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ВВЕДЕНИЕ

В современной научной литературе, посвященной изучению тру-
дового права, широко распространено мнение о существовании «кри-
зиса» основных понятий. Об этом свидетельствует прежде всего рост 
числа трудовых отношений, выходящих за рамки защиты, преду-
смотренной понятием трудового договора или трудовых отношений. 

Это исследование призвано внести вклад в дискуссию о настоя-
щей и будущей сферах применения трудового права путем изучения 
эволюции трудового договора с исторической и сравнительной точек 
зрения. Основная причина этого заключается в том, что условия, при 
которых трудовой договор начал формироваться как ключевой инсти-
тут трудового права на рубеже XIX–XX веков, очень напоминают на-
стоящее время.

Все это порождает опасения возникновения глобальных социаль-
но-трудовых конфликтов, которые явились бы следствием укоренив-
шегося в обществе неравенства. 

Сохранение бедности означает, что предполагаемые блага ры-
ночной экономики не могут, как утверждали ее сторонники, быть 
общедоступными. В то же время те немногие хрупкие социальные 
компромиссы, которые были достигнуты благодаря ранним формам 
коллективных переговоров и трудового законодательства, подрыва-
лись технологическими инновациями и изменениями в структуре 
предприятия. Интернационализация торговли и взаимосвязь эконо-
мик — тогда называемые империализмом — подорвали призывы 
к социальной защите почти так же, как это сейчас делает глобали-
зация. Интеллектуальная ортодоксия того времени была обеспечена 
«железными законами» экономики1, которые провозглашали беспо-
лезность регулирования трудовых отношений перед лицом рыноч-
ных сил. 

Договорное право стало важным инструментом регулирования от-
ношений между работодателями и работниками в ХХ веке.

В последние годы нормативно-правовая база радикально измени-
лась. За прошедшее десятилетие трудовое право во многих странах 
охватило «широко распространенное смещение коллективных стра-

1 Deakin S. The comparative evolution of the employment relationship // Working Paper 
from Centre for Business Research / University of Cambridge. 2005. № 317. URL: https://
www.cbr.cam.ac.uk/wp-content/uploads/2020/08/wp317.pdf.
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тегий регулирования в пользу индивидуальных механизмов возмеще-
ния ущерба работникам и работодателям»1.

В мире наметилась тенденция к реформированию трудового зако-
нодательства, которая способствует формированию нового типа тру-
довых отношений. В основном проведенные реформы затрагивали: 

1) процедуры расторжения трудового договора; 
2) срочные контракты; 
3) выходное пособие; 
4) порядок ежегодного отпуска; 
5) порядок рабочего времени.
Приблизительно 48 % реформ были направлены на формирование 

более гибкого трудового законодательства, а 52 % — на усиление за-
щиты работников.

В докладах Всемирного банка о мировом развитии рабочих мест 
отмечается, что роль правительства должна заключаться в созда-
нии условий, устраняющих препятствия для создания рабочих мест 
в частном секторе, что позволит извлекать максимальную прибыль 
предпринимателям. Современная политика на рынке труда, по мне-
нию докладчиков, должна содействовать устранению неадекватной 
информации о сторонах трудовых отношений, неравномерных усло-
вий на переговорах, ограничению способности выполнять долгосроч-
ные обязательства2.

Сторонники неолиберализма, поощряя курс на создание новых 
форм предприятий, выступают за введение гибкого трудового законо-
дательства, что должно способствовать созданию новых рабочих мест. 

Перед современным трудовым законодательством и социальны-
ми партнерами встала принципиально новая задача — найти баланс 
между необходимостью защиты трудовых прав работников и созда-
нием конкурентоспособной экономики.

Таким образом, реформирование трудового законодательства ста-
ло основным трендом для социальных партнеров, которые решают 
задачу по снижению высокого уровня безработицы и роста нефор-
мальной занятости.

Каждая страна имеет свои социально-политические и экономиче-
ские особенности, влияющие на выбор путей реформирования тру-

1 Conaghan J. Labour Law and New Economy Discourse // Australian Journal of Labour 
Law. 2013. Vol. 16. Р. 175–209. URL: chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefi ndmk
aj/https://kar.kent.ac.uk/121/1/Labour_Law_12NOV07DP.pdf/.

2 The World Bank Annual Report. 2012 // World Bank : [сайт]. URL: https://elibrary.
worldbank.org/doi/abs/10.1596/978-0-8213-9568-4/.
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дового законодательства1. Современное трудовое законодательство 
устанавливает только минимальные стандарты для работников и ра-
ботодателей, в то время как коллективные договоры и соглашения мо-
гут расширять существующие стандарты. 

Трудовое законодательство, сложившееся в ХХ веке, всегда стре-
милось уравнять позиции работодателей и работников2. Оно устанав-
ливало запреты для сторон трудовых отношений на «недобросовест-
ную трудовую практику», обязывая выстраивать взаимоотношения 
на основе равноправного переговорного процесса, защищало работ-
ников от дискриминации со стороны работодателей, смягчая негатив-
ные последствия развития капитализма3.

В настоящее время можно выделить несколько факторов, которые 
оказывают влияние на трудовые отношения:

1) рост неустойчивых форм занятости, влекущих за собой увели-
чение гибкости правового регулирования трудовых отношений;

2) внедрение в работу информационных технологий и цифровой 
экономики;

3) появление нетипичных форм занятости (например, дистанци-
онного или заемного труда)4;

4) уклонение работодателей от оформления трудового договора.
Чтобы лучше понять роль трудового договора в регулировании 

рынка труда, необходимо провести обзор и сравнительный анализ 
развития существующей правовой базы регулирования рынка труда. 

1 Cuddo A., Robalino D., Weber M. Balancing rules for job promotion: From employ-
ment contracts to unemployment benefi ts. Washington D. C. : World Bank, 2015. URL: 
https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/7777ba25-c284-556a-a618-
d216d30d5711.

2 Трудовое право охватывает регулирование занятости, законы о социальном обе-
спечении, трудовые отношения и безопасность на рабочем месте. 

3 Angel-Urdinola D. F., Cuddo A. Key Characteristics of Employment Regulations in 
the Middle East and North Africa // IPNL Knowledge and Learning Brief. Washington, 
D. C. : World Bank, 2011. Vol. 84. URL: https://openknowledge.worldbank.org/entities/
publication/524e9276-426d-5869-bd97-2a79c221aa96.

4 Запрещен в России с 1 января 2016 года. — Примеч. авторов. 



Глава 1 
ВОЗНИКНОВЕНИЕ И РАЗВИТИЕ ИНСТИТУТА 

ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

1.1. ИСТОКИ ВОЗНИКНОВЕНИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА

Понятие права восходит как минимум к 2000 году до н. э., когда 
вавилоняне следовали кодексу Хаммурапи1, а древние жители Месо-
потамии — кодексу Уруинимгина2. Хотя некоторые из древних указов 
подразумевают любопытные представления о причинно-следствен-
ных связях3, ясно, что целью многих правил является изменение или 
ограничение человеческого поведения. На протяжении всего суще-
ствования права его целью было способствовать эффективному функ-
ционированию гражданского общества. 

В вышеупомянутых кодексах было даже место для того, что мы 
сейчас назвали бы трудовым правом. Законы Хаммурапи включали:

— правило минимальной заработной платы: «Если кто-нибудь 
наймет работника, то платит ему от начала года до пятого месяца 
шесть ше серебра в день, с шестого месяца до конца года — пять ше 
серебра в день»4;

— правило ответственности: «Если пастух, которому даны для 
пастьбы волы или мелкий скот, получит всю плату, на которую согла-
сится (но, несмотря на это), станет уменьшать число волов (или) мел-
кого скота или уменьшать прирост, то он должен отдать прирост и до-
ход сообразно с своим договором»5.

Это замечательный пример того, как создаются правовые нормы 
для регулирования трудовых отношений.

1 Хаммурапи — царь Вавилона, правил приблизительно в 1793–1750 годах до н. э.
2 Уруинимгина — царь Лагаша, вторая половина XXIV века до н. э.
3 Кодекс Хаммурапи, параграф 2, постановляет: «Если кто-либо выдвинет обви-

нение против человека, а обвиняемый пойдет к реке и прыгнет в реку, если он утонет 
в реке, его обвинитель должен овладеть его домом. Но если река докажет, что обвиняе-
мый невиновен, и он останется невредимым, то тот, кто предъявил обвинение, должен 
быть предан смерти, а тот, кто прыгнул в реку, должен овладеть домом, который при-
надлежал его обвинителю».

4 Тураев Б. А. Законы Хаммурапи. М. ; Берлин : Директ-Медиа, 2018. С. 85.
5 Там же. С. 84.
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Совершенно не было обеспечено правовое положение ремеслен-
ников в Древней Греции, которое вообще не являлось предметом рас-
смотрения в законодательных органах1.

В римском праве трудовой договор создавался как единый дого-
ворный тип — договор найма (locatio-conductio), которым охваты-
вался наем вещей (locatio-conductio rеі), личный наем или наем ус-
луг (locatio-conductio operarum) и подряд или заказ (locatio-conductio 
operis). Пользование чужим трудом сближалось с пользованием ве-
щью. Вместе с тем римские юристы подчеркивали наибольшую бли-
зость найма как меновой сделки с куплей-продажей, в отличие от 
принципов Международной организации труда, которые провозгла-
шают, что труд не должен рассматриваться как товар или предмет 
торговли. 

По вопросу различий между личным наймом и подрядом римские 
юристы поясняли, что предметом договора личного найма являет-
ся обещание самой деятельности (деятельности как таковой, то есть 
процесса труда), тогда как предметом подряда — обещание резуль-
татов труда.

По кругу охватываемых отношений римский договор личного 
найма или найма услуг не совпадал с наемным трудом в современ-
ном смысле слова. В Риме услуги лиц некоторых профессий, глав-
ным образом так называемых свободных профессий, которые в гла-
зах господствующих классов были достойны свободного человека, не 
могли быть предметом договора личного найма, хотя в римском праве 
юридически допускалось действительное обещание вознаграждения 
за эти услуги (гонорар за преподавание гражданского права и фило-
софии вообще нельзя было взыскивать по суду).

В то же время римский личный наем охватывал не только догово-
ры о найме свободных работников, но и договоры о выполнении ра-
боты рабами, заключаемые или господином раба, или самим рабом 
в пределах предоставленной ему господином хозяйственной само-
стоятельности. Вместе с тем римский личный найм охватывал также 
лежащие за пределами наемного труда соглашения об оказании от-
дельных услуг, поскольку эти соглашения не подпадали под договор 
подряда или договор безвозмездного поручения (римский мандат).

Если нанявшийся был готов работать, но его рабочая сила не 
могла быть использована по независящим от него обстоятельствам, то 
по римскому праву он сохранял право на вознаграждение (за вычетом 

1 Тюменев А. Очерки экономической и социальной истории Древней Греции. Пг., 
1920. Т. 1 : Революция. С. 144–145.
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того, что он заработал за это время у других лиц). Напротив, при 
подряде риск случайной невозможности выполнения работы прихо-
дился, как правило, на подрядчика. К личному найму должны были 
соответственно применяться положения, установленные для найма 
вещей, но лишь постольку, поскольку этому не противоречило раз-
личие смысла и цели этих двух видов найма.

Таким образом, римское право не отождествляло правовых по-
следствий разных видов договора найма. Оно вообще было наиболее 
последовательным в признании свободы договорных отношений, не 
выработав особых положений, которые ограничивали бы эту свобо-
ду в интересах наемных работников.

Промышленность в этом обществе занимала второстепенное ме-
сто, большее значение имела торговля. Спрос на свободный труд был 
незначительным, работа в городах практически отсутствовала, что 
порождало пауперизм, законное нищенство, и особенный характер 
социального вопроса в античном обществе.

Труд римляне мало уважали, считая его, как и греки, презренным 
и недостойным занятием для свободного человека и более присущим 
рабу.

Юристы не включили вольнонаемный труд в число свободных 
профессий и считали отсутствие честности у рабочего нормальным 
явлением. Это было следствием той незначительной роли, которую 
играл промышленный труд, и слабого спроса на произведения про-
мышленности.

У юристов Древнего Рима отсутствовало понятие «капитал» как 
независимый источник богатства, фактор производства. В законо-
дательстве не было правил, определяющих юридическое положение 
свободного труда, которому соответствовало бы слово, точно пере-
дающее понятие «труд» (travaille). Отсутствие этого слова было обу-
словлено тем, что античные народы еще не достигли стадии такого 
рода деятельности, которое заключается в этом слове.

При использовании наемного труда применялись постановления 
об имущественном праве. Только с возникновением христианства 
стал распространяться личный наем, при котором заключался дого-
вор об использовании рабочей силы.

Гражданские кодексы капиталистической эпохи, созданные в кон-
це XVIII века и в течение XIX столетия, в отношении к договорам, 
связанным с наймом рабочей силы, в большей или меньшей степени 
подчинились влиянию римского права (растворение трудового дого-
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вора в более широком понятии личного найма как найма услуг, сбли-
жение личного найма в системе договоров с наймом вещей и подря-
дом, разграничение личного найма и подряда по признаку различия 
между обещанием самой деятельности и обещанием результатов тру-
да, развитие постановлений гражданских кодексов о личном найме 
в рамках так называемых диапозитивных норм, лишь восполняющих 
соглашение между нанявшимся и нанимателем, с отнесением при-
нудительной правовой охраны труда к области специального законо-
дательства).

Римское противопоставление обещаний самой работы и ее ре-
зультатов оказалось крайне живучим. Только к началу XIX века юри-
сты осознали, что обещание работы всегда является и обещанием 
нормального результата этой работы и что, наоборот, обещание ре-
зультата работы всегда является и обещанием той работы, которая 
необходима для достижения этого результата. Но и позднее это же 
противопоставление обещания работы и ее результатов находило 
у многих авторов безоговорочную защиту, а некоторые старались от-
стоять это противопоставление в виде несколько измененных форму-
лировок (например, определение работы по времени или результатам, 
родовым или видовым признакам).

Не менее своеобразным было отношение к трудовому договору 
в средневековом городе. 

Отличительная черта цеховой системы — сохранение контроля за 
формой и темпами работы со стороны «ремесла», коллектива произ-
водителей, на которых распространялись правила цехового членства. 
Отношения мастера со своими поставщиками и клиентами были от-
ношениями независимого подрядчика, в то время как подмастерье, 
хотя и получал ежедневную оплату, мог быть нанят только для рабо-
ты в качестве подмастерья и был защищен от конкуренции за низкую 
заработную плату ограничениями на количество учеников и общий 
контроль при входе в сделку. 

Таким образом, правила, регулирующие конкуренцию, были свя-
заны с определенной концепцией прав собственности внутри пред-
приятия. Природа «отношений заработной платы ремесленника» за-
ключалась в том, что подмастерье «работал со своим хозяином или 
на него, и в периоды простоя его, вероятно, удерживали до тех пор, 
пока мастер мог с этим справиться». Точно так же правила гильдии 
давали мастеру «защитную независимость... [которая] существова-
ла в рамках системы обычаев и законов, которые предотвращали 
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конкуренцию и поощряли солидарность между производителями од-
ной и той же профессии»1.

По Статуту о ремесленниках 1563 года только те, кто прошел 
семилетнее ученичество в одном из указанных ремесел, могли 
заниматься этим ремеслом или быть занятым в нем под страхом 
штрафа, а мастера этих ремесел были обязаны ограничить число 
учеников тремя на каждого подмастерья. Закон 1563 года, преем-
ник более ранних статутов, стоял выше множества подзаконных 
актов, касающихся ученичества, во многих случаях выражавших 
давнишние местные законы обычного права, которые были приня-
ты и применялись объединенными городскими гильдиями. Гиль-
дии реализовывали свои правила посредством штрафов и исполь-
зовали «право обыска» для уничтожения «поддельных» товаров 
и несанкционированного оборудования2. В лондонском Сити акты 
Общего совета предоставили торговым компаниям право уста-
навливать цены, обеспечивать контроль за въездом, исключая по-
сторонних, и устанавливать верхние ограничения на количество 
учеников. Эти подзаконные акты были предметом судебных тяжб 
и споров между компаниями и клубами подмастерьев на протяже-
нии XVIII века3.

Обычно наем рабочей силы в средневековом городе мог совер-
шаться на неделю, сезон или год. Чаще всего договор заключался 
устно, а в некоторых случаях письменно или нотариально. П. Бризон 
приводит следующий образец письменного контракта, который был 
заключен в 1580 году в Лионе: «Денис Коттерель, подмастерье-печат-
ник, представляет себя в услуги свои Пьеру Мишелю, мастеру-печат-
нику, на один год, считая с первого числа наступающего марта меся-
ца, за 15 экю золотом, которые подлежат уплате по четвертям года, 
через каждые три месяца; он обещает служить исправно и добро-
совестно во всем, что не нарушает закона и добрых нравов. Пьер Ми-
шель обещает давать ему харчи, предоставлять ему кров и ложе, как 

1 Smail J. New languages for labour and capital: the transformation of discourse in the 
early years of the Industrial Revolution // Social History. 1987. Vol. 12. P. 49–71. URL: 
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/03071028708567671.

2 Leeson R. Travelling Brothers: The Six Centuries’ Road from Craft Fellowship 
to Trade Unionism. L. : Allen and Unwin, 1979. URL: https://archive.org/details/
travellingbrothe0000lees_t5z3/page/n9/mode/2up/.

3 Dobson C. Masters and Journeymen: A Pre-History of Industrial Relations 1717–1800. 
L. : Croom Helm, 1980. URL: https://www.cambridge.org/core/journals/urban-history/article/
abs/c-r-dobson-masters-and-journeymen-a-prehistory-of-industrial-relations-17171800-
london-croom-helm-1980-212-pp-1140/49A4A4024002ED0F56D0349238358649/.
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это принято; означенный Коттерель обещает также не отлучаться и не 
служить никому без законных причин»1.

Перед наймом работника мастер проверял, где он проходил обуче-
ние, есть ли у него свидетельство о владении своим мастерством и хо-
рошем поведении. В некоторых случаях проверялись наличие у ра-
ботника обязательств перед другими работодателями, его внешний 
вид и запас платьев, так как он не должен был отпугивать покупате-
лей своим видом.

Подмастерья были обязаны искать работу. В Париже подмастерье, 
оказавшийся без работы более трех дней, мог быть посажен в тюрь-
му. Власти постоянно издавали ордонансы2 против «бездельников». 
В 1534 году Франциск I издал указ, в котором говорилось: «Бездель-
ники, бродяги и иные, которые ничем не хотят заняться, чтобы за-
рабатывать себе на существование, но хотят быть хорошо одетыми 
и сидеть целыми днями в трактирах, браниться и играть, а по ночам, 
для поддержания своего негодного существования, ходят по деревням 
и по городу с оружием или с палкой в руках, чтобы грабить, обкрады-
вать и обирать встречных… Пусть все праздношатающиеся, бродя-
ги и иные, у которых нет никаких средств к существованию и кото-
рые не работают или не возделывают земли, чтобы обеспечить себе 
средства к существованию, — вследствие чего приходится предполо-
жить, что они живут и одеваются благодаря грабежам и вымогатель-
ствам, ими совершаемым, пусть все они удалятся и уйдут за пределы 
превотства3 в три дня под страхом наказания кнутом, ссылки и кон-
фискации их имуществ»4.

Все это способствовало падению цены труда на рынке рабочей 
силы. 

В случае, если подмастерье желал уйти от своего хозяина, то он 
должен был предупредить его за месяц, шесть недель или даже за три 
месяца. Работодатель же не обязан был предупреждать своего под-
мастерья об увольнении. 

В некоторых случаях цехи стремились помешать подмастерьям на-
рушить рабочий контракт. Они требовали получения расчета в пись-
менной форме с подписью мастера, что в XVI столетии привело к по-
явлению «рабочей книжки», которая становилась орудием подчинения. 
Уставы также запрещали сманивать подмастерьев у их хозяев. 

1 Бризон П. История труда и трудящихся. Пг., 1921. С. 29.
2 Королевские указы.
3 Местность под управлением королевских чиновников.
4 Бризон П. Указ. соч. С. 30.
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Положения об ученичестве Статута ремесленников были отме-
нены только в 1813 году, после того как представители ряда про-
фессий развернули энергичную кампанию по их более эффектив-
ному использованию1. Отмена закона и связанных с ним местных 
законов ознаменовала коренное изменение в концепции прав соб-
ственности на навыки и занятость. Однако это перераспределение 
прав уже было в значительной степени достигнуто за счет судебно-
го переосмысления Закона 1563 года. Закон фактически делал ка-
питалистические формы занятости незаконными в регулируемых 
профессиях. 

Поскольку право собственности и контроль над организацией тру-
да принадлежали тем, кто находился в гильдии, работодатель, откры-
вающий конкретную профессию, должен был пройти обучение по 
этой профессии. По закону также было невозможно, чтобы один ра-
ботодатель нанимал в качестве рабочих несколько ремесленников раз-
ных профессий, так как тогда он занимался бы другими ремеслами 
в дополнение к своим. После первоначального колебания2 суды под-
твердили, что квалификация в одной профессии сама по себе не дает 
лицу права заниматься какой-либо другой профессией, регулируемой 
законом3.

В результате кустарная форма производства, на которой осно-
вывался закон, в корне противоречила нарождающимся формам фа-
бричной занятости, которые сочетали управленческую координацию 
с внутренним разделением труда между работниками с разной квали-
фикацией и задачами. Ни один из них не был совместим с правовой 
базой производства гильдии. 

Возникшее напряжение можно увидеть в деле «Хоббс против 
Янга» еще в 1689 году4. В этом случае торговец напрямую на месяц 
нанял подмастерьев-суконщиков в своем доме для изготовления ма-
териалов на экспорт. Он был привлечен к ответственности за наруше-
ние закона. Адвокат утверждал, что «тому, кто сам не может исполь-
зовать мистерию, запрещается нанимать для этого других людей; ибо 

1 Prothero I. Artisans and Politics in Early Nineteenth Century. L. : John Gast and His 
Times, 1979. URL: https://www.routledge.com/Artisans-and-Politics-in-Early-Nineteenth-
Century-London-Routledge-Revivals/Prothero/p/book/9780415643702.

2 Deakin S. The Contract of Employment: A Study in Legal Evolution // Working Paper 
from Centre for Business Research / University of Cambridge. 2001. № 203. P. 10. URL: 
https://www.cbr.cam.ac.uk/wp-content/uploads/2020/08/wp203.pdf

3 Raynard vs. Chase. Court of the King’s Bench. 1756, 12 Nov. URL: https://vlex.co.uk/
vid/raynard-v-chase-802263825.

4 Deakin S. Op. cit. Р. 10.
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если бы это было допущено, то забота, которая была предпринята для 
поддержания мистерий путем создания гильдий или братств, не име-
ла бы большого значения»1.

Суд большинством голосов согласился: «…занятие [торговлей] 
подмастерьями и мастерами или наемным надзирателем не являет-
ся занятием ими, а тем, кто их нанимает; он снабжал их материалами 
и инструментами и платил им заработную плату: по закону он счита-
ется торговцем, который несет убытки и риск; все управление долж-
но было быть для его прибыли, а рабочие не должны были иметь ни-
какой выгоды, кроме их заработной платы»2.

Эта точка зрения неуклонно подрывалась более поздними 
решения ми, так что к концу XVIII века запрет на наемный труд в ре-
гулируемых профессиях был немногим более чем номинальным. 

Поворотным моментом стало дело «Рейнард против Чейза» 1756 го-
да3, в котором было решено, что менеджер или инвестор, не прошед-
ший обучение, может выступать в качестве работодателя, став парт-
нером того, кто имеет квалификацию в соответствующей профессии. 
Это было расценено как ставящее под сомнение дело «Хоббс против 
Янга», поскольку означало, что владелец мог нанимать людей более 
чем одной профессии, если нанятые имели квалификацию в соответ-
ствующих ремеслах4.

