Файнбург  – доктор технических наук, профессор, заслу-

женный работник высшей школы РФ, директор Института безопасности труда, про-
изводства и человека Пермского национального исследовательского политехниче-
ского университета (e-mail: faynburg@mail.ru).

Information about the author
Grigorii Z. Fainburg – Doctor of Technical Sciences (DSc), Professor, Honored Worker 

of Higher Education of the Russian Federation, Director of the Institute for Safety & Health 
of the Perm National Research Polytechnic University (e-mail: faynburg@mail.ru).

© Г. З. Файнбург, 2025

Дата поступления в редакцию / Received: 31.10.2025
Дата принятия решения об опубликовании / Accepted: 05.11.2025



Научное издание
European and Asian Law Review

2025 

Том 8. Выпуск 3

Адрес учредителя, издателя и распространителя: 
620066, Екатеринбург, ул. Комсомольская, д. 21

Адрес редакции журнала: 
620066, Екатеринбург, ул. Комсомольская, д. 21, оф. 114
Телефон: +7 (343) 375-06-70; e-mail: ealawreview@uslu.su 

https://ealawreview.usla.ru/

Редактор О. Ю. Петрова
Компьютерная верстка И. В. Яцюк

Дизайн обложки А. Н. Ковшова

Распространение бесплатное 

В соответствии с п. 1 ч. 2 ст. 1, п. 1 ч. 4 ст. 11 Федерального закона  
от 29.12.2020 № 436-ФЗ маркировке не подлежит 

Подписано в печать 28.11.202528.11.2025. Выход в свет 10.12.2025
Формат 60x84/8. Усл. печ. л. 11,16. Уч.-изд. л. 8,62. Тираж 500 экз.

Заказ № 

Уральский государственный юридический университет им. В. Ф. Яковлева
620066, г. Екатеринбург, ул. Комсомольская, д. 21

Отпечатано в ООО «ПЕЧАТНИК».
617120, Пермский край, г. Верещагино, ул. Энергетиков, д. 2



Scientific Periodical

European and Asian Law Review

2025 

Volume 8. Issue 3

Address of the founder, publisher and distributor: 
21 Komsomolskaya Str., of. 114, Yekaterinburg, Russia 620066

Address of the editorial staff office: 
21 Komsomolskaya Str., of. 114, Yekaterinburg, Russia 620066

Phone: +7 (343) 375-06-70; e-mail: ealawreview@uslu.su
https://ealawreview.usla.ru/

Proofreader O. Yu. Petrova
Computer make-up I. V. Yatsuk
Cover designer A. N. Kovshova

Free distribution 

In accordance with item 1 section 2 article 1,  
item 1 section 4 article 11 of the Federal Law of 

December, 29 2020 No. 436-FZ the journal is not subject to identification. 

Signed for publishing 28.11.202528.11.2025. Publication 10.12.2025
Layout 60x84/8. Reg. pr. sh. 11,16. Reg. ed.sh. 8,62. Сirculation 500 copies

Order No. 

Ural State Law University named after V. F. Yakovlev
21 Komsomolskaya Str., of. 114, Yekaterinburg, Russia 620066

Printed by ‘PECHATNIK’ LLC (Russia)
617120, Perm region, Vereshchagino, Energetikov str., 2




	37a15c946355f0c50db352635b56139af4f206d427f5e2b4877b8c884a479c2e.pdf
	37a15c946355f0c50db352635b56139af4f206d427f5e2b4877b8c884a479c2e.pdf
	37a15c946355f0c50db352635b56139af4f206d427f5e2b4877b8c884a479c2e.pdf