Затем в деле «Смит против компании оружейников» (1792)5 Суд 
королевской скамьи постановил принять в гильдию неквалифициро-
ванного управляющего чугунолитейным заводом на том основании, 
что, хотя «он не знал, как производить товар личным трудом», он про-
работал там семь лет, «в течение большей части этого времени он ру-
ководил всей их обширной работой, получал все заказы, давал ука-
зания рабочим и так далее... он умел вести бизнес, также как любой 
хозяин в Лондоне»6. 

Наконец, незадолго до отмены закона 1813 года в деле «Кент про-
тив Дормая» (1811)7 лорд Элленборо отказался осудить неквалифици-
рованного владельца фабрики, сославшись на то, что «ценные мель-
ницы в Уэйкфилде, Лидсе и т. д. принадлежали нескольким лицам из 
первых семей этого королевства; но кто был бы обязан предоставлять 

1 Deakin S. Op. cit. Р. 11.
2 Ibid. 
3 Raynard vs. Chase.
4 Deakin S. Op. cit. Р. 11.
5 Ibid.
6 Ibid.
7 Ibid.
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информацию или должен был бы проходить регулярное ученичество 
в качестве мельников, если бы ответчик мог рассматриваться как от-
вечающий смыслу Статута»1.

Наемный труд развивался и распространялся, несмотря на закон 
об ученичестве. В «Исследовании свойства и причин богатства наро-
дов» Адам Смит предположил, что неполное освещение закона спо-
собствовало росту новых отраслей, таких как торговля металлами, ко-
торые не подпадали под действие регулирования2. Аргументы Смита 
были приняты судами, судьи утверждали, что «естественная причи-
на» рынка, а не контроль гильдии была истинным ограничением про-
изводства товаров низкого качества: «…причина принятия [закона] 
заключалась в том, что плохие товары не могли распространяться за 
границу; но естественный разум подсказывает нам, что если мануфак-
тура нехороша, то нет никакой опасности, что она будет благосклон-
но принята в мире или будет соответствовать целям торговца»3. Это 
было прямым отголоском высказывания Смита, что «утверждение 
о том, что корпорации необходимы для лучшего управления торгов-
лей, не имеет под собой никаких оснований». Настоящая и действен-
ная дисциплина, применяемая к рабочему, — это дисциплина не его 
корпорации, а клиентов4. 

Таким образом, отказ судов защищать права коллективной соб-
ственности цеха сопровождался осознанием доводов политической 
экономии того времени в пользу большей конкуренции, разделения 
труда и преимуществ управленческой координации. По мере того как 
сложившаяся система трудовых отношений в цехах пришла в упа-
док, открылся путь к тому, чтобы им на смену пришли альтернатив-
ные формы занятости.

При формулировании понятия «трудовой договор» ученые-юри-
сты XIX века в подавляющем большинстве случаев не исходили не-
посредственно из понятия наемного труда, но придавали довлеющее 
значение таким признакам «несамостоятельности» или «зависимо-
сти» труда, которые не являются основными экономическими при-
знаками наемного труда (включение работника в предприятие или 
хозяйство нанимателя, поглощение договором личности работника, 
его хозяйственной деятельности, подчинение работника на извест-

1 Deakin S. Op. cit.
2 Smith A. An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of Nations. L. : Strahan, 

1776. URL: https://www.econlib.org/library/Smith/smWN.html?chapter_num=2#book-
reader.

3 Deakin S. Op. cit. Р. 11.
4 Smith A. Op. cit. 
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ное время руководству нанимателя и т. п.). Подобного рода призна-
ки, хотя и характерны для наемного труда, могут быть в той или иной 
степени присущи также предпринимательской деятельности мелко-
го самостоятельного производителя, личным трудом выполняющего 
взятый подряд.

Такие признаки уступали по степени своей определенности обыч-
ному житейскому выражению «наняться рабочим, служащим, учени-
ком» и как раз в спорных случаях оказывались совершенно недоста-
точными для разграничения трудового договора от договора подряда. 
Наемный труд, будучи исторически данной экономической категори-
ей, не может быть определен иначе как путем прямого противопо-
ставления его в самом определении и по основным экономическим 
признакам другим историческим категориям, от которых его требу-
ется отграничить.

1.2. ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ ИНСТИТУТА ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 
В ВЕЛИКОБРИТАНИИ

Британская «индустриализация» определяется как подъем фа-
бричной промышленности, переход от сельской к индустриальной 
и городской экономике, от крестьянского хозяйствования к зависи-
мости от наемного труда или, более абстрактно, движение работни-
ков от статуса к контракту.

По сравнению с большинством других стран, в Великобритании 
это был длительный процесс, растянувшийся на несколько столетий. 
Институциональные корни рыночной экономики можно найти в позд-
нем Средневековье и раннем Новом времени. Инновации в управле-
нии такими событиями, как Черная смерть и роспуск монастырей, 
широко представлены в правовых документах1.

Англия на этом этапе уже имела зрелую национальную правовую 
систему, которая оказывала большое влияние на ее экономическое 
развитие.

Первые законы о труде, принятые в ответ на дефицит рабочей 
силы, последовавший за Черной смертью 1346 года, указывают на 
растущее значение законодательства как механизма государственно-
го контроля над экономикой и свидетельствуют о существовавшей 

1 Palmer R. English Law in the Age of the Black Death, 1348–1381: A Transformation of 
Governance and Law. Chapel Hill, NC : Univ. of North Carolina Press, 1993. URL: https://
ru.scribd.com/book/322774206/English-Law-in-the-Age-of-the-Black-Death-1348-1381-A-
Transformation-of-Governance-and-Law.
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в то время системе подряда на выполнение работ, уже вытеснивших 
обязательный труд в виде барщины и оброка1.

Статут о рабочих 1351 года не просто формализовал систему ре-
гулирования заработной платы, но и создал правовые новации, кото-
рые заложили основы современного договорного права2. В XVI веке 
наряду с уменьшением роли церкви как института социальной защи-
ты произошло расширение государственного контроля над трудом по-
средством принятия многочисленных законов о бедных и ключевого 
Статута о ремесленниках 1562 года, который обеспечил законода-
тельную основу для установления заработной платы, службы в сель-
ском хозяйстве и деятельности городских гильдий вплоть до нача-
ла XIX века3. Формально труд еще не был полностью «свободным». 

По Статуту о ремесленниках повинности в земледелии были обя-
зательны для лиц, не имевших собственности и других самостоя-
тельных средств к существованию. Внутри цехов отношения между 
мастерами, подмастерьями были ближе к отношениям производи-
телей, которые в равной степени подчинялись правилам торговли, 
чем к отношениям между капиталистами и подчиненными рабочи-
ми. Системы производства напоминали расширенные сети независи-
мых подрядчиков, связанных с купцами, а не интегрированные про-
мышленные предприятия. Таким образом, невозможно указать на 
существование наемного труда в современном смысле этого терми-
на. По этой причине к терминам, используемым в Статуте ремеслен-
ников и законодательстве о бедных того периода, включая «слугу» 
и «рабочего», следует относиться с осторожностью; было бы ошиб-
кой рассматривать их просто как функциональные эквиваленты го-
раздо более поздней концепции трудового договора4.

В то же время корпоративная система XVII–XVIII столетий может 
рассматриваться как реакция на растущую зависимость значитель-
ной части английского населения от заработной платы. Ясное указа-
ние на это дает Закон о бедных, принятый еще в период правления 
Елизаветы I. На основе данного закона была создана сложная систе-
ма налогообложения и взаимного страхования, посредством которой 
работники могли получать денежное пособие в случае потери дохода 
из-за болезни или старости. Система управлялась на местном уров-

1 Tawney R. H. The Agrarian Problem in the Sixteenth Century / ed. by L. Stone. N. Y. : 
Harper and Row, 1967. URL: https://www.gutenberg.org/fi les/40336/40336-h/40336-h.htm.

2 Palmer R. Op. cit.
3 Deakin S., Wilkinson F. The Law of the Labour Market: Industrialization, Employment 

and Legal Evolution. Oxford : OUP, 2005. URL: https://academic.oup.com/book/10806.
4 Ibid. 
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не, на уровне приходов, но именно национальное законодательство 
требовало от каждой из 15 тыс. приходских единиц повышения мест-
ных налогов для помощи бедным и пресечения неизбирательной бла-
готворительной деятельности. Предвосхищая современное государ-
ство всеобщего благосостояния, английская система помощи бедным 
была публично учреждена и юридически закреплена1.

Действующий до 1834 года Закон о бедных, несомненно, пресле-
довал дисциплинарные цели. Одной из них был контроль за мобиль-
ностью рабочей силы. Мигрантов характеризовали как «бродячих» 
бедняков, «мужчин без хозяина», которые отказывались работать за 
обычную заработную плату или уклонялись от службы. Они подле-
жали суровым наказаниям, включая клеймение и тюремное заключе-
ние2. Стражи порядка добивались «переселения» бедняков в их при-
ходы. В лучшем случае старый Закон о бедных представлял собой 
патерналистский кодекс, в котором денежное пособие сочеталось 
с выплатами натурой и остатками доступа к общей земле для обе-
спечения лишь минимального прожиточного минимума. Но заклю-
чение получателей помощи в работных домах, обычное явление по-
сле 1834 года, на этом этапе было редкостью3. 

Реальность экономической незащищенности не ускользнула от 
внимания тех, кто управлял системой: согласно изданию ведущего 
трактата для мировых судей середины XVIII века «бедняков» здесь 
следует отличать от бродяг-нищих и негодяев. Закон различал тех, кто 
трудится, чтобы жить, старых и дряхлых, неспособных работать, бед-
ных вдов и сирот, арендаторов, доведенных до нищеты по независя-
щим от них обстоятельствам4.

Закон о бедных также послужил поводом для первой серьезной 
попытки систематизировать право, регулирующее служебные от-
ношения. Споры между приходами по поводу распределения ответ-
ственности за помощь бедным привели к огромному для того време-
ни количеству судебных тяжб. С середины XVII века Королевский 

1 Slack P. The English Poor Law 1531–1782. L. : Macmillan, 1990. URL: https://www.
cambridge.org/gb/academic/subjects/history/british-history-after-1450/english-poor-law-
15311782?format=PB&isbn=9780521557856.

2 Beier A. Masterless Men. The Vagrancy Problem in Englanad 1560–1640. L. : Methuen, 
1985. URL: https://www.cambridge.org/core/journals/renaissance-quarterly/article/abs/
a-l-beier-masterless-men-the-vagrancy-problem-in-england-15601640-londonnew-york-
methuen-1985-xxii-233-pp-3995/2C769CACD1B4A76D9427AFED94A01898.

3 Deakin S. The comparative evolution of the employment relationship // Working Paper 
from Centre for Business Research / University of Cambridge. 2005. № 317. URL: https://
www.cbr.cam.ac.uk/wp-content/uploads/2020/08/wp317.pdf.

4 Ibid.
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суд использовал недавно разработанные судебные решения о пре-
рогативах, чтобы ввести определенную степень административно-
го единообразия в практику урегулирования. Были зарегистрирова-
ны сотни дел об урегулировании, составлены специализированные 
юридические отчеты по этому вопросу и написаны учебники для 
мировых судей и сотрудников правоохранительных органов. В про-
цессе начала формироваться юридическая концепция службы — как 
взаимные отношения, основанные на контракте, а также включаю-
щие статусные обязательства с обеих сторон, в том числе бессроч-
ную обязанность слуги подчиняться приказам и обязанность хозяи-
на поддерживать слугу «в течение всего оборота соответствующих 
сезонов, а также когда есть работа, которую нужно сделать, и ко-
гда ее нет»1.

Также можно увидеть в прецедентном праве XVIII века многочис-
ленные решения о том, что сейчас называется трудовыми договорами 
и случайными трудовыми отношениями, а также попытки хозяев из-
бежать применения законов об урегулировании при увольнении слуг 
непосредственно перед тем, как они отработали год службы. Есть 
некоторые свидетельства того, что отношение судов к определению 
ежегодной службы менялось в зависимости от экономического цикла, 
при этом концепция становилась более жесткой и узкой в трудные пе-
риоды, когда количество требований увеличивалось, а приходы стре-
мились ограничить выплату пособий2. 

Столетие после 1750 года, которое условно связывают с периодом 
промышленной революции в Великобритании, было не только време-
нем быстрых технологических и социальных изменений, но и перио-
дом правовых инноваций. 

Непосредственной конкуренции на рынке труда способствовала 
отмена законов об установлении заработной платы и положений об 
ученичестве, составлявших основную часть Статута о ремесленниках 
(в 1813 и 1814 гг. соответственно). Отмена правовой поддержки кон-
троля за ученичеством вызвала серию забастовок в 1810-х годах, при-
мерно в то же время было проведено несколько серьезных судебных 
разбирательств, в ходе которых суды смягчили установленные Стату-
том ограничения на работу в регулируемых профессиях3.

1 Blackstone W. Commentaries on the Laws of England. A Fascimile of the First Edition 
of 1765–1769 / ed. by S. N. Katz. Chicago, IL : Univ. of Chicago Press, 1979. URL: https://
avalon.law.yale.edu/subject_menus/blackstone.asp.

2 Deakin S., Wilkinson F. Op. cit.
3 Prothero I. Op. cit.
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К 1811 году судебные органы могли отказаться осудить неквали-
фицированного владельца фабрики за нарушение Статута на том ос-
новании, что нельзя ожидать, что «лица из первых семей этого коро-
левства» будут «служить обычными учениками мельникам»1. Таким 
образом, было снято потенциальное правовое ограничение формы 
капиталистического предприятия, которое в будущем должно было 
основываться на четком отделении труда от собственности на сред-
ства производства.

Параллельно произошло изменение в сфере Закона о бедных — 
демонтаж института ежегодного обслуживания, от которого зависел 
доступ бедных к помощи по праву. Суды были первыми, кто ограни-
чил это понятие, введя «исключительный» наем, чтобы объяснить, 
почему промышленные рабочие, которые не жили в доме хозяина 
и поэтому не считались постоянно находящимися под его властью, 
не могли получить постоянное место жительства2.

В 1834 году парламент полностью отменил категорию поселения 
по найму, что стало частью более широкой реформы, воплощенной 
в Законе о внесении поправок в Закон о бедных того же года, в кото-
ром был законодательно закреплен принцип «меньшего права». Это 
стало реакцией на «излишества» старого Закона о бедных, в частно-
сти варианта системы Спинхемленда, которая с конца XVIII века по-
ощряла выплату помощи бедным для субсидирования низкой зара-
ботной платы. 

Проблема со старым Законом о бедных, в частности со Спинхем-
лендом, по мнению политических экономистов того времени, заклю-
чалась в том, что он искажал работу рынка. Как выразился Бентам, 
«если положение индивидуумов, содержащихся за счет труда других 
без личной собственности, становится более приемлемым, чем по-
ложение лиц, содержащихся за счет собственного труда, то по мере 
того, как устанавливается такое положение вещей, индивидуумы, ли-
шенные собственности, постоянно уходили бы из группы лиц, содер-
жащихся за счет собственного труда, в группу лиц, содержащихся за 
счет труда других. Это имело бы слишком тревожные последствия, 
если бы так продолжалось, то, наконец, не осталось бы никого, кто 
мог бы работать вообще»3.

Решение, принятое в новом Законе о бедных 1834 года, было 
известно как принцип меньшей приемлемости: ни один бедняк не 

1 Prothero I. Op. cit.
2 Deakin S., Wilkinson F. Op. cit.
3 Deakin S. The comparative evolution…
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должен быть в лучшем положении, чем наименее обеспеченные «не-
зависимые» рабочие и их семьи. Это означало заключение в работ-
ный дом трудоспособных бедняков. Но даже это при случае могло бы 
улучшить положение бедняка, так как «человечество требует, чтобы 
все телесные потребности обитателей общественного заведения были 
обеспечены», следовательно, было необходимо «подчинить нищего 
обитателя общественного заведения такой системе трудовой дисци-
плины и ограничений, которая была бы достаточной, чтобы пере-
весить, по его мнению, выгоды, которые он извлекает из телесных 
удобств, которыми он пользуется»1.

Таким образом, то, что считалось искажениями или вмешатель-
ствами в работу рынка труда, было устранено. По замыслу реформа-
торов, это привело бы к контрактуализации трудовых отношений и, 
следовательно, к признанию в судах понятия трудового договора как 
правовой формы трудовых отношений. Однако этого не произошло. 
Для некоторых профессиональных групп действительно возник тип 
трудового договора, к которому суды приложили статусные обяза-
тельства в виде подразумеваемых договорных условий. Иски по об-
щему праву в отношении заработной платы, причитающейся по кон-
тракту, и иски о возмещении ущерба за неправомерное увольнение 
можно идентифицировать в делах первых десятилетий XIX века2.

Однако эти решения почти без исключения основывались на най-
ме управленческих, канцелярских или профессиональных работни-
ков. Рабочие физического труда подпадали под особый правовой ре-
жим Закона о хозяине и слуге 1823 года, в соответствии с которым 
нарушение служебного контракта считалось уголовным преступле-
нием, за которое вплоть до 1870-х годов тысячи рабочих ежегодно 
штрафовались или заключались в тюрьму3.

Модель «хозяин–слуга» не была пережитком корпоративного ре-
жима Статута ремесленников и старого Закона о бедных. Напротив, 
большая часть дисциплинарных полномочий, используемых рабо-
тодателями и судами, была добавлена в середине XVIII — начале 
XIX века в результате парламентских действий, направленных на 
укрепление прерогатив нового класса работодателей. 

Природа парадигмально-правовой формы трудовых отношений 
при раннем промышленном капитализме в Англии была статутной 
и иерархической, а не общеправовой и договорной. Юридическое 

1 Deakin S. The comparative evolution…
2 Ibid.
3 Deakin S., Wilkinson F. Op. cit.
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влияние модели «хозяин–слуга» было столь же далекоидущим, как 
и его значительное социальное и экономическое влияние. Модель ко-
мандных отношений с бессрочной обязанностью подчиняться, возло-
женной на рабочего и оставляющей дисциплинарные полномочия за 
работодателем, распространилась на общее право, так что спустя дол-
гое время после отмены последнего не только терминология хозяи на 
и слуги, но и многие из старых предположений о непосредственном 
контроле все еще применялись судами, когда они разрабатывали об-
щее право найма1.

Потребовались появление государства всеобщего благосостояния 
и распространение коллективных переговоров при поддержке госу-
дарства, чтобы добиться договорных трудовых отношений2. Сохране-
ние модели «хозяин–слуга» в трудовом праве и устойчивое влияние 
принципа меньшего права на длительный переход от Закона о бедных 
к социальному обеспечению, который завершился только в 1940-х го-
дах, задержали появление трудового договора. Если трудовой договор 
отождествляется прежде всего с классификацией трудовых отноше-
ний, которая включает бинарное деление между наемными работни-
ками и самозанятыми, то необходимо обратиться к середине ХХ века, 
чтобы найти его в британском трудовом праве3. 

Первые законы, принявшие бинарное деление в четкой форме, ка-
сались подоходного налога и социального страхования. Даже в этом 
случае его нельзя найти в первых мерах по подоходному налогу и на-
циональному страхованию 1910-х годов, в которых были приняты 
несколько иные схемы классификации, чем те, что использовались 
позже, с сохранением различия между работниками физического 
и нефизического труда. 

Поворотным моментом стал Закон о национальном страховании 
1946 года, в который был включен план социального обеспечения 
Уилья ма Бевериджа4. Четкое разделение между теми, кто был нанят 
по «контракту на оказание услуг» (термин, который постепенно был 

1 Masters, Servants and Magistrates in Britain and the Empire / eds by D. Hay, P. Craven. 
Chapel Hill, NC : Univ. of North Carolina Press, 2004. URL: https://www.cambridge.org/
core/journals/itinerario/article/abs/douglas-hay-and-paul-craven-eds-masters-servants-and-
magistrates-in-britain-and-the-empire-15621955-studies-in-legal-history-chapel-hill-nc-
university-of-north-carolina-press-2004-608-pp-isbn-0807828777-hbk/3B03ED157538486
DA20533872C4FB723.

2 Deakin S., Wilkinson F. Op. cit.
3 Deakin S. The comparative evolution…
4 Беверидж Уильям (1879–1963) — английский экономист, представитель фаби-

анства. Возглавлял фракцию Либеральной партии в верхней палате британского пар-
ламента.
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заменен термином «контракт на работу»), и теми, кто был самозаня-
тым или независимым подрядчиком, затем было перенесено в защи-
ту раннего трудоустройства. Термин «наемный работник» появился 
в британском трудовом законодательстве совсем недавно.

1.3. ФОРМИРОВАНИЕ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ В СИСТЕМАХ 
ГРАЖДАНСКОГО ПРАВА КОНТИНЕНТАЛЬНОЙ ЕВРОПЫ

Современный трудовой договор является изобретением кон-
ца XIX — начала ХХ века, связанным с возникновением интегри-
рованного предприятия и появлением социального государства. Од-
нако также ясно, что опыт систем гражданского права был далеко 
не едино образным. В разных системах сформировались различные 
концепции трудовых отношений, отражающие различия в экономи-
ческих условиях и правовой культуре и усиливающие расхождения 
своим влиянием на развитие трудового права1.

Возникающие формы наемного труда изначально ориентирова-
лись на традиционную римско-правовую концепцию locatio conductio, 
разработанную в послереволюционных кодексах. Опираясь на дан-
ную модель, разработчики кодексов объединяли трудовые отноше-
ния с другими видами договоров, считая, что они также основыва-
ются на обмене. 

Таким образом, рабочая сила (немецкий термин Arbeitskraft) опре-
делялась как товар и оценивалась посредством контракта. Следстви-
ем этого стало признание трудовых отношений в соответствии с зако-
ном вещей, а не с законом лиц: в формулах, используемых кодексами, 
отсутствовало понятие личной подчиненности работника2. Реаль-
ность была несколько иной, поскольку почти все системы признава-
ли право работодателя отдавать приказы, издавать правила, имеющие 
обязательную силу (в форме, например, французского livret или тру-
довой книжки), и сохранять работающего по найму без свидетель-
ства до тех пор, пока он не сочтет работу выполненной. Однако этот 
свод законодательства и практики был формально отделен от общего 
частного права кодексов и находился в ведении полиции и специали-
зированных судов по трудовым спорам; в результате он остался не-
доработанным с концептуальной точки зрения3.

1 Deakin S. The comparative evolution…
2 Ibid.
3 Ibid.
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К моменту издания Кодекса Наполеона Франция имела специаль-
ное рабочее законодательство, весьма реакционное по своему содер-
жанию. Кодекс 1804 года, наиболее близкий к римской системе дого-
воров найма, посвятил «найму слуг и рабочих две статьи, из которых 
одна устраняла возможность пожизненного найма, а другая гласи-
ла: „Показаниям хозяина дается вера: относительно количества жа-
лованья; относительно уплаты вознаграждения за истекший год; от-
носительно выдач в счет текущего года“»1 (эта статья была отменена 
в 1868 г.).

В Гражданском кодексе 1804 года содержались две версии locatio-
conductio: одна, louage d’ouvrage, в общих чертах основывалась на 
идее римского права о locatio-conductio operarum, или найме рабо-
ты (в смысле части работы) либо выполнения задания; другая, louage 
de services, имела некоторое сходство с locatio-conductio operis, или 
с наймом услуг. В то же время связь с концепциями римского пра-
ва была более слабой, чем может показаться на первый взгляд. По-
нятия, использованные в Гражданском кодексе, являлись адаптация-
ми — они были «такими же, как старое locatio-conductio, только по 
названию»2. Это произошло потому, что законодатели стремились за-
менить римское правовое понятием locatio conductio как формы под-
чинения отдельного работника либеральной идеей формального ра-
венства договаривающихся сторон. Даже в случае louage de services, 
формы, которая больше всего напоминала соглашение о вручении, 
Гражданский кодекс настаивал (в ст. 1780), что услуги могут предо-
ставляться только для определенной цели или на ограниченный пе-
риод времени. Обязательство пожизненной службы, например, было 
бы недействительным3.

В соответствии с системой Гражданского кодекса под понятие 
louage de services подпадали домашняя прислуга (domestiques) и по-
денщики (журналисты), в то время как louage d’ouvrage распростра-
нялся на всех остальных. Хотя Гражданский кодекс возлагал на ра-
ботника риски невыполнения задачи в случае louage d’ouvrage, после 
завершения работы право собственности на соответствующие товары 
и любой излишек немедленно переходили к работодателю (ст. 1790). 
В соответствии с louage de services наниматель был единственным 
судьей, который судил, была ли работа завершена (ст. 1781), поэтому 

1 Deakin S. The comparative evolution…
2 Veneziani B. The evolution of the contract of employment // The Making of Labour Law 

in Europe / ed. by B. Hepple. L. : Mansell, 1986. Р. 32. 
3 Deakin S. The comparative evolution…
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на практике распределение рисков между двумя формами мало от-
личалось. Ни одно из этих отношений не могло привести к неопре-
деленности или бессрочному контракту. Обе категории, изложенные 
в кодексе, на практике были ближе к наемному труду, чем к отноше-
ниям между коммерческими сторонами1.

Не следует предполагать, что существует прямая линия происхож-
дения между louage de services и понятием трудового договора или 
contrat de travail.

Хотя существование такой связи постулировалось в конце XIX ве-
ка рядом юристов по трудовому праву, позднее утверждалось, что 
это была «мистификация» задействованного процесса: «Республи-
канские авторы трудового права делали вид и убеждали других в том, 
что наем по службе — это категория Гражданского кодекса, которая 
с самого начала применялась к найму рабочих»2. Это было сделано 
для того, чтобы создать видимость преемственности права в то время, 
когда концепция трудового договора была еще относительно новой. 
Сам термин, похоже, не использовался до середины 1880-х годов3. Ос-
новным толчком для его принятия послужил аргумент работодателей 
на крупных предприятиях, что общая обязанность послушания долж-
на быть прописана во всех трудовых договорах. Однако, как только 
этот термин утвердился, он стал использоваться в законодательстве 
о промышленных авариях4, и его принятие было поддержано и систе-
матизировано комиссиями юристов, которым было поручено разрабо-
тать концептуальную основу для коллективных переговоров и защи-
ты работников5. В основе концепции лежало понятие «подчинение», 
в котором бессрочная обязанность повиновения уступала место при-
нятию и поглощению предприятием целого ряда социальных рисков.

Терминология, используемая в Гражданском кодексе Германии 
(Bürgerliches Gesetzbuch, BGB), принятом в 1896 году, аналогична 
той, которая использовалась во французском Гражданском кодексе 

1 Petit H., Sauze D. Une lecture historique de la relation salariale comme structure de 
repartition des aléas. 2006. URL: https://www.researchgate.net/publication/302181292_Une_
lecture_de_la_relation_salariale_comme_structure_de_repartition_d’aleas.

2 Cottereau A Industrial tribunals and the establishment of a kind of common law of 
labour in nineteenth century France // Private Law and Social Inequality in the Industrial 
Age. Comparing Legal Cultures in Britain, France, Germany and the United States / ed. by 
W. Steinmetz. Oxford : OUP, 2000. URL: chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefi n
dmkaj/https://warwick.ac.uk/fac/arts/history/ecc/events/writingrights/workshopprogramme/
readingmaterials/cottereau-industrial_tribunals.pdf.

3 Ibid.
4 Veneziani B. Оp. cit. P. 32.
5 Ibid. P. 68.
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в начале XIX века: Dienstvertrag, контракт на оказание услуг, отли-
чался от Werkvertrag, договора на выполнение работ или субподряд. 
BGB тем не менее ознаменовал значительный разрыв с романской 
моделью locatio. Это произошло не только потому, что две катего-
рии были помещены в отдельные тома, что означает фрагментацию 
концепции locatio; более существенно было то, что Dienstvertrag 
стал воплощать идею обязанности работодателя проявлять заботу 
(Fursorgepfl icht) в противовес обязанности лояльности (Treuepfl icht) 
рабочего. Это отражало влияние Фридриха Гирке1, который высту-
пал за включение в кодекс принципов социальной солидарности, 
которые, как он утверждал, должны были быть найдены в истори-
ческих предшественниках Dienstvertrag. Таким образом, формирую-
щееся трудовое право было приведено в соответствие с законом 
о физических лицах и понятием предприятия как сообщества ра-
ботодателей2.

В то же время в BGB нет четкой ссылки на бинарное деление меж-
ду наемными работниками и самозанятыми: «Во время составления 
BGB… различие между занятостью и услугами не было установлено, 
поэтому термин Dienstvertrag охватывает оба вида соглашений. Это 
означает, что в контексте ст. 611 [BGB] Dienstvertrag ссылается как на 
контракт на обслуживание, так и на трудовой договор»3. Современное 
понятие трудовых отношений, или Arbeitsverhaltnis, появилось позже, 
как и во Франции, с принятием защитного законодательства и юриди-
ческим оформлением коллективных переговоров.

И во Франции, и в Германии трудовой договор появился и разви-
вался довольно поздно. Однако возникли формы, отражающие отли-
чительные правовые культуры двух систем4.

Во французской системе права государство регулировало условия 
труда посредством концепции ordre public social, то есть путем опре-
деления минимальных обязательных условий, применяемых к трудо-
вым отношениям.

Скрытая логика этой идеи заключалась в том, что, признавая ра-
венство сторон трудового договора, государство устанавливало раз-
личные формы защиты работника, который попадал в положение 
«юридической подчиненности». 

1 Гирхе Фридрих (1841–1921) — немецкий юрист, профессор истории права 
и гражданского права.

2 Veneziani B. Оp. cit. Р. 59.
3 Ibid.
4 Deakin S. The comparative evolution…
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Напротив, в немецкой системе роль трудового контракта опреде-
лялась «общинной» концепцией предприятия. Этот подход был обоб-
щен Ф. Гирке, который заявлял, что «вечные юридические истины» 
модернизированной романской традиции просто служат для сокры-
тия «формул, выражающих индивидуалистические и капиталистиче-
ские предположения»1.

Под влиянием Ф. Гирке трудовые отношения были перенесены 
в сферу личного права. Немецкое право, в отличие от французского, 
признало личное подчинение рабочего в форме «фактического при-
соединения к предприятию»2.

В дальнейшем все возникающие концепции трудовых отношений 
находились под влиянием романской и германской правовых куль-
тур3. Например, общинная (коммунитаристская) система в первой по-
ловине ХХ века пересекалась с фашистскими теориями построения 
корпоративного государства. 

Под давлением рабочего движения перед законодательством кон-
ца XIX века встала задача обобщения хотя бы некоторых положений 
специального законодательства об отдельных категориях работни-
ков в виде особых законов о трудовом договоре, например бельгий-
ский закон 1900 года, распространявшийся только на рабочих, а так-
же в рамках гражданских кодексов путем развития постановлений 
о договоре личного найма (найма услуг).

Некоторые шаги в данном направлении были предприняты в ряде 
стран, как небольшие (германский Гражданский кодекс 1896 г., ав-
стрийская новелла 1916 г. к австрийскому Общегражданскому кодек-
су), так и более значительные (швейцарское обязательное право 1911 г.) 
и даже довольно серьезные (новелла 1907 г. к голландскому Граждан-
скому кодексу). Во всяком случае если в ряде стран и было проведено 
обобщение норм трудового права, то почти всюду круг правовых га-
рантий оказался настолько узким, что для неорганизованных или плохо 
организованных категорий работников, не завоевавших себе гарантий 
специального законодательства или отставших по уровню этих гаран-
тий от промышленных рабочих, осуществились только полумеры.

Таковы были попытки охватить общегражданским законодатель-
ством вопросы найма рабочей силы. Тесно связан с этими попытка-

1 Gierke O. von. Das Deutsches Privatrecht. Systematisches Handbuch der deutschen 
Rechtswissenschaft. Leipzig : Duncker & Humblot, 1895. S. 32.

2 Supiot A. Critique du droit du travail, coll. Les voies du droit 1994. URL https://www.
persee.fr/doc/dreso_0769-3362_1996_num_33_1_1722_t1_0478_0000_2.

3 Ibid.
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ми отказ некоторых законодательств от единого широкого понятия 
«договор найма услуг» с выделением из него, с одной стороны, тру-
дового договора как требующего более подробной регламентации, 
а с другой стороны, соглашений об оказании отдельных услуг. В та-
ком направлении развивались голландская новелла 1907 года, швей-
царское обязательственное право 1911 года и австрийская новелла 
1910 года.

Вопрос о замене более широкого понятия «договор найма услуг» 
более узким понятием «трудовой договор» встал перед юриспруден-
цией как вопрос об отграничении наемного труда не только от пред-
принимательской деятельности, но и от оказания отдельных услуг, не 
носящих характер предпринимательской деятельности в узком смыс-
ле слова (например, услуги лиц, принадлежащих к так называемым 
свободным профессиям и обслуживающих личным трудом неопреде-
ленный круг потребителей соответствующих услуг). 

В указанных законодательствах (голландском, швейцарском, ав-
стрийском) сближение договора о личном найме с трудовым догово-
ром происходило через определение предмета договора как обязатель-
ства исполнять работу (нести службу, оказывать услуги) «в течение 
известного времени» («на известное время», «на определенное или 
неопределенное время»), при этом соглашения об оказании отдель-
ных услуг отходили к подряду (Австрия), или к поручению (Швейца-
рия), или к нерегулированным, в законе особо не предусмотренным 
договорным типам.

К началу ХХ века французское законодательство определяло два 
вида договоров найма: договор о вещах и договор о работе. В соответ-
ствии со ст. 1710 Гражданского уложения договор о труде определял-
ся как договор, по которому одна из сторон обязуется что-либо сде-
лать для другой за условленное между ними вознаграждение. Статья 
1779 перечисляла три вида трудового договора, поставив на первое 
место наем рабочих на службу1.

Основной статьей о найме на службу являлась ст. 1780 Граждан-
ского уложения, в которой говорилось: «Поступать на службу можно 
лишь на время или для выполнения определенной работы»2.

Для действительности трудового договора Гражданское уложение 
требовало соблюдения четырех условий: согласие обязывающейся 
стороны, правоспособность к заключению договора, определенный 
предмет договора, дозволенное законом основание для обязательства. 

1 Луи П. Рабочий и государство. СПб., 1904. С. 70.
2 Там же. С. 77.
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Заключенные договоры имели силу закона, и разорвать их можно 
было только по взаимному согласию сторон (ст. 1134).

Бельгийский закон от 10 марта 1900 года определял, что в соот-
ветствии с трудовым договором рабочий брал на себя обязательство 
работать за вознаграждение под руководством нанимателя. Этот за-
кон допускал заключение письменных и устных договоров, в кото-
рых определялись размеры и вид вознаграждения, а также условия 
труда. Рабочий должен был выполнять принятые на себя обязатель-
ства, действовать в соответствии с указаниями предпринимателя, 
соблюдать благопристойность, сохранять профессиональные тай-
ны, отвечать за сохранность орудий труда и нести ответственность 
за плохое качество работы. В свою очередь, хозяин должен был от-
вечать за безопасные условия труда, обеспечивать рабочему вспо-
моществование в случае надобности, выплачивать определенную 
заработную плату, предоставить рабочему надлежащее помещение 
и выдать удостоверение при увольнении. Обе стороны должны были 
относиться друг к другу с уважением. Бельгийский закон допускал 
свидетельские показания в случае заключения устного трудового 
договора. 

Некоторые законы содержали постановления о сроке прекращения 
работы. В Бельгии он составлял 7 дней, а в Германии предупрежде-
ние о прекращении договора следовало за 15 дней. 

Статья 170 французского Гражданского кодекса в дополнении от 
27 декабря 1890 года гласила: «…расторжение договора по воле од-
ной из сторон может дать основание для требований о возмещении 
убытков»1. Решением Кассационной палаты от 12 ноября 1900 года 
возмещения убытков можно было требовать, если расторжение тру-
дового договора наносило реальный ущерб и составляло злоупотре-
бление правом. Суд рассматривал как злоупотребления по отноше-
нию к рабочему со стороны хозяина, так и наоборот.

В странах Западной Европы расторжение трудового договора 
влекло за собой лишь гражданскую ответственность. Однако в не-
которых государствах рабочие несли уголовную ответственность 
(Россия и Венгрия2). В Великобритании эта система прекратила 
свое существование после 1875 года, когда судья мог назначить на-
рушителю наказание в виде трех месяцев тюрьмы. После 1875 года 
уголовное наказание было заменено возмещением причиненного 
ущерба. 

1 Луи П. Указ. соч. С. 85.
2 Часть Австро-Венгерской монархии, имела свои особенности трудового права.
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Немецкий закон 1878 года устанавливал подобные же принципы, 
дозволяя хозяину и работнику расторгнуть договор без предупрежде-
ния в случае осуждения, воровства, оскорбления и насилия.

Особо следует сказать о рабочей книжке. Во Франции рабочая 
книжка долгое время являлась крайне обременительной для работни-
ков. Ее обязательное наличие ставило рабочего в зависимость от по-
лиции, предоставляя хозяину средство удержания рабочего. Рабочая 
книжка существовала во Франции с начала XVIII столетия. В Эдик-
те 1781 года рабочему, у которого отсутствовала рабочая книжка, на-
значался штраф 100 франков. Согласно Закону от 22 июня 1854 года 
и Декрету от 12 мая 1855 года рабочий должен был иметь трудовую 
книжку. Рабочие без трудовой книжки теряли возможность получить 
работу. Полиция имела право потребовать от работника предъявле-
ния трудовой книжки. 

В Германии закон 17 июля 1878 года требовал наличия трудовой 
книжки для работников до 21 года, для остальных это требование от-
сутствовало. 

В целом, несмотря на более выгодные для работодателей позиции 
при заключении трудовых договоров, неравенство классов не призна-
валось более законом, который основывался на равенстве договари-
вающихся сторон.

ВЫВОДЫ

Основные правовые нововведения в сфере трудового договора 
были вызваны индустриализацией XIX века, особенно принятие ко-
дексов частного права на материковой части Европы и эквивалент-
ные шаги в направлении правовой модернизации в Великобритании. 

Ранняя индустриализация Великобритании означала, что совре-
менное коммерческое предприятие возникло до того, как был завер-
шен правовой переход от позднесредневековых форм регулирования. 
Напротив, во Франции и большинстве других стран Западной Европы 
кодексы частного права были введены за десятилетия до широкомас-
штабной индустриализации. Это имело далеко идущие последствия 
как для правового, так и для экономического развития. В Великобри-
тании характерные правовые формы коммерческого предприятия — 
договор о найме в трудовом праве и компания, ограниченная акцио-
нерным капиталом в корпоративном праве, — не получили развития 
за пределами определенных областей экономики, когда началась ин-
дустриализация. На континенте же они уже существовали и могли 
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поддерживать появление крупных промышленных предприятий. Од-
ним из следствий ранней индустриализации Британии было сохра-
нение в последние десятилетия XIX века модели «хозяин–слуга», 
которая не только задержала появление трудового договора как юри-
дического понятия, но и помогла институционализировать понятие 
предприятия как необремененной собственности работодателя1.

На континенте законодательство, регулирующее трудовые отно-
шения, быстрее сменилось закрепленной в кодексах концепцией юри-
дического равенства между работником и работодателем2. Во фран-
цузском трудовом праве контрольные полномочия работодателя 
впоследствии были опосредованы развитием обязательного социаль-
ного законодательства (ordre public social), в то время как в Германии 
аналогичную опосредующую роль играли взаимные договорные обя-
зательства доверия и лояльности3.

Время и характер индустриализации в различных системах, воз-
можно, являлись гораздо более мощными факторами, формирующи-
ми современное разнообразие трудовых договоров. Во многих слу-
чаях историческая случайность, а не экономическая эффективность 
сыграла главную роль в определении того, какие правовые модели 
были трансплантированы и с каким эффектом.

Сохранение модели «хозяин–слуга» в Великобритании до кон-
ца XIX века, что само по себе является случайным результатом ран-
ней индустриализации этой страны, привело к ее раннему внедрению 
в британских колониях Северной Америки, Вест-Индии, Африки, 
Индии и Австралии. В некоторых случаях законы о «хозяине–слуге» 
действовали вплоть до 1930-х годов4.

Исследование становления и развития института трудового дого-
вора позволяет сделать следующие выводы.

1. Концепция трудового договора или трудовых отношений ухо-
дит своими корнями в процесс индустриализации, но своим разви-
тием обязана дальнейшему вмешательству государства «всеобщего 
благосостояния».

2. Трудовой договор являлся «искусственной» моделью, наложен-
ной на более сложную «реальность» трудовых отношений.

1 Deakin S., Wilkinson F. Op. cit.
2 Simitis S. The case of the employment relationship: Elements of a comparison // Private 

law and social inequality in the Industrial Age. Comparing legal cultures in Britain, France, 
Germany and the United States / ed. by W. Steinmetz. Oxford : Oxford Univ. Press, 2000. 
Р. 181–202.

3 Supiot A. Op. cit.
4 Deakin S., Wilkinson F. Op. cit.
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3. Концепция трудового договора выполняет важные функции 
в условиях рыночной экономики даже в эпоху дерегулирования и ли-
берализации и вряд ли будет заменена радикально новой моделью 
в ближайшем будущем, даже если произойдет некоторый ее «ребрен-
динг».

4. Трудовой договор является продуктом исторических особенно-
стей, которые сопровождали его зрелое развитие в середине ХХ века; 
по мере того как эти особенности экономики и социальной полити-
ки исчезают, возрастают проблемы с использованием существующей 
формы трудового договора в качестве средства классификации.

5. Сроки индустриализации и форма, принятая государством «все-
общего благосостояния», определяли эволюцию трудового права 
в данной системе и влияли на форму, принятую его основными кон-
цепциями, включая трудовой договор.



Глава 2 
ИСТОРИЯ СТАНОВЛЕНИЯ И РАЗВИТИЯ ИНСТИТУТА 

ТРУДОВОГО ДОГОВОРА В РОССИИ

2.1. СТАНОВЛЕНИЕ И ОСОБЕННОСТИ РАЗВИТИЯ ИНСТИТУТА 
ТРУДОВОГО ДОГОВОРА В РОССИЙСКОЙ ИМПЕРИИ (XVIII в. — 1917 г.)

Особенности развития промышленности в Российской империи 
не могли не сказаться на становлении и развитии института трудо-
вого договора. Рассредоточенность крупных промышленных пред-
приятий и их отдаленность от центральных регионов способствова-
ли тому, что вопросы фабричного законодательства практически не 
выдвигались на первый план.

Значительная часть рабочих рассматривалась как юридическая 
собственность предпринимателей или числилась прикрепленной 
к предприятию (посессионные заводы). 

Посессионные рабочие находились в зависимости от фабриканта. 
Их положение практически не отличалось от положения вотчинных 
(крепостных) рабочих. 

В период Петровских реформ постоянно ощущался недостаток 
фабрично-заводских рабочих. Идея использования свободного труда 
практически не имела поддержки в правящих кругах. 

Проблема с привлечением рабочей силы решалась внеэкономи-
ческими методами. 18 января 1721 года Петр I издал указ, в котором 
позволял дворянству и купцам покупать деревни, прикрепляя их на-
селение к создаваемым фабрикам и заводам1. Этот указ вводил под-
невольный труд на предприятиях, что вполне устраивало дворянство, 
которое при Петре III добилось запрета недворянам покупать людей 
к фабрикам.

В целом забота о сохранении рабочих на предприятиях являлась 
заботой государства. Когда в июле 1722 года до Петра I дошли жало-
бы помещиков на сманивание купцами крепостных на свои фабрики, 
император приказал всех беглых, которые сделались рабочими, пе-
реписать и оставить на предприятиях, так как «интересенты фабрик 
объявляют, что за тем (в случае возвращения беглых крестьян) в фа-
бриках им чинится остановка»2.

1 См.: Быков А. Н. Фабричное законодательство и развитие его в России. СПб., 
1909. С. 129.

2 Там же.
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Генеральный указ обо всех фабриках, изданный 7 января 1736 го-
да, прикреплял к предприятиям всех квалифицированных работников 
со всей семьей, независимо от того, в чьей собственности они нахо-
дились. В указе говорилось, что «всем, которые при фабриках обрета-
лись на простых работах, тем велено быть вечно при фабриках». Фа-
бриканты обязывались уплатить за них деньги собственникам, в то 
время как «за прижитых детей на фабриках и мануфактурах никако-
го платежа не чинить»1.

Таким принудительным образом формировалось фабрично-завод-
ское сословие. Беглые рабочие подлежали возврату на фабрику и на-
казывались по усмотрению хозяина. Этот же указ узаконил направле-
ние на предприятия нищих женщин и мужчин, «дабы за работу или 
за учение пропитание получали и напрасно не шатались».

Необходимо отметить, что в XVIII веке фабриканты и заводчики 
стремились максимально использовать крепостной труд. В то же вре-
мя на посессионных предприятиях государство требовало от работо-
дателей выплаты рабочим заработной платы.

Каждое изменение производства требовало предварительного раз-
решения правительства, но все это окупалось наличием подневоль-
ной рабочей силы.

Постепенное развитие технических усовершенствований поста-
вило на повестку дня вопрос об использовании более интенсивного 
труда. Постепенно владельцы посессионных предприятий стали пе-
реходить к использованию вольнонаемного труда.

В 1824 году владельцам посессионных предприятий было разре-
шено переводить «фабричных крестьян» в другие сословия. 

В 1835 году владельцы предприятий приобрели право переводить 
своих рабочих по паспортам на другие работы, не взимая с них обро-
ка. В 1840 году посессионеры смогли отпускать приписанных к заво-
ду рабочих на волю при приобретении завода в собственность. К кон-
цу царствования Александра I вольнонаемные рабочие составляли 
более половины работников предприятий. 

Понимая, что только репрессивными мерами невозможно сдер-
живать рабочих, высшие представители власти осознавали необхо-
димость упорядочения положения рабочих. 

Одно из первых предложений ввести письменные условия найма 
рабочих прозвучало в 1847 году в записке московского генерал-губер-
натора князя Щербатова. Однако Министерство финансов отклонило 

1 Быков А. Н. Указ. соч.
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данное предложение, так как определенная форма письменного дого-
вора оказалась бы стеснительной для действий фабрикантов. 

Революционные события 1848 года в Европе повлияли на россий-
ское правительство, которое разработало проект правил о найме ра-
бочих. В соответствии с проектом на фабрику можно было допускать 
в качестве рабочих лишь тех, кто обладал специальным разрешением 
волостной или вотчинной полиции. В нем должно было указывать-
ся, какую должность получил работник. Полиция незамедлительно 
должна была удалять из города потерявшего работу. Но дальше об-
суждения проекта дело не сдвинулось.

Отмена крепостного права привела к необходимости создания 
трудового законодательства. Среди представителей промышленни-
ков началась дискуссия о возможностях использования наемного тру-
да и разработки соответствующего законодательства. 

В одном из изданий Русского технического общества за 1871 год 
приведены материалы дискуссии о положении русских рабочих, 
состоявшейся на Первом съезде промышленников и фабрикантов 
в 1871 году. В выступлении В. И. Губина 3 июня 1871 года говорилось 
о факторах, которые мешали формированию рынка труда в Россий-
ской империи. Докладчик предлагал отказаться от паспортной систе-
мы, которая стесняла передвижение рабочих. В. И. Губин предлагал 
ввести расчетные книжки, которые послужили бы для заключения 
письменного трудового договора. Именно их отсутствие, по мнению 
докладчика, вело к проигрышу рабочими судебных процессов и нару-
шениям с оплатой их труда1. В расчетных книжках докладчик предла-
гал публиковать статьи законов, а также использовать их для заклю-
чения письменных трудовых договоров.

В 1871 году комиссия графа П. Н. Игнатьева разработала проект 
Устава о личном найме рабочих и прислуги. Сфера действия зако-
на не ограничивалась рабочими. Трудовой договор регламентиро-
вал вопросы найма на сельскохозяйственные, строительные, произ-
водственные, ремесленные работы, а также на рыбных промыслах 
и для домашней прислуги. В проекте устанавливался порядок заклю-
чения и расторжения трудового договора, регламентировалась систе-
ма штрафов. 

Однако Министерство внутренних дел выступило против данного 
проекта. По его мнению, проект отражал юридическую сторону дела, 
не учитывая экономическую сторону трудовых отношений. Предста-

1 Записки Императорского Русского технического общества и свод привилегий, вы-
даваемых Департаменту торговли и мануфактур. СПб., 1871. С. 89.
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вители министерства считали, что в условиях нехватки квалифици-
рованных рабочих не они, а хозяева предприятий могли быть постав-
лены в зависимость от работников. Исходя из этого, МВД предлагало 
обсуждать не трудовой договор, а документ на право работы. 

В результате следующая комиссия под председательством графа 
Валуева внесла в 1875 году в Государственный Совет три отдельных 
проекта — о найме рабочих, найме прислуги и найме ремесленных 
учеников. Однако и данные проекты были признаны несвоевремен-
ными. 

Наиболее значимым законом о найме работников стал закон от 
3 июня 1886 года. Как правило, работники из опасения остаться без 
заработка равнодушно относились к условиям найма. Закон 1886 года 
был призван изменить характер взаимоотношений рабочего и пред-
принимателя и остановить произвол со стороны работодателей. 
До принятия закона 1886 года договор фабричного найма регулиро-
вался общими положениями гражданского законодательства. 

В соответствии со ст. 693 тома Х Свода законодательства любая 
сторона договора в случае его неисполнения имела право обратиться 
в полицию или суд. Статья 1530 разрешала сторонам договора вклю-
чать в него по обоюдному согласию любые условия, касающиеся сро-
ков, заработной платы и т. п. Статья 2214 ограничивала срок найма 
работников сроком не более пяти лет. 

Существующие законы позволяли хозяину заключать трудовой до-
говор на выгодных для себя условиях, ограничив возможности жалоб 
со стороны работников. Закон позволял налагать штрафы по усмотре-
нию работодателя, который также мог уволить работника в любой мо-
мент за ненадобностью его услуг. Работник, в свою очередь, должен 
был предупреждать работодателя о своем желании уволиться за один-
два месяца. Подобное бесправие работников подтверждается и отче-
тами фабричных инспекторов. 

О правилах найма, существующих во Владимирской губернии, со-
общал в своем отчете фабричный инспектор Владимирского округа 
в 1883 году. По его словам, с каждого рабочего в виде залога удержи-
валась определенная часть заработка, которую выдавали только при 
окончательном расчете. Система вычетов и штрафов была развита до 
крайности, когда, по словам инспектора, «трудно даже представить 
себе ткача, который был бы в состоянии выполнить все предъявляе-
мые ему требования»1.

1 Записки Императорского Русского технического общества... С. 172.
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Принятие закона от 3 июня 1883 года должно было устранить при-
чины возникновения конфликтных ситуаций. Следует отметить, что 
закон носил характер государственно-полицейской меры, практиче-
ски лишая рабочих самостоятельности. Закон не позволял рабочим 
обжаловать решение хозяина, а также лишал их возможности легаль-
ного протеста.

Регламентация общих условий трудового договора была дана 
во второй части закона 1886 года (ст. 86–106). В ст. 92 и 93 преду-
сматривалась возможность заключения трудового договора на осно-
ве расчетной книжки. Такая форма договора становилась обязатель-
ной для европейской России и части Кавказа. Следует отметить, что 
закон воспрещал вносить в договор условия, ограничивающие право 
использования сторонами судебной защиты.

В случае найма рабочего на определенный (до Пасхи или опре-
деленного месяца) и неопределенный срок каждая сторона должна 
была предупредить другую о своем желании расторгнуть договор не 
менее чем за две недели. 

Интересно отметить, что предприниматели постоянно требовали 
сокращения срока предупреждения о желании расторгнуть договор. 
Во многом это было связано с тем, что во время забастовки часть не 
принимавших в ней участия рабочих приходила на работу и требова-
ла оплаты труда, демонстрируя свою готовность работать. 

Таким образом, наличие постоянных трудовых договоров было 
крайне редким явлением.

В законе оговаривался порядок выплаты заработной платы. Если 
рабочий нанимался на срок более месяца, то выплата зарплаты произ-
водилась один раз в месяц, в других случаях — два раза в месяц. Ра-
нее выплата заработной платы происходила не чаще чем три-четыре 
раза в год.

В 1908 году Главное по фабричным делам присутствие подтверди-
ло право предпринимателей, нанимающих рабочих на неопределен-
ный срок, выплачивать заработную плату через 14 дней после дня, 
когда был произведен расчет. В некоторых случаях выдача денег мог-
ла быть отсрочена на 20 дней.

Важное значение имели ст. 99–101 закона, которые устанавливали 
право рабочего получать заработную плату деньгами. 

Закон запрещал взимать с работников плату за оказание медицин-
ской помощи, освещение их рабочего места и использование инстру-
ментов. Заводоуправление должно было информировать работников 
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о правилах внутреннего распорядка, чтобы избежать предъявления 
к ним произвольных требований. 

Статьи 104–106 касались порядка расторжения трудового дого-
вора. В соответствии со ст. 104 договор мог быть расторгнут либо 
по истечении срока, либо по обоюдному согласию, либо в случае 
призыва работника на военную службу и т. п. Статья 105 опреде-
ляла, что заведующий фабрикой мог расторгнуть трудовой дого-
вор ранее срока и без предупреждения по четырем причинам: не-
явка работника на производство более трех дней подряд или шести 
дней в месяц, привлечение к следствию или суду, дерзкое поведе-
ние, угрожающее безопасности администрации предприятия, и ин-
фекционная болезнь.

Рабочий мог обратиться в суд с обжалованием своего увольнения. 
В ст. 106 обговаривались случаи, при которых работник имел пра-

во расторгнуть трудовой договор, и это не повлекло бы для него ни-
каких последствий. К данным случаям относились: побои и оскор-
бления со стороны представителей администрации, несоблюдение 
администрацией условий питания и проживания работника, угроза 
здоровью работника, а также изменение его семейного положения 
(смерть родственника, призыв в армию и т. п.). Во всех других слу-
чаях работник, расторгнувший договор, подлежал месячному тюрем-
ному заключению.

Несмотря на то что принятый в 1886 году закон распространялся 
на всю Россию, его влияние было незаметно. Это было связано с тем, 
что надзор со стороны фабричной инспекции за исполнением закона 
осуществлялся только в пределах тех местностей, которые были под-
чинены «особым правилам».

В целом же контроль за исполнением закона вело губернское на-
чальство через фабричные присутствия, фабричных инспекторов 
и полицию.

Особо следует отметить, что все трудовые договоры должны были 
заключаться в письменном виде. При этом работник в течение семи 
дней после устройства на работу получал расчетную книжку. Она ут-
верждалась губернским фабричным присутствием и состояла из двух 
частей: 

— договорно-формальной, куда вписывались имя работника, его 
паспортные данные, размер, основание и сроки выдачи заработной 
платы, правила внутреннего распорядка на предприятии; 

— расчетной, куда вписывались размер заработка работника, вы-
четы и штрафные санкции. 
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Расчетная книжка выдавалась на руки работнику. 
Закон регламентировал штрафование рабочих, которое могло быть 

разрешено только в случаях прогула, неисправной работы и за нару-
шение порядка. Закон различал прогул и опоздание. В случае прогу-
ла рабочий лишался денег за прогульное время. 

Интересно, что даже в крайне ограниченном виде закон 1886 года 
вызвал негативную реакцию у предпринимателей. В начале 1887 года 
в период проведения Нижегородской ярмарки фабриканты подали жа-
лобу новому министру финансов И. А. Вышнеградскому, где указали, 
что данный закон не содействует установлению мира на предприя-
тиях. Они заявляли, что «закон весьма мало приближается к этому 
идеалу, а его исполнители явно уклоняются в сторону, тенденциозно 
преследуя совершенно непонятные цели и только внося раздор в фа-
бричную жизнь»1. Новый министр признал неудовлетворительность 
закона и обоснованность жалоб фабрикантов. Это приостановило раз-
витие трудового законодательства в России. 

Несмотря на все недостатки, введение закона 1886 года сыграло 
значительную роль в изменении причин и условий протекания тру-
довых конфликтов. С 1890-х годов хозяева предприятий все менее 
совершали элементарные злоупотребления при найме рабочих. Тру-
довые конфликты все больше касались вопросов, составляющих сущ-
ность трудового договора — заработной платы и продолжительности 
рабочего дня. По статистике, приводимой фабричной инспекцией за 
1914 год, наибольшее количество трудовых конфликтов было связа-
но с низкими заработками2.

Однако отсутствие законодательного регулирования данных во-
просов не давало возможности их разрешения через вмешательство 
фабричной инспекции. Все это в конечном счете вело к политизации 
требований рабочих, которые все больше ощущали необходимость 
создания своих профессиональных союзов и заключения коллектив-
ных договоров.

1 Записки Императорского Русского технического общества... С. 192.
2 Свод отчетов фабричных инспекторов за 1914 год. Пг., 1915. С. 50.
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2.2. ТРУДОВОЙ ДОГОВОР В УСЛОВИЯХ ДИКТАТУРЫ ПРОЛЕТАРИАТА 
(1917 — НАЧАЛО 1930-х гг.)

Становление и развитие трудового договора как отдельного само-
стоятельного института имеет длительную историю и тесно связано 
с трудовым правом. 

Формирование трудового права как отдельной отрасли и дисци-
плины происходило с начала 1918 года. Этому способствовала Ок-
тябрьская революция, в результате которой была установлена дик-
татура пролетариата и произошло полное обновление правового 
регулирования, в том числе наемного труда. 

В период 1917–1918 годов было принято несколько нормативно-
правовых актов, регулирующих наемный труд. 

Первым документом стал Декрет от 29 октября 1917 года «О вось-
мичасовом рабочем дне», который давал понятие рабочего времени, 
определяя число рабочих часов в сутки. Рабочее время не должно 
было превышать 8 часов в сутки и 48 часов в неделю. Оно включало 
время на уборку рабочего места и оборудования. 

Накануне религиозных праздников, таких как Рождество Христо-
во и праздник Святой Троицы, работы завершались в 12 часов дня. 

Для несовершеннолетних устанавливался сокращенный рабочий 
день. Подростки и женщины не могли привлекаться к сверхурочным 
и подземным работам. Положительность сверхурочных работ не мог-
ла превышать четырех часов в сутки1.

В январе 1918 года III Всероссийский съезд Советов рабочих, сол-
датских и крестьянских депутатов принял Декларацию прав трудя-
щихся и эксплуатируемого народа, где провозгласил всеобщую тру-
довую повинность в целях борьбы с паразитическим образом жизни 
(п. 4)2.

14 июня 1918 года вышло Постановление СНК РСФСР «Об от-
пусках», в соответствии с которым работникам, проработавшим не-
прерывно не менее шести месяцев, полагались ежегодные отпуска. 
Продолжительность отпуска не превышала двух недель. Более дли-
тельные сроки предусматривались для работников с вредными усло-
виями труда3.

1 Декрет Совета народных комиссаров РСФСР от 29 октября 1917 года «О восьми-
часовом рабочем дне» // СУ РСФСР. 1917. № 1. Ст. 10.

2 Декларация прав трудящихся и эксплуатируемого народа // Гарант : [сайт]. URL: 
https://constitution.garant.ru/history/act1600-1918/5320/.

3 Постановление Совета народных комиссаров РСФСР от 14 июня 1918 года 
«Об отпусках» // СУ РСФСР. 1918. № 43. Ст. 527.
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Чуть позже, 2 июля 1918 года, вступило в силу Положение «О по-
рядке утверждения коллективных договоров (тарифов), устанавливаю-
щих ставки заработной платы и условия труда».

Вполне объяснимо, почему исследователи считают началом ста-
новления трудового права как отрасли законодательства и дисцип-
лины именно 1918 год. Наряду с трудовым правом эволюционировал 
и институт трудового договора. Но его история началась несколько 
раньше, с образованием министерств труда, почты, телеграфов и го-
сударственного призрения1. 

Министерство труда Временного правительства разработало за-
конопроект о трудовом договоре. В нем предлагались различные ва-
рианты понятия «трудовой договор», а также указывалось, какие до-
говоры нельзя считать трудовыми. Например, под понятие трудового 
договора не подпадал самостоятельный промысел или организуемые 
услуги для неопределенного круга лиц. Не признавались трудовыми 
договоры гражданско-правового характера. 

Законопроект оговаривал условия трудоустройства несовершенно-
летних. При найме артели содержание трудового договора распро-
странялось на каждое лицо. 

Устанавливалась форма трудового договора. Он мог заключаться 
в письменной и устной форме. Стороны путем соглашения опреде-
ляли условия договора. Досрочное расторжение договора сторонами 
могло происходить только в судебном порядке. Большая роль отво-
дилась заключению коллективных соглашений между профсоюзами 
и союзами предпринимателей2. 

В своих «Очерках промышленного рабочего права» Л. С. Таль дал 
подробный анализ законопроекта о трудовом договоре, который так 
и не занял своего места в системе нормативных правовых актов того 
периода и остался законопроектом, не обретя статуса закона.

Первоначально введение института трудового договора не преду-
сматривалось в Кодексе законов о труде РСФСР, принятом 10 дека-
бря 1918 года3. Введение трудовой повинности подразумевало воз-
никновение трудовых отношений. Это мешало разработке норм по 

1 Постановление Временного правительства от 5 мая 1917 года «Об образовании 
министерств труда, продовольствия, почты, телеграфов и государственного призре-
ния» // СУ РСФСР. 1917. № 103. Ст. 574.

2 Таль Л. С. Очерки промышленного рабочего права. М., 1918 // Государственная пу-
бличная историческая библиотека : [сайт]. URL: http://elib.shpl.ru/ru/nodes/82567#mode/
inspect/page/185/zoom/4.

3 Кодекс законов о труде РСФСР от 10 декабря 1918 года // СУ РСФСР. 1918. 
№ 87–88. Ст. 905.
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регулированию трудовых отношений. Не упоминал Кодекс законов 
о труде и о расчетной книжке, действовавшей ранее как договор най-
ма, поскольку в нее вносились условия труда. С принятием указан-
ного кодифицированного акта труд стал принудительным. Трудовая 
повинность нашла свое место в условиях политики «военного комму-
низма» и распространялись на все население страны в возрасте от 16 
до 50 лет. В остальной части Кодекс законов о труде РСФСР практи-
чески не действовал в связи с экономическими и политическими ус-
ловиями «военного коммунизма».

Несмотря на отсутствие в Кодексе упоминания о трудовом дого-
воре, отдельные его элементы все же были в нем закреплены. Напри-
мер, в п. IV введения Кодекса законов о труде РСФСР от 10 декабря 
1918 года говорилось: «Все соглашения о труде, как ранее состояв-
шиеся, так и впредь заключаемые, поскольку они противоречат по-
становлениям настоящего Кодекса, недействительны и необязательны 
ни для трудящихся, ни для применяющих чужой труд».

Помимо кодекса, в 1918 году были приняты Правила о трудовых 
книжках, которые закрепляли работников за определенным местом.

Впервые термин «трудовой договор» на законодательном уров-
не был закреплен в Кодексе законов о труде РСФСР от 9 ноября 
1922 года (далее — КЗоТ 1922 г.)1. В ст. 27 КЗоТ 1922 года содер-
жалось понятие трудового договора: трудовой договор «есть согла-
шение двух и более лиц, по которому одна сторона (нанимающий-
ся) предоставляет свою рабочую силу другой стороне (нанимателю) 
за вознаграждение»2. 

Часть 1 ст. 27 КЗоТ 1922 года находилась в тесной связи со ст. 1, 
предполагающей, что наемный труд является трудом добровольным 
и поэтому должен основываться на соглашении или договоре меж-
ду нанимающимся и нанимателем. Это положение распространялось 
на всех лиц, работающих по найму на предприятиях, в учреждениях 
и хозяйствах, включая военных, общественных и частных, в том чис-
ле раздающих работу на дом, а также для всех лиц, применяющих 
чужой наемный труд за вознаграждение (ст. 1 КЗоТ 1922 г.)3. Таким 
образом, действие КЗоТ 1922 года распространялось и на так назы-
ваемых квартирников.

1 Постановление ВЦИК от 9 ноября 1922 года «О введении в действие Кодекса 
законов о труде РСФСР изд. 1922 г.» (вместе с Кодексом законов о труде РСФСР) // 
СУ РСФСР. 1922. № 70. Ст. 903.

2 Кодекс законов о труде РСФСР // Высшая школа экономики : [сайт]. URL: https://
nnov.hse.ru/ba/law/igpr/sov_gos/kodekstr_22.

3 Там же.
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Совету народных комиссаров предлагалось разработать специаль-
ное постановление, где устанавливалось бы изъятие по применению 
настоящего кодекса в отношении «квартирников». 

Совет народных комиссаров и Совет труда и обороны получили 
право устанавливать пределы распространения действия КЗоТ в ус-
ловиях трудовой повинности на основании ст. 11 КЗоТ 1922 года. 
Они также могли распространять действие кодекса на некоторые ка-
тегории военнослужащих, которые не находились на действительной 
воен ной службе (ст. 1 КЗоТ 1922 г.).

Кроме признака добровольности найма, при характеристике тру-
дового договора следует учитывать еще два его условия. Во-первых, 
предоставление нанимающейся стороной своей рабочей силы в рас-
поряжение нанимателя, во-вторых, возмездность труда.

В ст. 27 КЗоТ 1922 года особого внимания требует признак предо-
ставления работником своей рабочей силы в распоряжение нанимате-
ля. Это означает затраты этой рабочей силы на предприятии, учреж-
дении нанимателя согласно его общим или конкретным указаниям 
в форме несамостоятельного, наемного труда. По признаку несамо-
стоятельности наемный труд, подчиненный нормам КЗоТ 1922 года, 
отличался от разных видов самостоятельного труда, на которые дей-
ствие КЗоТ не распространялось.

Признак несамостоятельности труда является условием обще-
экономического значения. Несамостоятельному труду наемного ра-
ботника должен быть противопоставлен самостоятельный или пред-
принимательский труд мелкого самостоятельного производителя, 
в частности труд лица, которое лично выполняет работу, при участии 
или без участия нанимаемой им рабочей силы, в качестве предпри-
нимателя-подрядчика.

Только противопоставление экономических категорий несамостоя-
тельного наемного труда и самостоятельного предпринимательского 
труда дает возможность в полной мере отграничить трудовой договор 
от тех видов договора подряда, где подрядчик фактически или в силу 
состоявшегося соглашения личным трудом (а не только организатор-
ской деятельностью) участвует в выполнении подряда. 

В чем же было отличие наемного труда от трудовой повинности 
как основания возникновения трудовых отношений. Предоставление 
гражданам работы в порядке найма осуществлялось на добровольной 
основе за некоторыми исключениями, закрепленными в ст. 9 КЗоТ 
1922 года. Этот признак был официально провозглашен в ст. 5, кото-
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рая прямо обозначила добровольность существенным признаком на-
емного труда. 

В ст. 11 КЗоТ 1922 года законодатель установил порядок привлече-
ния к трудовой повинности. Во-первых, граждане могли привлекаться 
к труду в порядке трудовой повинности только в условиях стихийных 
бедствий и необходимости выполнения важнейших государственных 
заданий. Во-вторых, от трудовой повинности освобождались несо-
вершеннолетние, мужчины старше 45 лет и женщины старше 40 лет, 
а также лица, временно утратившие трудоспособность до ее восста-
новления; беременные женщины на период за 8 недель до родов и ро-
женицы в течение 8 недель после родов; женщины, кормящие грудью; 
инвалиды труда и войны; женщины, имеющие детей до 8-летнего воз-
раста, при отсутствии лица, ухаживающего за ними (ст. 12, 13 КЗоТ 
1922 г.). Привлекать к труду в порядке трудовой повинности можно 
было только на основании специальных постановлений Совета народ-
ных комиссаров или органов, им уполномоченных.

Таким образом, не являлись наемным трудом ни труд, выполняе-
мый в порядке трудовой повинности, ни труд военнослужащих, ко-
торые в отдельных случаях выполняли те или иные хозяйственные 
задачи. Об этом свидетельствует и содержание ст. 1 КЗоТ 1922 года, 
которое не распространяло свое регулирование на отношения, возни-
кающие при привлечении к трудовой повинности, и на труд военно-
служащих. В случае реализации ст. 2 и 3 это происходило вне преде-
лов наемного труда.

Существенным признаком, характеризующим наемный труд или 
выполнение работ по трудовому договору, является предоставление 
рабочим своей рабочей силы. При личном труде возникшие в связи 
с этим отношения считались фактически трудовыми, а их договор-
но-правовой формой являлся трудовой договор. В противном случае, 
если при выполнении работ применялась чужая рабочая сила либо 
поставлялись свои личные материалы, такие договорные отношения 
не рассматривались в качестве трудовых, соответственно договор так-
же не считался трудовым.

Заключать договор найма имели право не только физические лица, 
но и «объединения граждан для выполнения работ личным трудом 
своих членов в чужом предприятии или хозяйстве», так называемые 
трудовые артели. Трудовой артели было предоставлено право выпол-
нять работы на условиях как трудового договора, так и договора под-
ряда. Трудовые договоры заключались нанимателем с правлением ар-
тели либо ее старостой и только в письменной форме.
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Трудовым считался договор даже в том случае, если работы про-
изводились не менее чем на 30 % из материалов нанимателя и без 
предоставления со стороны артели сложного оборудования, а равно 
при предоставлении сложного оборудования со стороны нанимателя 
или при выполнении артелью работ, не требующих материалов (на-
пример, погрузочно-разгрузочные работы)1.

В Постановлении ВЦИК, СНК РСФСР от 30 января 1928 года 
«О трудовых артелях» трудовой договор являлся полным синонимом 
договора найма. При привлечении трудовой артели к работам все от-
ношения с работодателем определялись этим договором. Артель име-
ла право заключать договор на все время выполнения работы с опла-
той по ее окончании. По правилам трудового договора должны были 
определяться отношения в тех случаях, когда работы производились 
не менее чем на 50 % из материала нанимателя, если при этом в рабо-
тах не применялось принадлежащее артели сложное оборудование2.

26 октября 1923 года Народный комиссариат труда утвердил поло-
жение «О трудовых коллективах, организуемых биржей труда из со-
стоящих на учете безработных» в связи с тем, что создание коллек-
тивов безработных стало самой распространенной формой борьбы 
с безработицей. В основном эти коллективы формировались по про-
фессиональному принципу. Члены трудовых коллективов, являющие-
ся безработными, не относились к работникам, трудовые отношения 
которых складывались на условиях найма, поскольку это явление 
было временным и связанным с оказанием помощи, а не с процес-
сом трудоустройства. За безработными членами трудового коллекти-
ва сохранялся статус безработных и соответственно место на бирже 
труда. Что касается заработной платы, то она либо дополняла посо-
бие по безработице, либо выплачивалась вместо него. 

При этом выполнение работ участниками трудовых коллективов 
безработных на предприятиях или в учреждениях определялось во 
всех случаях по правилам трудового договора, в том числе с уплатой 
взносов на социальное страхование3.

1 Инструкция Народного комиссариата труда РСФСР от 27 июля 1928 года № 218 
«По применению Постановления ВЦИК и СНК РСФСР от 30 января 1928 г. „О тру-
довых артелях“» (вместе с Нормальным уставом трудовых артелей, утв. НКТ РСФСР 
27 июля 1928 г. № 219) // Бюллетень финансового и хозяйственного законодательства. 
1928. № 36.

2 Постановление ВЦИК, СНК РСФСР от 30 января 1928 года «О трудовых арте-
лях» // Известия ЦИК СССР и ВЦИК. 1928. 14 марта. № 62.

3 Комментарий к действующему законодательству о труде / под ред. В. В. Шмид-
та, И. С. Войтинского, Е. Н. Даниловой. 2-е изд. М. ; Л. : Гос. соц.-экон. изд-во, 1931.
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Вопросы установления границы между работой по найму и дру-
гими сходными отношениями нередко возникали в этот период. Су-
дебные органы при разрешении споров руководствовались данными, 
полученными в ходе всестороннего изучения конкретной обстановки, 
в том числе экономических отношений, возникающих в связи с дого-
вором. Так, Верховный Суд РСФСР в своем Определении от 20 янва-
ря 1927 года № 36411 по делу, возбужденному в порядке пересмотра, 
по иску рабочих к Комитету торговцев Сухаревского рынка о восста-
новлении на работу и зарплате высказал свою позицию следующим 
образом: «Советское же законодательство коренным образом отлича-
ется от буржуазного именно тем, что при обсуждении характера дого-
вора, особенно там, где затронуты интересы трудящихся, оно придает 
значение не форме договора, которой всегда можно прикрыть другую 
сделку, а характеру взаимоотношений»1.

Проблемы обхода законодательства о труде, особенно в части до-
говорных отношений, были настолько явными и угрожающими, что 
Наркомюст РСФСР был вынужден издать циркуляр «О борьбе с об-
ходом законодательства о труде». В циркуляре обобщалась практи-
ка работы профессиональных союзов и отделов охраны труда по это-
му вопросу. Основная часть нарушений касалась «квартирников» 
и рабочих кустарных мастерских, где трудовые отношения «маски-
ровались» под гражданско-правовые. Предприниматели, используя 
рыночную конъюнктуру, принуждали «квартирников» получать имен-
ные патенты, «превращая» их в самостоятельных производителей, 
что автоматически выводило их из-под действия трудового законо-
дательства.

С рабочими в мастерских заключались фиктивные договоры об уч-
реждении производственных артелей, товариществ или других коллек-
тивных формирований, «в которых наемные рабочие якобы являются 
участниками в прибылях предприятия»2. Наличие личного промысло-
вого свидетельства лишало рабочего права вступать в профсоюз, кото-
рый не мог оказывать ему консультационную и иную помощь. 

Государство крайне резко реагировало на подобные махина-
ции с работниками. Если суд признавал наличие между сторонами 

1 Определение Верховного Суда РСФСР от 20 января 1927 года № 36411 // Практи-
ка Верховного Суда РСФСР по гражданским и уголовным трудовым делам за 1927 год. 
URL: https://docs.yandex.ru/docs/view?tm=1681385746&tld=ru&lang=ru&name=0019817.
pdf. 

2 Циркуляр Наркомюста РСФСР № 72, Народного комиссариата труда РСФСР 
№ 916 от 30 июня 1924 года «О борьбе с обходом законодательства о труде» // Изве-
стия НКТ СССР. 1924. № 25–26.
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трудовых отношений, то сделка считалась недействительной. Пред-
приниматели привлекались к уголовной ответственности за нару-
шение КЗоТ, а также за воспрепятствование законной деятельности 
профсоюзов. Для нарушителей предусматривалось наказание в виде 
лишения свободы1.

Рассматривая иски о признании отношений фактически трудо-
выми, суды детально выясняли характер взаимоотношений меж-
ду сторонами. И при этом не принимались в качестве доказательств 
расписки, векселя и другие документы, якобы подтверждающие опре-
деленную форму договора.

Далее в циркуляре Наркомюста РСФСР № 72, Народного комис-
сариата труда РСФСР № 916 от 30 июня 1924 года «О борьбе с обхо-
дом законодательства о труде» говорится, что, если при рассмотрении 
дела Народный суд выявит скрытые трудовые отношения или об этом 
заявят стороны, профсоюз или инспекция труда, дело передается на 
рассмотрение по подсудности в трудовую сессию. При ее отсутствии 
дело должно было рассматриваться судом, но обязательно с участием 
представителя соответствующего профессионального союза.

Трудовые сессии народных судов были учреждены на основа-
нии ст. 168 КЗоТ РСФСР для рассмотрения всех дел, связанных 
с нарушением законов о труде либо споров о применении наемно-
го труда. Согласно ст. 2 Положения о судоустройстве РСФСР осо-
бые трудовые сессии народных судов создавались для рассмотре-
ния дел специальной категории ввиду особой сложности таких дел, 
а также необходимости специальных знаний и навыков для их рас-
смотрения2.

Трудовые сессии действовали по такому же принципу, как и на-
родные суды. В состав трудовых сессий входили председатель, кото-
рым являлся народный судья, и два члена — представители Народно-
го комиссариата труда и профсоюзов. Помимо участия в разрешении 
трудовых споров, Наркомтруд осуществлял надзорные функции над 
решениями трудовых сессий. Совмещение судебных и надзорных 
функций Наркомтруда просуществовало до июля 1924 года, а затем 
было прекращено в связи с заменой представителей Наркомтруда 
представителями государственных хозяйственных органов.

1 Постановление ВЦИК от 1 июня 1922 года «О введении в действие Уголовного 
кодекса РСФСР» (вместе с Уголовным кодексом РСФСР) (ред. от 25 августа 1924 г.) // 
СУ РСФСР. 1922. № 15. Ст. 153.

2 Постановление ВЦИК от 11 ноября 1922 года «О введении в действие Положения 
о судоустройстве РСФСР» (ред. от 19 ноября 1926 г.) // СУ РСФСР. 1922. № 69. Ст. 902.
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Отсутствие надлежащего оформления трудовых отношений, на-
пример невыдача расчетной книжки или неисполнение нанимателем 
обязанностей, лежащих на нем по законам о труде, например неупла-
та страховых взносов, не препятствовало признанию наличия наем-
ного труда и трудового договора.

Основными признаками, позволяющими разграничить трудовой 
договор и договор подряда, являлись следующие. Если нанимателем 
предоставлялась только рабочая сила, то эти отношения следовало 
рассматривать как трудовые. Если же контрагент вкладывал в рабо-
ту свои средства или нанимал от своего имени рабочую силу, то речь 
шла о договоре подряда и, в отличие от рабочего, подрядчик являл-
ся самостоятельным предпринимателем. Располагая собственны-
ми средствами, он принимал на себя выполнение некоторой работы 
в целом, производил ее за свой счет и за свои же средства нанимал 
рабочую силу. И несмотря на то, что положения ст. 221 ГК РСФСР 
позволяли подрядчику выполнять работы за счет средств заказчика, 
основной признак договора подряда — самостоятельное выполнение 
работы в качестве предпринимателя — сохранялся.

Народный комиссариат финансов СССР, определяя признаки до-
говора подряда и поставки с налоговой точки зрения, указывал, что 
для исполнения договора подряда необходимо вложение материаль-
ных средств или участие наемной рабочей силы. Договоры же об ис-
полнении работ личным трудом контрагента из материалов заказчи-
ка и без найма рабочей силы считались договорами личного найма 
(в практике НКФ трудовые договоры иногда называются договора-
ми личного найма) независимо от того, в какой форме и с кем они за-
ключены: одним лицом, временно организованной группой лиц или 
постоянной артелью1.

Ответственность, связанная с невозможностью выполнить работы 
по независящим от подрядчика обстоятельствам (ст. 222 ГК РФ), мо-
гла быть возложена только на самостоятельно хозяйствующее лицо. 
Наемные же рабочие, предоставляющие лишь личную рабочую силу 
и не обладающие продуктом своего труда, не только были освобожде-
ны от риска, но, как правило, даже при наличии вины отвечали лишь 
частью своего заработка. 

Особую сложность представляла правильная оценка ситуаций, 
при которых выполнение работы осуществлялось за счет средств 
предприятий или учреждений. Договоры на такие работы часто 

1 Циркуляр НКФ СССР от 25 мая 1924 года № 846, ВФ № 49. Цит. по: Коммента-
рий к действующему законодательству о труде. С. 193.
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облекались в форму договора-подряда. Однако если артель проводи-
ла работы исключительно за счет своей рабочей силы, а договор со-
держал отдельные условия, приближающие его к подряду, то такие 
договоры считались трудовыми, но осложненными условиями, про-
тиворечащими КЗоТ 1922 года и по этой причине недействительны-
ми (ст. 28 КЗоТ 1922 г.).

Договоры о перевозке, выполняемые личным трудом лиц, при-
нявших на себя выполнение работы с использованием лошадей, те-
лег и других средств, по общему правилу не считались в практике 
НКТ трудовыми договорами. Однако в отдельных случаях такие от-
ношения могли оформляться как трудовые, и к ним применялось за-
конодательство о труде, в частности в случае социального страхова-
ния. На лесозаготовках законы о труде применялись к тем возчикам 
на своих лошадях, которые одновременно участвовали в производ-
стве лесорубочных работ. К тем лицам, которые были заняты только 
вывозом лесоматериалов, закон применялся лишь в случаях, преду-
смотренных коллективным договором.

Из Постановления ЦИК и СНК СССР от 14 января 1927 года 
«Об условиях труда временных рабочих и служащих» следует, что 
при краткосрочном найме работника для выполнения случайной ра-
боты, подавляющее большинство положений КЗоТ 1922 года на него 
не распространялись, несмотря на то, что закон не устанавливал ми-
нимальную продолжительность трудовых отношений1.

От работников наемного труда, выполняющих работу в поряд-
ке трудового договора, существенно отличаются торговые агенты, 
работающие на процентном вознаграждении (с оборота, суммы за-
ключенной сделки и пр.). Размер заработка торгового агента зави-
сел не столько от затрачиваемого им труда, сколько от успешности 
его коммерческой деятельности, тогда как для работы по найму ха-
рактерно извлечение работником дохода по своей работе исключи-
тельно из своей рабочей силы. Условия применения труда торговых 
агентов регулировались Постановлением ЦИК и СНК от 29 октября 
1925 года «О торговых агентах». Такого рода работники не считались 
работаю щими по трудовому договору и не принимались в профсою-
зы, за некоторыми исключениями. Если агент получал твердую зар-
плату, а процентное вознаграждение являлось лишь дополнительной 
оплатой, эта деятельность считалась работой по найму на условиях 

1 Постановление ЦИК и СНК СССР от 14 января 1927 года «Об условиях труда 
временных рабочих и служащих» // Библиотека нормативно-правовых актов СССР. 
URL: https://www.libussr.ru/doc_ussr/ussr_3170.htm.
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трудового договора1. Исключениями являлись случаи когда, несмо-
тря на чистую процентную плату, отношения по существу сохраняли 
характер наемного труда: если стороны сами оформляли эти отноше-
ния как трудовые.

Отсутствие трудовых отношений еще больше проявлялось при 
действии договора комиссии, когда агент совершал торговые сдел-
ки за счет соответствующего контрагента, но от собственного имени.

Работой по найму могла быть признана деятельность в аппарате 
добровольного общества на платной основе, выполняемой членом 
этого общества.

На общественных работах и в коллективах безработных наемными 
работниками считались лица, приглашаемые для проведения или об-
служивания соответствующих работ (не в порядке трудовой помощи). 

Особенностью договора поручения при осуществлении юридиче-
ской деятельности было то, что вознаграждение не носило характера 
твердой оплаты. Хотя судебная практика рассматриваемого периода 
указывала на то, что члены коллегии защитников, работающие в ка-
честве юрисконсультов частных предприятий, даже если они и полу-
чали повременное вознаграждение, не считались наемными работ-
никами.

Согласно ч. 2 ст. 27 КЗоТ 1922 года трудовой договор мог заклю-
чаться при отсутствии коллективного договора. Согласно ст. 15 КЗоТ 
1922 года коллективный договор мог устанавливать условия труда 
и найма для предприятий, не входящих в сферу деятельности отрас-
левого профсоюза.

Еще одна особенность была связана с самим наймом рабочей 
силы. Несмотря на провозглашенный порядок добровольного найма, 
лица, ищущие работу, были обязаны зарегистрироваться в местном 
органе народного комиссариата в качестве безработных. 

В разделе II КЗоТ 1922 года прописывался порядок найма работ-
ников. Администрация предприятия или частный предприниматель 
направляли запрос на требуемое количество работников в соответ-
ствующий орган Народного комиссариата труда. В случае если такие 
работники состояли на регистрационном учете в органе Народного 
комиссариата труда, они получали направление на работу по согла-
шению с Всероссийским центральным советом профессиональных 
союзов. Работодатели были обязаны уведомить органы Народного 

1 Постановление ЦИК СССР, СНК СССР от 29 октября 1925 года «О торговых 
агентах» // Библиотека нормативно-правовых актов СССР. URL: https://www.libussr.ru/
doc_ussr/ussr_2719.htm.
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комиссариата труда о трудоустройстве работника или обосновать от-
каз в его трудоустройстве (ст. 7 КЗоТ 1922 г.).

В отличие от периода «военного коммунизма», КЗоТ 1922 года 
предусматривал согласование условий трудового договора. При этом 
недействительными считались условия трудового договора, ухуд-
шающие положение трудящегося по сравнению с условиями, уста-
новленными законами о труде, условиями коллективного договора 
и правилами внутреннего распорядка, распространяющимися на дан-
ное предприятие или учреждение, а также условия, ограничивающие 
политические и общегражданские права трудящегося (ст. 28 КЗоТ 
1922 г.).

Таким образом, роль договорного регулирования в процедуре най-
ма была довольно велика. Кодекс законов о труде ограничивал воз-
можности нанимателя навязать выгодные для себя условия найма. На-
ниматель не имел права привлекать работника к выполнению работ, 
которые не относились к его роду деятельности, а также работ, сопря-
женных с опасностью для жизни или не соответствующих трудово-
му законодательству. При обнаружении таких нарушений трудящего-
ся требовалось перевести на другую работу, которая соответствовала 
бы его квалификации. В случае отсутствия такой возможности на-
ниматель имел право уволить работника по правилам ст. 89 КЗоТ 
1922 года (ст. 36 КЗоТ 1922 г.).

Сторонами трудового договора по общему правилу считались на-
ниматель и нанявшийся. Наниматель в своем распоряжении имел 
средства производства и рабочую силу нанявшегося, которые исполь-
зовал для выполнения определенных работ. Нанявшимся могло быть 
как отдельное лицо, так и группа лиц, предоставляющих свою рабо-
чую силу нанимателю.

Однако в КЗоТ 1922 года, помимо терминов «наниматель» и «на-
нявшийся», применялись и другие обозначения:

— администрация государственных, общественных и частных уч-
реждений и предприятий (ст. 10, 56);

— рабочие и служащие (ст. 77–82, 92);
— трудящиеся (ст. 9, 109, 110);
— владельцы предприятий, учреждений и хозяйств (ст. 148).
Но в целом речь шла о юридическом лице как о нанимателе ра-

бочей силы и физических лицах, выступающих в роли нанявшихся. 
Для несовершеннолетних, которые имели равные права со взрос-

лыми работниками, дополнительно устанавливались особые усло-
вия найма. Родителям и опекунам предоставлялось право досрочно-
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го расторжения трудового договора, если работа угрожала здоровью 
несовершеннолетнего или могла причинить ему ущерб (ст. 31 КЗоТ 
1922 г.).

Всем работникам полагалось выдавать расчетную книжку. Не 
имели ее только работники, нанятые на срок менее одной недели, 
и представители администрации, которые обладали правом най-
ма и увольнения. При заключении трудового договора с артелью не 
только на всех работников выдавалась одна общая расчетная книж-
ка, но и каждый член артели получал индивидуальную книжку (ст. 29 
КЗоТ 1922 г.).

Порядок выдачи расчетной книжки и ее содержание регулирова-
лись Постановлением НКТ СССР от 25 февраля 1924 года № 83/1 
«О расчетных книжках». Наличие расчетной книжки имело доволь-
но серьезное значение в связи с тем, что могло служить письменным 
доказательством заключения трудового договора и подтверждало 
его условия. Соответственно, при возникновении спора, связанного 
с трудовым договором, расчетная книжка являлась основным доку-
ментом, подтверждающим аргументы сторон.

«При выдаче расчетной книжки, — говорилось в Постановлении 
НКТ СССР, — наниматель обязан внести в нее основные условия тру-
дового договора, заключенного между нанимателем (администраци-
ей) и рабочими или служащими. В дальнейшем в расчетную книжку 
наниматель вносит все последующие изменения в условиях трудо-
вого договора (изменение ставки, перевод на другую работу и т. д.), 
все записи о выдаче заработной платы (на особых расчетных листах) 
и заявления сторон о предстоящем расторжении трудового договора. 
При отметках об изменении условий договора точно отмечается срок 
последних. Все записи вносятся администрацией и скрепляются под-
писями сторон»1.

Отсутствие расчетной книжки не является доказательством от-
сутствия трудового договора. Факт его заключения можно было под-
твердить иными документами и показаниями свидетелей. В случае 
неполного заполнения расчетной книжки либо ошибок в ее содержа-
нии всю ответственность нес наниматель.

Постановление НКТ СССР от 25 февраля 1924 года № 83/1 
«О расчетных книжках» подробно регламентировало порядок вы-
дачи, хранения и заполнения расчетных книжек. Наниматель обязан 

1 Постановление Народного комиссариата труда СССР от 25 февраля 1924 года 
№ 83/10 «О расчетных книжках» (ред. от 22 ноября 1928 г.) // СУ РСФСР. 1924. № 35. 
Ст. 333.
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был в течение семи дней со дня приема на работу выдать расчетную 
книжку работнику. Расчетная книжка должна была находиться у ра-
ботника, который передавал ее нанимателю только для внесения за-
писи о выдаче заработной платы. В некоторых случаях предусма-
тривалось наличие второго экземпляра расчетной книжки, который 
мог храниться у нанимателя. Все записи в расчетных книжках были 
идентичны. В случае несовпадений за основу бралась запись, где со-
держались более благоприятные для работника данные. Все измене-
ния в трудовом договоре также необходимо было вносить в расчет-
ную книжку.

На период, когда работодатель забирал расчетную книжку для 
внесения записей, нанявшийся получал на руки особую контрамарку 
или второй экземпляр. При получении заработной платы расчетная 
книжка возвращалась с соответствующей записью. Поскольку расчет-
ная книжка являлась документом, подтверждающим наличие трудо-
вых отношений, при увольнении она оставалась у нанявшегося. Была 
предусмотрена возможность выдачи новой расчетной книжки взамен 
утраченной, но только за счет рабочего или служащего1.

Внимание привлекает отсутствие в КЗоТ 1922 года упоминания 
о форме договора. А. О. Зубова, отмечая в своей работе, что второй 
закон о труде не содержал информацию о форме договора, все же 
предположила, что доктринальное признание этого факта имелось. 
Помимо этого, автор ссылается на мнение авторского коллектива 
юридического факультета МГУ им. М. В. Ломоносова, который упо-
мянул о том, что в 1930-е годы в нормативных актах стали появлять-
ся требования соблюдения формы трудовых договоров для разных 
категорий работников, что свидетельствовало о необходимости пись-
менно закреплять договоренности между субъектами трудовых отно-
шений2.

Согласно ст. 27 КЗоТ 1922 года трудовой договор обладал следую-
щими признаками: 

— обязанностью нанявшегося предоставить свою рабочую силу 
нанимателю;

— обязанностью нанимателя выплачивать вознаграждение за ис-
пользование рабочей силы нанявшегося.

1 Постановление Народного комиссариата труда СССР от 25 февраля 1924 года 
№ 83/10 «О расчетных книжках».

2 Зубова А. О. Трудовой договор: трансформация формы // Трудовое право в Рос-
сии и за рубежом. 2022. № 3. С. 38–40 ; История колхозного права : сб. законодатель-
ных материалов СССР и РСФСР. 1917–1958 гг. / рук. авт. кол. Н. Д. Казанцев. М. : Гос-
юриздат, 1958. Т. II : 1937–1958 гг.
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В самом трудовом договоре в основном соглашением сторон уста-
навливался факт найма на работу и условия этого найма. Однако за-
конодательство в ряде случаев существенно ограничивало пределы 
допустимого соглашения сторон, в том числе посредством коллек-
тивного договора.

В этот период отмечался недостаток квалифицированной рабо-
чей силы на фоне развернувшегося социалистического строитель-
ства СССР, в связи с чем возник вопрос о ее плановом распределении 
и перераспределении. Например, плановое распределение выпускни-
ков вузов, мобилизация для проведения различных кампаний и т. д. 
В этих случаях принцип добровольности не всегда соблюдался, по-
скольку набор кадров осуществлялся на основании распоряжений со-
ответствующих органов власти.

Привлечение рабочего или служащего к трудовой повинности осу-
ществлялось вне договорных отношений, поскольку сама работа не 
относилась к работе по найму. В этом случае действовал принуди-
тельный порядок, в том числе и в отношении вознаграждения. Ха-
рактер работы устанавливался распоряжением органов, для которых 
производилась работа.

Иначе трудовые отношения устанавливались с лицами, занимаю-
щими выборные должности. В этом случае вместо соглашения дей-
ствовал документ, установленный для порядка выборов, например 
съезда Советов или съезда профсоюзов. Но избранный должен был 
выразить согласие принять на себя новые обязанности.

В договорном порядке устанавливались характер работы, выпол-
нение которой принимает на себя нанявшийся, размер и сроки выда-
чи вознаграждения, место работы, продолжительность найма и т. п. 
Однако свобода действий сторон была в значительной степени огра-
ничена. Условия трудового договора не должны были противоречить 
закону и коллективному договору. Некоторые условия в ряде случа-
ев были точно нормированы трудовым законодательством. Так, го-
сударственные служащие ряда учреждений получали вознагражде-
ние в заранее установленном в законе размере, были нормированы 
суточные и размеры возмещения расходов при командировках и пр. 
В коллективном договоре также позволялось точно нормировать ус-
ловия труда.

Договоренности сторон при заключении трудового договора не 
могли противоречить законодательству и условиям коллективного до-
говора и отраслевого соглашения.
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Согласно ст. 27 КЗоТ 1922 года по трудовому договору нани-
матель был обязан уплачивать работнику вознаграждение в виде 
твердой оплаты (повременной или сдельной) в соответствии с той 
работой, которую выполнял работник. Размер вознаграждения уста-
навливался коллективным или трудовым договором. Споры о ве-
личине заработной платы разрешали либо суды, либо конфликт-
ные органы, которые принимали решения применительно к средней 
оплате работника соответствующей квалификации в данной мест-
ности.

В трудовой договор, кроме условия об оплате и характере под-
лежащей выполнению работы, обычно включались дополнительные 
условия.

Эти дополнительные условия уточняли основные условия дого-
вора, например в дополнительном условии конкретизировались сро-
ки выдачи зарплаты, устанавливались взаимоотношения нанимате-
ля с нанявшимся по отдельным вопросам. В определенных случаях 
в трудовой договор включалось условие об имущественной ответ-
ственности работника перед нанимателем, вплоть до полного возме-
щения причиненного ущерба.

В ст. 34 КЗоТ 1922 года предусматривалась возможность заклю-
чения срочных трудовых договоров на:

а) определенный срок не свыше одного года; 
б) неопределенный срок; 
в) время выполнения какой-либо работы. 
В двух указанных случаях при заключении подразумевался опре-

деленный срок, а в одном срок действия отсутствовал. В зависимости 
от наличия или отсутствия срока действовали особые правила пре-
кращения договоров. При срочном договоре наниматель имел право 
по истечении срока найма или в случае выполнения определенной ра-
боты уволить работника без предупреждения или выходного пособия. 
Бессрочный договор мог быть расторгнут только в случаях, преду-
смотренных действующим трудовым законодательством и с соблю-
дением определенной процедуры.

Постановлением ЦИК СССР от 15 декабря 1930 года № 52, СНК 
СССР № 691 «О порядке найма и распределения рабочей силы 
и о борьбе с текучестью рабочей силы» фактически срок трудово-
го договора был увеличен до двух лет. Согласно постановлению «все 
рабочие, непосредственно занятые на производстве в горной, метал-
лургической, металлической, химической и текстильной отраслях 
промышленности, в промышленности строительных материалов, на 
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железнодорожном, водном и автодорожном транспорте и на крупных 
строительствах, если они проработали в одном и том же предприя-
тии или строительстве непрерывно не менее двух лет, получают еже-
годно дополнительный трехдневный отпуск или денежную компен-
сацию в размере трехдневного заработка»1.

Следует отметить, что согласно КЗоТ 1922 года трудовые гаран-
тии распространялись как на штатных, так и на внештатных работ-
ников. Подобное деление законодательством не было предусмотрено 
и возникало лишь в некоторых случаях. Например, если штатные ра-
ботники, как правило, принимались на работу на постоянной осно-
ве, то нештатные считались временными работниками. Если же при 
найме нештатного работника не был согласован срок, то такой наем-
ник считался постоянным.

Положения КЗоТ 1922 года предусматривали перевод работни-
ков внутри предприятия. Работодатель имел право по собственной 
воле перевести работника на другую работу, но только в том случае, 
если она соответствовала квалификации. Обычно основание для пе-
ревода было связано с временным отсутствием работы. В случае от-
каза от перевода работник мог быть уволен с выплатой выходного 
пособия.

КЗоТ 1918 года предусматривал пять оснований к увольнению:
1) вследствие полной или частичной ликвидации данного учреж-

дения, предприятия или хозяйства либо при упразднении отдельных 
обязанностей или работ; 

2) вследствие приостановки работ на срок более месяца; 
3) вследствие истечения срока или выполнения работы, если ра-

бота носила временный характер; 
4) в случае явной непригодности к работе, по специальному по-

становлению органов управления предприятием, учреждением или 
хозяйством, с согласия соответствующей профессиональной органи-
зации;

5) по желанию самого трудящегося (ст. 46).
В 1922 году законодатель существенно увеличил данный пере-

чень. КЗоТ 1922 года увольнение работников разрешал в случае:
1) систематического неисполнения нанявшимся обязанностей, 

возложенных на него договором или правилами внутреннего трудо-
вого распорядка;

1 Постановление ЦИК СССР № 52, СНК СССР № 691 от 15 декабря 1930 года (ред. 
от 31 марта 1937 г.) «О порядке найма и распределения рабочей силы и о борьбе с те-
кучестью рабочей силы» // Свод законов СССР. 1990. Т. 2. Ст. 256.
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2) совершения нанявшимся уголовно преследуемого деяния, не-
посредственно связанного с его работой и установленного вступив-
шим в силу приговором суда, а также в случае пребывания нанявше-
гося под стражей более двух месяцев; 

3) в случае непосещения работы вследствие временной утраты на-
нявшимся трудоспособности по истечении двух месяцев со дня утра-
ты таковой, а в случае временной утраты трудоспособности после 
беременности, родов — по истечении двух месяцев сверх установ-
ленного законом четырехмесячного срока; 

4) восстановления на должности, занимаемой нанявшимся, судом 
или расценочно-конфликтной комиссией работника, ранее занимав-
шего эту должность (ст. 47).

Указом Президиума ВС РСФСР от 31 января 1958 года «О внесе-
нии изменений в Кодекс законов о труде РСФСР» в статью были вне-
сены дополнительные условия увольнения работников:

5) в случае прогула без уважительных причин;
6) в случае восстановления на работе в предусмотренном законом 

порядке рабочего или служащего, ранее выполнявшего эту работу1.
При подготовке нового КЗоТ 1922 года законодатель сохранил 

многие прогрессивные нормы прежнего трудового законодательства. 
И, в общем, его положения были более последовательны и структури-
рованы. В новом кодексе появились нормы, регулирующие договор-
ные начала трудовых отношений, поскольку впервые были официально 
закреплены такие понятия, как «коллективный договор» и «трудовой 
договор». Получили правовую регламентацию трудовые права и га-
рантии. Однако уже к 1930-м годам договорное регулирование начало 
трансформироваться в связи с администрированием труда.

2.3. ТРУДОВОЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО В ПЕРИОД СУЩЕСТВОВАНИЯ 
КОМАНДНО-АДМИНИСТРАТИВНОЙ СИСТЕМЫ 

(НАЧАЛО 1930-х — СЕРЕДИНА 1950-х гг.)

«В дальнейшем, — пишет Ю. С. Черненилова, — трудовое право 
представляло собой отражение государственной идеологии, и пото-
му к началу 30-х годов правовой механизм договорного регулирова-
ния трудовых отношений был упразднен. В эпоху публично-правового 
приоритета государственной политики уже само государство высту-
пало как законодатель, исполнитель и работодатель в одном лице, по-

1 Указ Президиума ВС РСФСР от 31 января 1958 года «О внесении изменений в Ко-
декс законов о труде РСФСР» // Ведомости ВС РСФСР. 1958. № 2. Ст. 79.
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скольку экономической основой трудовых отношений являлась госу-
дарственная собственность. Статус собственника давал государству 
возможность осуществления жесткого нормативного регулирования 
трудовых отношений. Как собственник государство устанавливало от-
носительно низкий, в сравнении со странами с рыночной экономикой, 
уровень оплаты труда, но и относительно высокий уровень социаль-
ных гарантий, ответственность за который возлагалась практически на 
все организации, нанимавшие лиц по трудовому договору»1.

В этот период главной целью государства стало решение произ-
водственных задач и укрепление экономики, что послужило перело-
мом в трудовом праве. КЗоТ 1922 года продолжал действовать, но при 
этом активно принимались подзаконные акты, нормы которых зача-
стую противоречили трудовому законодательству. 

В декабре 1927 года на XV съезде ВКП(б) были утверждены ди-
рективы пятилетнего плана развития народного хозяйства, предпо-
лагающие форсирование развития производства. В этих условиях 
происходил переход к планово-директивной системе управления. Го-
сударственное регулирование практически вытеснило договорные ос-
новы трудовых отношений. Наглядным примером этому является По-
становление ЦИК СССР № 8 и СНК СССР № 371 от 3 июня 1931 года 
«О некоторых изменениях трудового законодательства», предусма-
тривающее принудительные переводы работников на другую работу 
в том же или даже в другом предприятии, учреждении в той же мест-
ности на срок до одного месяца. Отказы без уважительной причины 
не принимались и рассматривались как нарушения трудовой дисци-
плины2.

20 декабря 1938 года Советом народных комиссаров СССР было 
принято Постановление «О введении трудовых книжек» с целью 
упорядочения учета рабочих и служащих в предприятиях и учрежде-
ниях3. Трудовые книжки, сохранившие свое значение по настоящее 
время, содержали максимум информации о трудовой деятельности 
каждого работника, но основная их цель была обозначена в самом до-
кументе — упорядочение учета рабочих и служащих на предприяти-
ях и в учреждениях.

1 Черненилова Ю. С. Исторические основы становления института трудового дого-
вора // Российское право: образование, практика, наука. 2019. № 2. С. 71.

2 Постановление ЦИК СССР № 8 и СНК СССР № 371 от 3 июня 1931 года «О не-
которых изменениях трудового законодательства» // Библиотека нормативно-правовых 
актов СССР. URL: https://www.libussr.ru/doc_ussr/ussr_3723.htm.

3 Постановление СНК СССР от 20 декабря 1938 года № 1320 «О введении трудо-
вых книжек» // СП СССР. 1938. № 58. Ст. 329.
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В основном ученые видят в этом постановлении признаки адми-
нистративного давления: «Утверждение Постановлением СНК СССР 
от 20 декабря 1938 года трудовых книжек для всех работников, про-
работавших более пяти дней, имело ярко выраженный администра-
тивный („в целях учета рабочей силы“) и даже карательный характер 
(выявить „не привлеченных к работе“)»1.

С разницей в несколько дней СНК СССР, ЦК ВКП(б), ВЦСПС 
принимают Постановление «О мероприятиях по упорядочению тру-
довой дисциплины, улучшению практики государственного соци-
ального страхования и борьбе со злоупотреблениями в этом деле», 
направленное на борьбу с нарушителями трудовой дисциплины 
и правил внутреннего трудового распорядка, прогульщиками, лоды-
рями и рвачами.

В постановлении содержалось требование увольнять рабочего или 
служащего, допустившего прогул по неуважительной причине. И это 
требование должно было выполняться неукоснительно. В отноше-
нии руководителей предприятий устанавливалась строгая ответствен-
ность за уклонение от проведения мер по укреплению трудовой дис-
циплины, а также за непринятие мер против прогульщиков, летунов 
и разгильдяев, вплоть до снятия с работы и предания суду2.

В этом документе была ссылка на Постановление ЦИК СССР 
№ 53 и СНК СССР № 1682 «Об увольнении за прогул без уважитель-
ных причин», содержащее довольно суровые меры в отношении про-
гульщиков. Работник, который не явился на работу в течение одного 
дня, не только подлежал увольнению, но и лишался права пользовать-
ся выданными ему предприятием продовольственными и промтовар-
ными карточками, жить в предоставленной предприятием квартире.

Уволенные за прогул работники лишались также права на жилую 
площадь, предоставленную им предприятием или учреждением в до-
мах жилищно-строительной кооперации за счет жилого фонда, выде-
ленного по договору с жилищно-строительным кооперативом для не-
посредственного заселения данным предприятием или учреждением3.

1 Актуальные проблемы трудового права : учебник для магистров / М. И. Акатно-
ва, А. А. Андреев, Э. Н. Бондаренко [и др.] ; отв. ред. Н. Л. Лютов. М. : Проспект, 2017. 

2 Постановление СНК СССР, ЦК ВКП(б), ВЦСПС от 28 декабря 1938 года «О меро-
приятиях по упорядочению трудовой дисциплины, улучшению практики государствен-
ного социального страхования и борьбе с злоупотреблениями в этом деле» // СП СССР. 
1939. № 1. Ст. 1.

3 Постановление ЦИК СССР № 53, СНК СССР № 1682 от 15 ноября 1932 года 
«Об увольнении за прогул без уважительных причин» (ред. от 27 июня 1933 г.) // 
СЗ СССР. 1932. № 78. Ст. 475.
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Помимо этого, учеными отмечается существенное сокращение 
трудовых гарантий в сфере женского труда, который к концу 1930-х 
годов фактически сравнялся с мужским. 

В 1939 году период декретного отпуска сократился на 40 %. Од-
новременно прекратили функционирование примирительные камеры, 
третейские суды и трудовые сессии народных судов. 

В условиях нарастания военной угрозы Совет народных комисса-
ров СССР, ЦК ВКП(б) и Всесоюзный центральный совет проф союзов 
часто принимали решения, которые противоречили трудовому зако-
нодательству.

С октября 1940 года стал возможным перевод работников на дру-
гие предприятия и даже в другую местность без предварительного 
письменного согласия, что противоречило ст. 37 КЗоТ 1922 года. 

В 1939 году была упразднена правовая инспекция. 
В случае порчи имущества предприятия работники несли матери-

альную ответственность в размере прямого действительного ущерба, 
а в некоторых случаях — в повышенном размере1. 

В июне 1940 года Президиум Верховного Совета СССР издал указ 
«О переходе на восьмичасовой рабочий день, на семидневную рабо-
чую неделю и о запрещении самовольного ухода рабочих и служащих 
с предприятий и учреждений». Указ увеличил продолжительность ра-
бочего дня для всех категорий граждан в государственных, коопера-
тивных и общественных предприятиях и учреждениях. Произошло 
возвращение с семичасового к восьмичасовому рабочему дню. Ис-
ключение делалось для профессий с вредными условиями труда, пе-
речень которых утверждался СНК СССР. Для служащих и лиц, до-
стигших шестнадцати лет, продолжительность рабочего времени 
увеличилась на два часа.

Этим же указом рабочим и служащим запрещалось расторгать 
трудовой договор в одностороннем порядке, поскольку на государ-
ственном уровне были запрещены увольнение по собственному же-
ланию и переход с предприятий и учреждений. «Уход с предприятия 
и учреждения, или переход с одного предприятия на другое и из одно-
го учреждения в другое может разрешить только директор предприя-
тия или начальник учреждения»2, то есть фактически рабочий или 
служащий был привязан к одному предприятию или учреждению. 

1 Лушников А. М., Лушникова М. В. Правовое регулирование трудовых отношений 
в годы Великой Отечественной войны (краткий историко-правовой очерк) // История 
государства и права. 2015. № 9. С. 55–60.

2 Там же.
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Расторжение договора либо перевод становились возможными лишь 
при наступлении определенных обстоятельств, например когда рабо-
чие или служащие утрачивали возможность исполнять свои трудовые 
обязанности вследствие болезни или инвалидности, а другое рабочее 
место не могло быть представлено в связи с его отсутствием. Такое 
решение принималось на основании заключения экспертной комис-
сии. Пенсионеры имели право уволиться в связи с выходом на заслу-
женный отдых. Обучение в среднем или высшем учебном заведении 
также предоставляло право прекратить работу.

В отношении лиц, самовольно ушедших из предприятий или уч-
реждений, в указе было предусмотрено предание суду. Наказание 
было определено в виде тюремного заключения сроком от двух до че-
тырех месяцев. Не менее строгое наказание предусматривалось в от-
ношении прогульщиков, для которых была предусмотрена санкция 
в виде исправительных работ, которые осужденный должен был от-
бывать на своем рабочем месте сроком до шести лет и с удержанием 
до 25 % заработной платы. Это правило отменило требование об обя-
зательном увольнении прогульщиков. Все нарушения со стороны ра-
ботников подлежали рассмотрению в судах в течение пяти дней. При 
этом исполнение наказаний наступало немедленно. 

Директора предприятий и начальники учреждений, в свою оче-
редь, строго отвечали в случае уклонения от предания суду лиц, ви-
новных в прогулах без уважительных причин. Они не имели права 
принимать на работу укрывающихся от закона лиц, которые само-
вольно покинули работу и подлежали привлечению к судебной от-
ветственности1.

Директора получили право по согласованию с Совнаркомом СССР 
вводить на предприятиях обязательные сверхурочные работы от од-
ного до трех часов в день. Это положение распространялось на всех 
работников независимо от места работы.

Однако сверхурочная работа несовершеннолетних не могла пре-
вышать двух часов в день. Беременные женщины и кормящие мате-
ри не привлекались к сверхурочной работе начиная с шестого месяца 
беременности и в течение шести месяцев кормления.

Сверхурочная работа оплачивалась в полуторном размере.
Все очередные и дополнительные отпуска отменялись. Вместо 

этого была установлена денежная компенсация для работников. 

1 Указ Президиума ВС СССР от 26 июня 1940 года «О переходе на восьмичасовой 
рабочий день, на семидневную рабочую неделю и о запрещении самовольного ухода 
рабочих и служащих с предприятий и учреждений» // Ведомости ВС СССР. 1940. № 20.
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Предоставление отпуска допускалось лишь в случае заболевания 
работника1. 

Изменения в Указе «О переходе на восьмичасовой рабочий день, 
на семидневную рабочую неделю и о запрещении самовольного ухо-
да рабочих и служащих с предприятий и учреждений» произошли 
только в конце 1950-х годов. Указом Президиума ВС СССР от 8 ав-
густа 1957 года «О признании утратившими силу указов Президиума 
Верховного Совета СССР» были внесены изменения в статью пер-
вую в части, касающейся рабочего дня лиц, достигших 16 лет2. Пол-
ностью указ утратил свою силу лишь в 1971 году.

В декабре 1941 года вышел Указ Президиума Верховного Совета 
СССР «Об ответственности рабочих и служащих предприятий воен-
ной промышленности за самовольный уход с предприятий». С помо-
щью данного акта руководство СССР стремилось полностью ограни-
чить случаи самовольных уходов рабочих и служащих с предприятий 
оборонной промышленности. В рамках этого указа все рабочие и слу-
жащие военной промышленности, независимо от гендерной принад-
лежности, включая эвакуированные предприятия, а также оборонные 
предприятия других отраслей, были признаны мобилизованными, их 
закрепили за предприятиями по месту работы. 

Ответственность за самовольный уход с работы (дезертирство) 
предусматривалась в виде лишения свободы на срок от 5 до 8 лет3. 
Этот указ утратил силу только в 1948 году, уже после окончания 
войны.

Во второй половине 1941 года были сформированы особые строи-
тельно-монтажные части, предполагающие перевод рабочих и слу-
жащих на казарменное положение, а также специальные колонны 
и строительные батальоны.

В апреле 1942 года выплата денежной компенсации за неисполь-
зованный отпуск была временно прекращена. Во всех сберегательных 
кассах открывались специальные вклады, куда переводились ком-
пенсационные выплаты за неиспользованный отпуск в 1942 году из 

1 Указ Президиума ВС СССР от 26 июня 1941 года «О режиме рабочего време-
ни рабочих и служащих в военное время» (с изм. от 9 апреля 1942 г.) // Ведомости 
ВС СССР. 1941. № 30.

2 Указ Президиума ВС СССР от 8 августа 1957 года «О признании утративши-
ми силу указов Президиума Верховного Совета СССР» // Ведомости ВС СССР. 1957. 
№ 17. Ст. 446.

3 Указ Президиума ВС СССР от 26 декабря 1941 года «Об ответственности рабочих 
и служащих предприятий военной промышленности за самовольный уход с предприя-
тий» (с изм. от 8 сентября 1943 г.) // Ведомости ВС СССР. 1942. № 2.
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расчета 3 % годовых. Сроки выдачи этих средств должны были опре-
деляться Советом народных комиссаров СССР по окончании войны1.

29 сентября 1942 года вышел дополнительный Указ Президиу-
ма Верховного Совета СССР «О переводе на положение мобилизо-
ванных рабочих, служащих и инженерно-технических работников 
в близких к фронту районах». Принятие данного указа было вызвано 
необходимостью мобилизации трудовых ресурсов в период военного 
времени. Указ предусматривал мобилизацию и закрепление рабочих, 
служащих и инженерно-технических работников мужского и женско-
го пола на предприятиях, которые располагались вблизи фронта.

Любой самовольный уход работников с предприятий и учрежде-
ний рассматривался как дезертирство. В соответствии с Указом Пре-
зидиума Верховного Совета СССР от 26 декабря 1941 года наруши-
тель мог быть приговорен к тюремному заключению на срок от 5 до 
8 лет2.

В августе 1942 года СНК СССР принял Постановление «О поряд-
ке привлечения граждан к трудовой повинности в военное время», 
в соответствии с которым все граждане могли привлекаться к тру-
довой повинности в военное время. Это было вызвано необходимо-
стью выполнения срочных оборонительных работ: заготовки топли-
ва, специальных строительных работ; охраны стратегически важных 
объектов, борьбы с пожарами, эпидемиями и стихийными бедствия-
ми. Несмотря на все тяжести военного времени, постановление со-
держало перечень лиц, не подлежащих трудовой повинности, и усло-
вия ее реализации3.

Следует отметить, что в этот период положение колхозников было 
довольно тяжелым, поскольку на них нормы КЗоТ 1922 года практи-
чески не распространялись. Соответственно не предусматривалось 
и договорное регулирование. С 1935 года для трудоспособных кол-
хозников был установлен обязательный минимум трудодней, кото-
рый, по мнению Совета народных комиссаров СССР и Центрального 

1 Указ Президиума ВС СССР от 9 апреля 1942 года «О временном прекращении 
выплаты денежной компенсации за неиспользованный отпуск в 1942 года» (с изм. 
от 11 января 1945 г.) // Ведомости ВС СССР. 1942. № 13.

2 Указ Президиума ВС СССР от 29 сентября 1942 года «О переводе на положение 
мобилизованных рабочих, служащих и инженерно-технических работников в близких 
к фронту районах» // Ведомости ВС СССР. 1942. № 38.

3 Постановление СНК СССР от 10 августа 1942 года № 1353 «О порядке привлече-
ния граждан к трудовой повинности в военное время» (с изм. от 7 июля 1943 г.) // За-
конодательные и административно-правовые акты военного времени с 22 марта 1942 г. 
по 1 мая 1943 г. М. : Юрид. изд-во НКЮ СССР, 1943.
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комитета ВКП(б), к началу 1942 года большинство из них выпол-
няли и перевыполняли. Поэтому было принято решение повысить 
на время войны для каждого трудоспособного колхозника и колхоз-
ницы обязательный минимум трудодней в году, дифференцируя их 
в зависимости от регионов. Помимо этого, был установлен обяза-
тельный минимум трудодней в году для подростков — членов семей 
колхозников в возрасте от 12 до 16 лет. Но, в отличие от взрослого 
населения, выработка которых составляла от 100 до 150 трудо дней, 
обязательный минимум подростков составлял всего 50 трудодней 
в течение года. Факт их трудовой деятельности фиксировался в тру-
довых книжках.

Выработка определенного количества трудодней являлась не пра-
вом, а обязанностью колхозников. Более того, трудоспособные кол-
хозники, не выработавшие обязательный минимум трудодней без ува-
жительных причин по периодам сельскохозяйственных работ, несли 
уголовную ответственность. Наказание предусматривало привлече-
ние нарушителей к исправительно-трудовым работам в колхозах на 
срок до 6 месяцев. При этом с них удерживалась оплата трудодней до 
25 % в пользу колхоза.

Помимо этого, колхозники считались выбывшими из колхоза, те-
ряли права колхозника, лишались приусадебного участка в случае, 
если они не вырабатывали в течение года обязательный минимум 
трудо дней.

Аналогично предыдущим указам предусматривалась судебная от-
ветственность в отношении председателей правлений колхозов и бри-
гадиров, если они уклонялись от предания суду трудоспособных кол-
хозников, не вырабатывавших минимума трудодней1. 

Таким образом, в период с 1934 по 1947 год в СССР практиче-
ски отсутствовало договорное регулирование трудовых отношений 
на всех уровнях. Это касалось и коллективных договоров, которые не 
рассматривались и не заключались до конца 1940-х годов. 

Формально нормы КЗоТ 1922 года официально не отменялись, 
однако они корректировались указами Президиума Верховного Со-
вета СССР. 

Следует отметить, что КЗоТ 1922 года в период с 1938 по 1952 год 
ни разу не переиздавался, несмотря на множество новых норм, при-
нятых на уровне указов и постановлений.

1 Постановление СНК СССР, ЦК ВКП(б) от 13 апреля 1942 года № 508 «О повы-
шении для колхозников обязательного минимума трудодней» (с изм. от 13 сентября 
1945 г.) // СП СССР. 1942. № 4. Ст. 61.
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В 1934 году СССР вступил в Международную организацию тру-
да и входил в эту организацию до 1939 года, после чего был исклю-
чен за нападение на Финляндию. Возобновил он свое членство лишь 
в 1954 году. СССР и Россия ратифицировали 61 конвенцию, но при 
этом не приняли ни одной рекомендации, поэтому членство СССР 
в Международной организации труда не имело каких-либо значимых 
последствий. 

Принятые в период Великой Отечественной войны законы дей-
ствовали до 1945–1946 годов. Так, только в 1945 году Указом Прези-
диума ВС СССР от 30 июня 1945 года «Об отпусках рабочим и слу-
жащим» были восстановлены дополнительные и основные отпуска, 
отмененные в военное время. Этим же указом прекратилось перечис-
ление денежных средств в качестве компенсации за неиспользован-
ный отпуск в сберегательные кассы1. Во исполнение этого поручения 
в 1946 году СНК СССР установил порядок и сроки расчетов с рабо-
чими и служащими по суммам денежной компенсации за неисполь-
зованный отпуск.

Таким образом, в период Великой Отечественной войны произо-
шло серьезное ужесточение трудовых отношений, многие гарантии 
утратили свою силу. Однако эти меры носили вынужденный харак-
тер. Правительство СССР стремилось по мере возможности компен-
сировать работникам издержки, которые влекла за собой трудовая мо-
билизация.

2.4. ЭВОЛЮЦИЯ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДОВОМ ДОГОВОРЕ: 
ОТ РАЗВИТОГО СОЦИАЛИЗМА ДО РЫНОЧНЫХ РЕФОРМ

В середине 1950-х годов трудовое законодательство вновь подвер-
глось существенным изменениям, поскольку осуществлялся возврат 
к прежним довоенным положениям. В этот период было принято бо-
лее десяти нормативных правовых актов, и все они были направлены 
на гуманизацию действующего трудового законодательства. 

В апреле 1956 года была отменена судебная ответственность ра-
бочих и служащих за самовольный уход с предприятий и неодно-
кратные прогулы без уважительной причины. Одновременно было 
принято решение об освобождении от наказания лиц, ранее осуж-
денных за указанные преступления, а находящиеся в производстве 

1 Указ Президиума ВС СССР от 30 июня 1945 года «Об отпусках рабочим и служа-
щим» // Ведомости ВС СССР. 1945. № 37.
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дела, еще не рассмотренные в судебном порядке, подлежали пре-
кращению1. 

С 1 июля 1956 года для рабочих и служащих в возрасте от 16 до 
18 лет рабочий день сократился до 6 часов2. Постепенно сокращался 
рабочий день для всех категорий работников, происходило это по от-
дельным отраслям народного хозяйства. За период с 1956 по 1960 год 
рабочий день в СССР вновь сократился до семи часов при 6-дневной 
рабочей неделе. Таким образом, продолжительность рабочей неде-
ли не превышала 42 часов, по общему правилу выходным днем явля-
лось воскресенье.

В 1959 году в беседе с А. Гарриманом о развитии народного хозяй-
ства Советского Союза А. Н. Косыгин подчеркнул, что новая система 
планирования и организации экономики предполагает децентрализа-
цию управления промышленности с централизованным планирова-
нием народного хозяйства. В свою очередь А. Гарриман восхитил-
ся темпами перевода предприятий с 45-часовой рабочей недели на 
41-часовую. Особенно его поразило то, что начало этого перехода со-
впало с осуществлением грандиозного 7-летнего плана3.

С 1965 года в стране начались реформы, позволившие расширить 
хозяйственную самостоятельность предприятий и учреждений и мак-
симально внедрить хозяйственный расчет. Регулирование трудовых 
отношений осуществлялось центральным и локальным способами.

В 1970 году был принят Закон СССР «Об утверждении Основ за-
конодательства Союза ССР и союзных республик о труде». В Основах 
глава III была посвящена трудовому договору, а в ст. 8 закреплена его 
дефиниция: «Трудовой договор есть соглашение между трудящим-
ся и предприятием, учреждением, организацией, по которому трудя-
щийся обязуется выполнять работу по определенной специальности, 
квалификации или должности с подчинением внутреннему трудово-
му распорядку, а предприятие, учреждение, организация обязуются 
выплачивать трудящемуся заработную плату и обеспечивать условия 
труда, предусмотренные законодательством о труде, коллективным 

1 Указ Президиума ВС СССР от 25 апреля 1956 года «Об отмене судебной ответ-
ственности рабочих и служащих за самовольный уход с предприятий и из учрежде-
ний и за прогул без уважительной причины» (с изм. от 31 января 1957 г.) // Ведомости 
ВС СССР. 1956. № 10. Ст. 203.

2 Указ Президиума ВС СССР от 26 мая 1956 «Об установлении шестичасового ра-
бочего дня для подростков от 16 до 18 лет» // Ведомости ВС СССР. 1956. № 12. Ст. 242.

3 Хрестоматия по отечественной истории (1946–1995) / под ред. А. Ф. Киселева, 
Э. М. Шагина. М., 1996. С. 57.
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договором и соглашением сторон»1. Признаки трудового договора от-
граничивали его от гражданско-правовых договоров, заключаемых 
в трудовой сфере: властно-подчиненные отношения, подчинение вну-
треннему трудовому распорядку, обеспечение условий труда.

Гарантированно запрещался необоснованный отказ в приеме на 
работу. Со ссылкой на Конституцию СССР запрещалось какое бы то 
ни было прямое или косвенное ограничение прав или установление 
преимуществ при приеме на работу в зависимости от пола, расы, на-
циональной принадлежности и отношения к религии (ст. 9).

Сроки трудового договора были аналогичны КЗоТ 1922 года 
и предполагали неопределенный срок, определенный срок не бо-
лее трех лет и на время выполнения определенной работы. При за-
ключении трудового договора его сторонами мог быть согласован 
испытательный срок, не превышающий трех месяцев, и лишь в от-
дельных случаях — шести месяцев, но только по согласованию 
с соответствую щим комитетом профсоюзов (ст. 11). 

Являясь базовым документом, Основы законодательства Союза 
ССР и союзных республик о труде имели огромное значение для раз-
работки кодексов законов о труде в союзных республиках, в том числе 
такого института, как перевод рабочих и служащих на другую рабо-
ту. Исследователи обращают внимание на то, что судебная практи-
ка трактовала понятие «перевод на другую работу» даже несколько 
шире, чем этот термин раскрывался в доктрине, утверждая, что пе-
ревод на другую работу охватывает определенные изменения самой 
работы и изменения предприятия, а также местности, в которых вы-
полнялась работа. При этом автор приводит в качестве примера Опре-
деление Судебной коллегии по гражданским делам Верховного Суда 
РСФСР по делу медицинской сестры Лукьяновой, которая признала, 
что «характер работы медицинской сестры отделения санатория и ме-
дицинской сестры детских яслей различен»2, что явилось аргументом 
при формальном совпадении наименования должности признать пе-
ревод на другую работу3.

1 Закон СССР от 15 июля 1970 года № 2-VIII «Об утверждении Основ законо-
дательства Союза ССР и союзных республик о труде» (ред. от 22 мая 1990 г.) // Свод 
законов СССР. 1990. Т. 2. Ст. 184.

2 Определения по иску Иванченко к ст. Химки и по иску Лукьяновой к санаторию 
«Барвиха» // Сборник судебной практики Верховного Суда РСФСР по трудовым делам 
(1959–1963 гг.) / под ред. Н. Ю. Сергеевой. М., 1964. С. 17–19.

3 Бугров Л. Ю. История и общие современные правила переводов на другую рабо-
ту // Трудовое право в России и за рубежом. 2011. № 4. С. 2–16.
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Дефиниция «перевод на другую работу» официально не была за-
креплена, но ее содержание составляло основу ст. 8: «Советские за-
коны определили и классы переводов на другую работу: временный 
перевод в случае производственной необходимости и простоя; пе-
ревод, упреждающий некоторые основания для увольнения по ини-
циативе администрации; перевод на работу в другую местность; пе-
ревод на более легкую работу по состоянию здоровья; перевод на 
более легкую работу беременных женщин, матерей, кормящих гру-
дью, и женщин, имеющих детей в возрасте до одного года; перевод 
на нижеоплачивае мую работу или смещение на низшую должность 
за нарушение трудовой дисциплины на срок до трех месяцев; пере-
вод в связи с предоставлением работы в соответствии с полученной 
квалификацией и т. д. Абсолютное большинство переводов допуска-
лось только при письменном или устном согласии переводимых лиц. 
Исключение составляли переводы в связи с производственной необ-
ходимостью и простоем, а также переводы в связи с нарушением тру-
довой дисциплины и по инициативе товарищеских судов»1.

Стало возможным расторжение трудового договора, заключенно-
го на неопределенный срок, по инициативе рабочего или служаще-
го, при условии предупреждения об этом администрации письменно 
за два месяца. При наличии уважительной причины администрация 
предупреждалась о расторжении трудового договора за один месяц. 
Но в этот срок не засчитывалось время выполнения работ, на которые 
рабочий или служащий переведен за нарушение трудовой дисципли-
ны в соответствии с п. 4 ст. 56 Основ законодательства.

Расторжение трудового договора по инициативе администрации 
также было предусмотрено Основами, но в установленных законом 
случаях, в том числе при достижении работником пенсионного воз-
раста при наличии права на полную пенсию по старости (ст. 17). 
Однако согласно заключению Комитета конституционного надзора 
СССР от 4 апреля 1991 года № 20 (2-22) «О положениях законода-
тельства, ограничивающих равенство возможностей граждан в обла-
сти труда и занятий», положение ст. 17 Основ законодательства Сою-
за ССР и союзных республик о труде (соответствующих статей КЗоТ 
союзных республик), устанавливающее в качестве общего основания 
для увольнения работника по инициативе администрации достижение 
им пенсионного возраста при наличии права на полную пенсию по 
старости, не соответствует положениям ст. 34, 39 и 40 Конституции 

1 Бугров Л. Ю. Указ. соч. С. 3.
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СССР и не согласуется с положениями ст. 4 и 5 Основ законодатель-
ства Союза ССР и республик о занятости населения, исключающими 
любые формы дискриминации и нарушения равенства возможностей 
в реализации права на труд, в том числе по возрастному признаку1.

Это несоответствие было устранено при пересмотре оснований 
для расторжения трудового договора.

В мае 1991 года Основы были дополнены ст. 17.1, которая преду-
сматривала дополнительные основания для прекращения трудового 
договора в случае однократного грубого нарушения трудовых обя-
занностей руководителем организации или его заместителем, со-
вершением виновных действий работником, трудовая деятельность 
которого связана с денежными или материальными ценностями, по-
служивших причиной утраты доверия к нему со стороны админи-
страции, совершение работником, выполняющим воспитательные 
функции, аморального поступка, препятствующего дальнейшему 
продолжению работы2.

Вступивший в силу с 1 апреля 1971 года КЗоТ РСФСР в основном 
воспроизводил положения Основ законодательства Союза ССР и со-
юзных республик о труде, дополняя и конкретизируя его положения. 
В КЗоТ РСФСР регулированию вопросов трудового договора посвя-
щена глава III, в которой определены его стороны и содержание, га-
рантии при приеме на работу, порядок заключения трудового дого-
вора, испытание, перевод на другую работу, основание прекращения 
трудового договора и его расторжение. 

Содержание трудового договора полностью соответствовало Ос-
новам законодательства Союза ССР и союзных республик о труде, 
и лишь в 1992 году в КЗоТ уже Российской Федерации были вне-
сены изменения. С этого момента трудовой договор стал одновре-
менно называться контрактом. Изменилось его содержание, так как 
законодатель конкретизировал работодателя как физическое и юри-
дическое лицо. Помимо этого, ст. 15 была дополнена факультатив-
ным условием о неразглашении работником сведений, составляющих 
служебную или коммерческую тайну, ставших известными работни-
ку в связи с исполнением им своих должностных обязанностей. Од-

1 Заключение Комитета конституционного надзора СССР от 4 апреля 1991 года 
№ 20 (2-22) «О положениях законодательства, ограничивающих равенство возможно-
стей граждан в области труда и занятий» // Ведомости СНД СССР и ВС СССР. 1991. 
№ 17. Ст. 501.

2 Закон СССР от 12 мая 1991 года № 2151-1 «О внесении изменений и дополне-
ний в законодательные акты Союза ССР о труде» // Ведомости СНД СССР и ВС СССР. 
1991. № 21. Ст. 599.
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новременно увеличился срок трудового договора с трех до пяти лет. 
Если в первоначальной редакции КЗоТ 1971 года допускались пись-
менная и устная формы трудового договора, то впоследствии актуаль-
ной осталась только письменная форма. Прием на работу оформлял-
ся приказом либо распоряжением. Фактическое допущение к работе 
считалось заключением трудового договора независимо от того, был 
ли прием на работу надлежащим образом оформлен (ст. 18), и это 
явилось серьезным достижением нового кодекса. 

Единственной проблемой, возникающей в связи с реализацией по-
ложения о допуске к работе, являлось отсутствие указания на долж-
ностное лицо, обладающее этим правом. Поэтому уже в 1992 году 
Пленум Верховного Суда РФ разъяснил, что трудовой договор может 
считаться заключенным, если выполнение работы без издания соот-
ветствующего приказа поручено должностным лицом, обладающим 
правом приема на работу, или если работа выполнялась с его ведома1.

Серьезные изменения были внесены в ст. 22 КЗоТ РСФСР, регули-
рующую срок испытания при приеме на работу. Если в первоначаль-
ной редакции этот срок ограничивался одной неделей для рабочих, 
двумя неделями для служащих (кроме ответственных работников) 
и одного месяца для ответственных работников, то с 1992 года этот 
срок увеличился до трех месяцев, а по согласованию с соответствую-
щим выборным органом — до шести месяцев для всех категорий тру-
дящихся.

До двух недель сократился срок, необходимый для предупреж-
дения администрации в случае расторжения договора по инициати-
ве работника. 

Профсоюзный орган был наделен правом требовать расторжения 
договора с руководящим работником или сместить его с занимаемой 
должности в случае нарушения им законодательства о труде, невы-
полнении обязательств по коллективному договору, проявлении бю-
рократизма и допущении волокиты.

До принятия КЗоТ 1971 года происходила некоторая путаница 
с терминами «перевод на другую работу» и «перемещение». В но-
вом кодексе эти термины приобрели самостоятельное значение, по-
скольку в ч. 2 ст. 25 впервые было закреплено, что перемещение на 
другое рабочее место в пределах того же предприятия, учреждения, 

1 Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 22 декабря 1992 года № 16 
«О некоторых вопросах применения судами Российской Федерации законодательства 
при разрешении трудовых споров» (ред. от 21 ноября 2000 г.) // Бюллетень Верховно-
го Суда РФ. 1993. № 3.
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организации не считается переводом на другую работу при условии, 
что неизменными остаются специальность, квалификация, долж-
ность, размер заработной платы, льготы, преимущества и иные су-
щественные условия труда.

Таким образом, изначально в КЗоТ 1971 года были закреплены две 
категории: «перевод» и «перемещение», а с 1988 года появилась еще 
одна правовая категория — изменение существенных условий тру-
да, которое стало возможным при изменении в организации произ-
водства. В ст. 25 КЗоТ 1971 года перечислены условия, относящие ся 
к существенным, изменение которых требовало извещения работни-
ков не менее чем за два месяца. Если же работник отказывался тру-
диться в новых условиях, а сохранить прежние не представлялось 
возможным, трудовой договор подлежал расторжению. 

В ст. 16 КЗоТ 1971 года законодатель закрепил гарантии при при-
еме на работу. Запрещался необоснованный отказ в приеме на рабо-
ту, а также дискриминация в зависимости от пола, расы, националь-
ной принадлежности и отношения к религии. В 1992 году статья 
была дополнена новыми положениями, а содержание норм расшире-
но. Е. А. Ершова, рассуждая о спорных теоретических и практиче-
ских правовых вопросах заключения трудового договора, отмечает: 
«…работодатель в целях эффективной экономической деятельности 
и рационального управления имуществом самостоятельно, под свою 
ответственность принимает необходимые кадровые решения (подбор, 
расстановка, увольнение персонала) и заключение трудового договора 
с конкретным лицом, ищущим работу, является правом, а не обязанно-
стью работодателя, а также того, что Кодекс не содержит норм, обязы-
вающих работодателя заполнять вакантные должности или работы не-
медленно по мере их возникновения, необходимо проверить, делалось 
ли работодателем предложение об имеющихся у него вакансиях (на-
пример, сообщение о вакансиях передано в органы службы занятости, 
помещено в газете, объявлено по радио, оглашено во время выступле-
ний перед выпускниками учебных заведений, размещено на доске объ-
явлений), велись ли переговоры о приеме на работу с данным лицом 
и по каким основаниям ему было отказано в заключении трудового 
договора»1. Из этого следует, что реализация нормы, гарантирующей 
справедливый прием на работу, всегда вызывала споры и сомнения, 
в том числе в вопросах дискриминационного характера, поскольку не-
возможно в кодексе изложить весь перечень обстоятельств, устанав-

1 Ершова Е. А. Спорные теоретические и практические правовые вопросы заклю-
чения трудового договора // Трудовое право. 2007. № 3. С. 37–52.
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ливающих прямое или косвенное ограничение прав либо прямых или 
косвенных преимуществ при приеме на работу. 

Специальные гарантии предусматривались для рабочих и слу-
жащих. Например, Верховный Суд РСФСР в своем Постановлении 
от 20 июня 1973 года № 7 «О некоторых вопросах, возникших при 
применении судами РСФСР законодательства о труде молодежи» ре-
комендовал судам тщательно проверять законность увольнения лица, 
не достигшего восемнадцатилетнего возраста, по результатам испы-
тания. В первую очередь надлежало проверять законность назначения 
испытания, поскольку несовершеннолетним работникам, окончившим 
профессионально-технические, высшие и средние специальные учеб-
ные заведения, законодателем испытательный срок не назначался. 

Особое внимание уделялось увольнению молодежи при сокраще-
нии численности штата сотрудников. В первую очередь суды выясня-
ли реальность сокращения штата, причину сокращения именно это-
го работника и не является ли сокращение лишь поводом избавиться 
от сотрудника, которому полагаются льготы. Работники, обучающие-
ся в высших и средних учебных заведениях, при сокращении шта-
та обладали преимущественным правом остаться на прежнем месте. 
Увольнение несовершеннолетнего становилось возможным при со-
кращении численности или штата сотрудников, несоответствии за-
нимаемой должности либо при восстановлении на работе рабочего 
или служащего, ранее выполнявшего эту работу (п. 1, 2, 6 ст. 33 КЗоТ 
1971 г.). Но эти случаи считались исключением и требовали дальней-
шего трудоустройства несовершеннолетнего.

Довольно тщательно судебные органы проверяли действия ад-
министрации в случае увольнения подростка даже по собственно-
му желанию. В первую очередь выяснялось, не стало ли причиной 
увольнения незнание молодым работником трудовых прав и гаран-
тий. Далее проверялось создание администрацией нормальных быто-
вых условий или условий, необходимых для получения образования 
несовершеннолетним. Пыталась ли администрация выяснить причи-
ны увольнения. При установлении судом правомерности увольнения 
информация об этом направлялась в комиссию по делам несовершен-
нолетних1.

В апреле 1984 года применению судами законодательства, регули-
рующего заключение, изменение и прекращение трудового догово-
ра, было посвящено отдельное Постановление Пленума Верховного 

1 Молодежь в социально-трудовых отношениях: история и современность. СПб. : 
СПбГУП, 2022. С. 73–74. (Социально-трудовые конфликты ; Вып. 38). 
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Суда РФ, в котором разъяснялись процессуальные вопросы, связан-
ные с рассмотрением трудовых споров1. 

В феврале 1988 года КЗоТ 1971 года был дополнен ст. 18.1 «Тру-
довой договор с рабочими и служащими, достигшими пенсионно-
го возраста», которая отсылала к п. 1.1 ст. 33, предусматривающему 
расторжение трудового договора, заключенного на неопределенный 
срок, а также срочного трудового договора до истечения срока его 
действия при наличии права на полную пенсию по старости. Это 
было явно дискриминационное положение, нарушающее права ра-
ботников, достигших пенсионного возраста. В 1992 году Конституци-
онный Суд РФ признал «не соответствующим Конституции РСФСР 
обыкновение правоприменительной практики расторжения трудово-
го договора по достижении работником пенсионного возраста при на-
личии права на получение полной пенсии по старости, сложившееся 
в результате применения п. 1.1 ст. 33 Кодекса законов о труде РСФСР 
и Постановления № 3 Пленума Верховного Суда СССР от 26 апреля 
1984 года „О применении судами законодательства, регулирующего 
заключение, изменение и прекращение трудового договора“»2.

Во второй половине 1980-х годов политика государства была на-
правлена на повышение роли трудовых коллективов в производ-
ственной, общественной и государственной жизни, расширение 
возможностей для активного участия рабочих, колхозников и интел-
лигенции в управлении предприятиями, учреждениями, организа-
циями. Об этом говорилось в преамбуле Закона СССР от 17 июня 
1983 года «О трудовых коллективах и повышении их роли в управ-
лении предприятиями, учреждениями, организациями»3. Закон пре-
доставлял коллективам широкий круг полномочий, в том числе тех, 
которые напрямую влияли на содержание трудовых договоров. На-
пример, выплата трудящемуся заработной платы и обеспечение ус-
ловий труда основывались на требованиях трудового законодатель-
ства, коллективных договорах и соглашении сторон. 

1 Постановление Пленума Верховного Суда СССР от 26 апреля 1984 года № 3 (ред. 
от 5 сентября 1986 г.) «О применении судами законодательства, регулирующего заклю-
чение, изменение и прекращение трудового договора» // Бюллетень Верховного Суда 
СССР. 1984. № 3.

2 Постановление Конституционного Суда РСФСР от 4 февраля 1992 года № 2П-322 
«По делу о проверке конституционности правоприменительной практики расторже-
ния трудового договора по основанию, предусмотренному пунктом 1.1 статьи 33 КЗоТ 
РСФСР» // Ведомости СНД и ВС РФ. 1992. 26 марта. № 13. Ст. 669.

3 Закон СССР от 17 июня 1983 года «О трудовых коллективах и повышении их 
роли в управлении предприятиями, учреждениями, организациями» // Свод законов 
СССР. 1990. Т. 1. Ст. 370-1.
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Еще один закон — «О государственном предприятии (объедине-
нии)» — был принят в июне 1987 года в целях определения эконо-
мических и правовых основ хозяйственной деятельности социали-
стических государственных предприятий (объединений). Этот закон 
существенно расширил возможности предприятия, в том числе в ча-
сти использования трудового потенциала. Так, предприятиям было 
разрешено самостоятельно устанавливать и пересматривать техни-
чески обоснованные нормы труда; организовывать выполнение воз-
растающих объемов работ с относительно меньшей численностью 
персонала; проводить аттестацию и рационализацию рабочих мест; 
устанавливать формы организации труда работников, проводить та-
рификацию, присваивать разряды рабочим и категории специалистам, 
организовывать внедрение передовых методов и приемов труда; уста-
навливать режим рабочего времени и времени отдыха, вводить гиб-
кие графики, разрешать работу с неполным рабочим днем и неполной 
рабочей неделей, организовывать надомный труд, определять в соот-
ветствии с законодательством продолжительность дополнительных 
отпусков1.

В 1992 году в КЗоТ 1971 года был внесен ряд изменений и до-
полнений, в том числе в гл. 3, содержащую нормы, регулирующие 
трудовой договор. Изменилось название главы, поскольку в новой 
редакции оно, помимо словосочетания «трудовой договор», стало 
содержать термин «контракт». Соответственно текст после слов 
«трудовой договор» был дополнен словом «контракт». Изложена 
в новой редакции ч. 1 ст. 16 КЗоТ 1971 года, а сама статья допол-
нена ч. 2, разъясняющей какие деяния нельзя относить к дискри-
минационным. Изменился максимальный срок трудового договора 
с трех до пяти лет. Помимо этого, статья была дополнена нормой 
следующего содержания: «Срочный трудовой договор (контракт) 
заключается в случаях, когда трудовые отношения не могут быть 
установлены на неопределенный срок с учетом характера пред-
стоящей работы, или условий ее выполнения, или интересов ра-
ботника, а также в случаях, непосредственно предусмотренных 
законом». Была исключена устная форма договора, изменилась ре-
дакция ст. 29, ч. 1 и 2 ст. 31, ч. 2 ст. 34, ст. 35 КЗоТ 1971 года, впер-
вые был запрещен принудительный труд, вместе с тем предусмо-
трена индексация оплаты труда, срок ежегодного оплачиваемого 
отпуска был увеличен с 15 до 24 дней, также был увеличен опла-

1 Закон СССР от 30 июня 1987 года № 7284-XI «О государственном предприятии 
(объединении)» (ред. от 3 августа 1989 г.) // Ведомости ВС СССР. 1987. № 26. Ст. 385.
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чиваемый отпуск по беременности и родам до 140 календарных 
дней1. 

Таким образом, во исполнение Закона РФ «О внесении изменений 
и дополнений в Кодекс законов о труде РСФСР» в КЗоТ 1971 года 
были внесены многочисленные поправки, что привело к изменению 
почти трети имеющихся норм. 

Позже в кодекс еще неоднократно вносились изменения и допол-
нения с целью совершенствования его норм, но они не всегда дости-
гали своей цели, а в ряде случаев даже создавали условия для сниже-
ния уровня социальных гарантий для работников.

Вместе с тем КЗоТ 1971 года действовал почти десять лет после 
внесения в него глобальных поправок и принятия Конституции РФ 
1993 года.

2.5. СОВРЕМЕННЫЕ ТЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 
В РОССИЙСКОМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ

1 февраля 2002 года был официально введен в действие Трудовой 
кодекс Российской Федерации2 (далее — ТК РФ). В этот период Рос-
сией было ратифицировано несколько конвенций Международной ор-
ганизации труда:

— № 81 «Об инспекции труда в промышленности и торговле» 
(1947);

— № 150 «О регулировании вопросов труда: роль, функции и ор-
ганизация» (1978);

— № 155 «О безопасности и гигиене труда и производственной 
среде» (1981);

— № 156 «О равном обращении и равных возможностях для тру-
дящихся мужчин и женщин: трудящиеся с семейными обязанностя-
ми» (1981).

Это послужило основанием к разработке новой редакции ТК РФ 
с учетом международных норм трудового права. Мнения ученых так-
же были учтены при разрешении спорных вопросов в трудовых от-
ношениях.

В новой редакции ТК РФ значительно возросла роль договорно-
го регулирования, как коллективного, так и индивидуального. Со-

1 Закон РФ от 25 сентября 1992 года № 3543-1 «О внесении изменений и дополне-
ний в Кодекс законов о труде РСФСР» // Российская газета. 1992. 6 окт. № 219.

2 Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 года № 197-ФЗ (ред. 
от 19 декабря 2022 г., с изм. от 11 апреля 2023 г.) // Российская газета. 2001. 31 дек. 
№ 256.
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гласно ст. 9 ТК РФ приоритетными в части регулирования трудовых 
отношений были признаны коллективные договоры. «Современный 
трудовой договор как регулятор на практике используется в области 
не только трудовых отношений, но и отношений, выбивающихся за 
пределы предмета трудового права, например, допустимо включать 
в трудовой договор условия, относящиеся к гражданско-правовым 
(оплата социального пакета, предоставление квартиры, предоставле-
ние кредита, оплата нахождения ребенка в детском дошкольном уч-
реждении и т. п.)»1. 

Субъектный состав в новом кодексе представлен двумя категория-
ми — «работодатель» и «работник». В качестве работодателей ука-
заны не только юридические, но и физические лица. В отличие от 
прежней редакции в ТК РФ появилась новая статья «Содержание тру-
дового договора», в которую, помимо общих требований, включено 
понятие трудовой функции, то есть работы по должности в соответ-
ствии со штатным расписанием, профессией, специальностью с ука-
занием квалификации, конкретного вида поручаемой работнику ра-
боты (ст. 57).

Возможность урегулирования вопросов путем соглашения сторон 
в случае прекращения трудового договора, установления режимов 
неполного и гибкого рабочего времени, переноса срока ежегодного 
оплачиваемого отпуска, установления размера доплаты за совмеще-
ние профессий (должностей) либо исполнение обязанностей вре-
менно отсутствующего работника, определения размера возмеще-
ния расходов при переезде на работу в другую местность, изменения 
определенных сторонами условий трудового договора, временный 
пере вод на другую работу и др.

В современном Трудовом кодексе отсутствует двойственность 
в названии трудового договора, который ранее именовался еще и как 
«контракт». Установлено, что минимальный размер оплаты труда не 
может быть ниже прожиточного минимума. В ТК РФ отсутствует тре-
бование о получении работодателем при принятии решений согласия 
профсоюзного органа, поскольку законодатель предусмотрел в новой 
редакции лишь учет его мнения. 

В течение действия ТК РФ его нормы неоднократно подвергались 
многочисленным изменениям. Это коснулось также разд. III «Тру-
довой договор», в том числе определения его понятия, содержание 

1 Тимофеева С. А., Ворона-Сливинская Л. Г., Воскресенская Е. В. Трудовое законо-
дательство России: история и современность // Социология и право. 2016. № 4 (34). 
С. 100. 
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которого в настоящее время включает обязанность лично выполнять 
трудовую функцию «в интересах, под управлением и контролем ра-
ботодателя» (ст. 56 ТК РФ). 

В мае 2014 года в ТК РФ введена новая статья, запрещающая ис-
пользование заемного труда, то есть труда, осуществляемого работ-
ником по распоряжению работодателя в интересах, под управлением 
и контролем физического лица или юридического лица, не являющих-
ся работодателем данного работника (ст. 56.1 ТК РФ).

В целом в 2006 году поправки внесены практически в каждую 
статью гл. 3 ТК РФ, в частности введена ст. 84.1 «Общий порядок 
оформления прекращения трудового договора», в которой увеличено 
по сравнению с прежним трудовым законодательством число основа-
ний для прекращения трудового договора по обстоятельствам, не за-
висящим от воли сторон. В этой же статье конкретизирована проце-
дура оформления прекращения трудового договора. 

В 2008 году поправки, в частности, внесены в статью, регулирую-
щую форму, порядок ведения, хранения и изготовления бланков тру-
довых книжек. В конце 2019 года внесены изменения о переводе по 
желанию работников трудовых книжек в электронный формат, а так-
же расширены возможности электронного документооборота.

Вместе с тем с принятием современного Трудового кодекса воз-
никли новые проблемы, требующие своего разрешения. 

Конституция Российской Федерации (далее — Конституция РФ) 
гарантирует возможность свободно распоряжаться своими способно-
стями к трудовой деятельности, в том числе к выбору рода занятий 
и порядка оформления трудовых отношений (ч. 1 ст. 37)1. Это положе-
ние позволяет в трудовых отношениях выбирать одну из двух моде-
лей договорно-правовых отношений, заключив трудовой либо граж-
данско-правовой договор. Но при этом Конституционный Суд РФ 
предостерегает работодателей от злоупотреблений в случае принуж-
дения работника вопреки его воле заключать гражданско-правовой 
договор в трудовой сфере, когда фактически между ними сложились 
трудовые отношения. После признания судом отношений между ра-
ботником и работодателем трудовыми к ним применяются положения 
трудового законодательства (ч. 4 ст. 11 ТК РФ).

Аналогичную позицию по данному вопросу высказал и Пленум 
Верховного Суда РФ в своем постановлении «О применении судами 

1 Конституция Российской Федерации (принята всенародным голосованием 
12 декабря 1993 г., с изм., одобренными в ходе общероссийского голосования 1 июля 
2020 г.) // Российская газета. 1993. 25 дек. № 237.
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Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации», 
разъясняя порядок применения ч. 4 ст. 11 ТК РФ. Суд подчеркнул, что 
факт подмены трудового договора гражданско-правовым может быть 
установлен в ходе судебного разбирательства (п. 8), где работник дол-
жен доказать наличие фактических трудовых отношений как главного 
требования по отношению к требованиям вторичным — взысканию 
заработной платы, компенсации морального вреда, за неиспользован-
ный отпуск, за задержку выплаты заработной платы и др.1

Из разъяснения Конституционного Суда РФ следует, что призна-
ние гражданско-правового договора трудовым будет зависеть не толь-
ко от наличия либо отсутствия определенных формализованных ак-
тов, к которым могут относиться сам договор, штатное расписание 
и прочее, но прежде всего от наличия признаков трудовых отношений 
или трудового договора, закрепленных в ст. 15 и 56 ТК РФ:

— соглашение между работником и работодателем; 
— личное выполнение работником за плату трудовой функции 

в интересах, под управлением и контролем работодателя; 
— подчинение внутреннему трудовому распорядку; 
— предъявление документов, необходимых для заключения тру-

дового договора2. 
Каким бы образом трудовое правоотношение ни характеризова-

лось в любом другом соглашении, наличие фактов, подтверждающих 
выполнение работы и выплату вознаграждения работнику, указывает 
на существование индивидуального трудового правоотношения, го-
ворится в п. 9 Рекомендации МОТ № 198 «О трудовом правоотноше-
нии», где подчеркивается, что этот документ предусмотрен для целей 
национальной политики защиты работников в предложенных услови-
ях. Характер и масштабы этой защиты должны определяться нацио-
нальным законодательством и практикой, но с учетом соответствую-
щих международных трудовых норм (п. 2)3. 

Дополнительной гарантией прав работников, с которыми тру-
довые отношения не были оформлены при приеме на работу, явля-
ется возможность признания таковыми отношений, основанных на 

1 Постановление Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 года № 2 «О при-
менении судами Российской Федерации Трудового кодекса РФ» (ред. от 24 ноября 
2015 г.) // Российская газета. 2004. 8 апр. № 72.

2 Там же.
3 Рекомендация Международной организации труда № 198 «О трудовом право-

отношении» (принята в г. Женеве 15 июня 2006 г. на 95-й сессии Генеральной кон-
ференции МОТ) // КонсультантПлюс : [сайт]. URL: https://www.consultant.ru/cons/cgi/
online.cgi?req=doc&base=INT&n=41127#bWQpnTU4RKJOpJ3q.
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использовании личного труда и возникшие на основании граждан-
ско-правового договора.

В ст. 19.1 ТК РФ разъясняется механизм признания отношений, 
возникших на основании гражданско-правового договора, трудовыми:

— «лицом, использующим личный труд и являющимся заказчи-
ком по указанному договору, на основании письменного заявления 
физического лица, являющегося исполнителем по указанному догово-
ру, и (или) не обжалованного в суд в установленном порядке предпи-
сания государственного инспектора труда об устранении нарушения» 
ч. 2 ст. 15 ТК РФ, содержащей запрет заключать гражданско-право-
вые договоры, фактически регулирующие трудовые отношения меж-
ду работником и работодателем;

— «судом в случае, если физическое лицо, являющееся исполни-
телем по указанному договору, обратилось непосредственно в суд, 
или по материалам (документам), направленным государственной ин-
спекцией труда, иными органами и лицами, обладающими необходи-
мыми для этого полномочиями в соответствии с федеральными за-
конами».

Если отношения, связанные с использованием личного труда 
и возникшие на основании гражданско-правового договора, уже пре-
кращены, их признание трудовыми также осуществляется судом.

В п. 18 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 29 мая 
2018 года № 15 «О применении судами законодательства, регулирую-
щего труд работников, работающих у работодателей — физических 
лиц и у работодателей — субъектов малого предпринимательства, ко-
торые отнесены к микропредприятиям», указан достаточно конкрет-
ный перечень документов, доказывающих наличие между сторонами 
фактических трудовых отношений. 

Пленум Верховного Суда РФ довольно корректно определил этот 
перечень как условный, не ограничив его закрытым списком. Отказ 
работодателей учитывать рекомендации указанного пленума в силу 
того, что его разъяснения распространяются исключительно на ра-
ботников, работающих у работодателей — физических лиц и у ра-
ботодателей — субъектов малого предпринимательства, которые от-
несены к микропредприятиям, является малоубедительным, так как 
они могут рассматриваться в совокупности с Рекомендацией МОТ 
№ 198 «О трудовом правоотношении», разъяснениями Конституци-
онного Суда РФ от 19 мая 2009 года № 597-О-О, Пленума Верховно-
го Суда РФ «О применении судами Российской Федерации Трудово-
го кодекса РФ», трудовым законодательством.
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Анализ судебной практики указывает на то, что в качестве доказа-
тельства суды принимают в том числе электронную переписку и даже 
СМС.

Таким образом, судебные органы разъяснили порядок установле-
ния факта наличия трудовых отношений между сторонами, опреде-
лили средства доказывания. В большей степени нарушения здесь свя-
заны с недобросовестностью работодателей. В связи с этим считаем 
целесообразным усилить ответственность работодателей за наруше-
ния трудового законодательства.

Еще одна современная проблема обусловлена нарушением формы 
трудового договора. Трудовые отношения возникают между работ-
ником и работодателем на основании трудового договора, заключае-
мого ими в соответствии с ТК РФ (ст. 16). Соответственно трудовой 
договор является не формой существования правоотношения, а осно-
ванием для его возникновения между работником и работодателем.

Идеальный вариант возникновения трудовых правоотношений 
между работодателями и работниками — заключение трудового до-
говора. На практике работодатели нередко отказывают в заключении 
трудового договора, а работники вынуждены соглашаться на такие 
условия. В ряде случаев наличие трудовых отношений при наруше-
нии формы трудового договора работники были вынуждены доказы-
вать в суде. 

Анализ судебной практики показал, что способ доказывания фак-
тически существующих трудовых отношений при отсутствии надле-
жаще оформленного и заключенного трудового договора аналогичен 
способу доказывания наличия трудовых отношений в случае подме-
ны трудового договора гражданско-правовым. 

Прежде всего суды обращаются к п. 9, предусматривающему, что 
для целей национальной политики защиты работников в условиях 
индивидуального трудового правоотношения существование такого 
правоотношения должно в первую очередь определяться на основе 
фактов, подтверждающих выполнение работы и выплату вознаграж-
дения работнику, невзирая на то, каким образом это трудовое право-
отношение характеризуется в любом другом соглашении об обрат-
ном, носящем договорный или иной характер, которое могло быть 
заключено между сторонами. В п. 3 Рекомендации МОТ № 198 на-
званы признаки существования трудового правоотношения (в част-
ности, работа выполняется работником в соответствии с указаниями 
и под контролем другой стороны; интеграция работника в организа-
ционную структуру предприятия; выполнение работы в интересах 
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другого лица лично работником в соответствии с определенным гра-
фиком или на рабочем месте, которое указывается или согласовыва-
ется стороной, заказавшей ее; периодическая выплата вознагражде-
ния работнику; работа предполагает предоставление инструментов, 
материалов и механизмов стороной, заказавшей работу).

Также суды ссылаются на ст. 15 ТК РФ, в которой закреплено по-
нятие трудового правоотношения и даны его признаки. Помимо это-
го, суды обращаются к основаниям возникновения трудовых отноше-
ний, закрепленных в ст. 16 ТК РФ; определению понятия трудового 
договора (ст. 56 ТК РФ); при каких условиях договор, не оформлен-
ный в письменной форме, считается заключенным (ч. 2 ст. 67 ТК РФ); 
порядку оформления приема на работу (ч. 1 ст. 68 ТК РФ); п. 12 По-
становления Пленума Верховного Суда РФ от 17 марта 2004 года 
№ 2 «О применении судами Российской Федерации Трудового кодек-
са РФ», в котором разъясняется, при каких условиях договор счита-
ется заключенным.

Но, пожалуй, наиболее конкретные и действенные условия в со-
временных реалиях представлены в Постановлении Пленума Вер-
ховного Суда РФ от 29 мая 2018 года № 15 «О применении суда-
ми законодательства, регулирующего труд работников, работающих 
у работодателей — физических лиц и у работодателей — субъек-
тов малого предпринимательства, которые отнесены к микропред-
приятиям». В п. 20 и 21 содержатся разъяснения, актуальные для 
всех субъектов трудовых отношений, а не только для малого пред-
принимательства и отнесенных к микропредприятиям, о том, что от-
сутствие оформленного надлежащим образом, то есть в письменной 
форме, трудового договора не исключает возможности признания 
в судебном порядке сложившихся между сторонами отношений тру-
довыми, а трудового договора — заключенным при наличии в этих 
отношениях признаков трудового правоотношения, поскольку из со-
держания ст. 11, 15, ч. 3 ст. 16 и ст. 56 ТК РФ во взаимосвязи с поло-
жениями ч. 2 ст. 67 ТК РФ следует, что трудовой договор, не оформ-
ленный в письменной форме, считается заключенным, если работник 
приступил к работе с ведома или по поручению работодателя или его 
уполномоченного на это представителя. Датой заключения трудового 
договора в таком случае будет являться дата фактического допуще-
ния работника к работе. Отказ работодателя или его уполномоченно-
го представителя, допустивших работника к работе, оформить тру-
довой договор в письменной форме в установленный ст. 67 ТК РФ 
срок, вопреки намерению работника оформить трудовой договор, 
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может быть расценен судом как злоупотребление со стороны рабо-
тодателя правом на заключение трудового договора (ст. 22 ТК РФ) 
(п. 20 названного постановления).

При этом в п. 21 вышеуказанного Постановления Пленума Вер-
ховного Суда РФ разъясняется порядок доказывания отсутствия тру-
довых отношений работодателем.

Проблема расторжения трудовых отношений и дальнейшее по-
нуждение к регистрации ИП и сотрудничеству на условиях граждан-
ско-правовых отношений не нова. Она неоднократно рассматривалась 
судебными инстанциями и обсуждалась специалистами в области 
трудового права. Тем не менее анализ судебной практики обнажил 
две проблемы, реально возникающие в связи с этим не только у ра-
ботника, но и у работодателя. 

Несмотря на то что регистрация работника в качестве индиви-
дуального предпринимателя не влечет прекращения трудовых отно-
шений между работником и работодателем, как правило, именно эта 
цель преследуется работодателем при понуждении работника изме-
нить свой статус. 

Если работник добровольно принимает решение о смене стату-
са и фактически расторгает трудовые отношения, то в результате он 
получает определенную самостоятельность, так как сам определяет 
способы и время выполнения задания. Для него отсутствует необхо-
димость подчиняться правилам внутреннего распорядка и др. В то же 
время в случае расторжения трудового договора при смене статуса на 
ИП работник начинает осуществлять свою трудовую деятельность на 
условиях гражданско-правового договора, который лишает его права 
на социально-трудовые гарантии, предусмотренные трудовым зако-
нодательством. А для работника, который был вынужден согласиться 
на эти условия, лишение его социально-трудовых гарантий является 
негативным жизненным обстоятельством.

Для работодателя, который настоял на смене статуса своего работ-
ника, могут также наступить нежелательные последствия. Во-первых, 
существующие отношения в судебном порядке могут быть признаны 
фактически трудовыми. Во-вторых, применению в связи с этим нало-
говой схемы воспрепятствовала налоговая инспекция, которая факти-
чески переквалифицировала договоры ГПХ в трудовые договоры, что 
повлекло доначисление налогов организации. 

Таким образом, по факту подмены трудовых договоров граж-
данско-правовым в настоящее время формируется судебная прак-
тика, свидетельствующая о ее ориентированности на увеличение 
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налоговых сборов, а также на повышение ответственности работода-
телей за нарушение трудового законодательства.

ВЫВОДЫ

Формирование российского законодательства о трудовом догово-
ре началось во второй половине XIX века, однако, несмотря на ре-
гламентацию многих вопросов, регулирующих наем рабочей силы, 
оно имело противников в лице предпринимателей, считавших, что 
это снижает их конкурентоспособность.

Ситуация изменилась после революционных событий 1917 года. 
Падение Временного правительства и начало Гражданской войны 
отсрочили процесс законодательного регулирования трудового до-
говора.

С принятием Кодекса законов о труде РСФСР от 10 декабря 
1918 го да труд для населения страны стал принудительным, посколь-
ку в условиях политики «военного коммунизма» трудовая повинность 
распространялась на все население страны. Этим объясняется отсут-
ствие в кодифицированном акте норм, регулирующих трудовой до-
говор. 

Впервые термин «трудовой договор» был законодательно за-
креплен в Кодексе законов о труде РСФСР от 9 ноября 1922 года. 
Серьезным достижением кодекса явилось не только официальное 
закрепление самого понятия договора, но и  возможность, предостав-
ленная законодателем сторонам, согласовывать его условия. В целом 
роль договорного регулирования в процедуре найма была достаточ-
но велика. 

К началу 1930-х годов правовой механизм договорного регулиро-
вания трудовых отношений был упразднен. В этот период основной 
целью государства являлось решение производственных задач. КЗоТ 
1922 года продолжал действовать, однако все основополагающие ре-
шения принимались посредством издания подзаконных актов, нормы 
которых нередко противоречили трудовому законодательству.

Возврат к прежнему довоенному положению в трудовом праве 
начал осуществляться в середине 1950-х годов. Реализация принци-
па гуманизма в трудовом законодательстве прослеживалась во всех 
вновь принятых нормативных правовых актах. В Закон СССР «Об ут-
верждении Основ законодательства Союза ССР и союзных республик 
о труде» 1970 года и вступивший в силу с 1 апреля 1971 года КЗоТ 
РСФСР вновь были включены нормы, регулирующие вопросы трудо-
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вого договора. Таким образом, государством снова были обеспечены 
договорные основы регулирования трудовых отношений. В 1992 году 
в КЗоТ 1971 года внесен ряд изменений и дополнений, в том числе 
в гл. 3, содержащую нормы, регулирующие трудовой договор.

В целом в постсоветский период развитие трудового законодатель-
ства осуществлялось в соответствии со стандартами Международной 
организации труда. Многочисленные поправки способствовали фор-
мированию нового, более прогрессивного трудового законодатель-
ства и вместе с тем позволили эволюционным путем подготовиться 
к принятию ТК РФ.

С принятием новой редакции Трудового кодекса РФ существен-
но возросла роль индивидуального договорного регулирования. Вме-
сте с тем появились новые проблемы, порождающие судебные споры 
и требующие своего разрешения. 



Глава 3 
ТЕНДЕНЦ ИИ РАЗВИТИЯ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 

О ТРУДОВЫХ ДОГОВОРАХ В ЗАРУБЕЖНЫХ СТРАНАХ

3.1. ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ РЕФОРМИРОВАНИЯ 
ПОРЯДКА ЗАКЛЮЧЕНИЯ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ

Начало XXI века стало периодом реформирования трудового за-
конодательства.

Наиболее часто реформы касались следующих вопросов:
1) процедурные требования в случае расторжения контракта и из-

менение порядка уведомления — 54 страны; 
2) срочные контракты — 44 страны; 
3) выходные пособия — 35 стран; 
4) предоставление ежегодных отпусков — 24 страны; 
5) нормирование рабочего времени — 10 стран (табл. 1).

Таблица 1 
Количество реформ трудового законодательства 

в период с 2007 по 2017 год

Область реформ

Реформы сделали трудовое 
законодательство более 
гибким / менее затратным 
для работодателя, но хуже 
защищающим работника

Реформы сделали трудовое 
законодательство более жест-
ким / более дорогостоящим 
для работодателя, но лучше 
защищающим работника

Срочные контракты 23 21
Процедуры увольнения 
по сокращению штатов 19 14

Требования к предвари-
тельным уведомлениям 13 8

Выходное пособие 18 17
Продолжительность 
ежегодного отпуска 3 21

Положения о сверхурочной 
и ночной работе, работе 
в праздничные дни

10 5

Рабочее время 6 4
Испытательный срок 2 2

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.
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Законодательство о труде охватывает трудоустройство главным 
образом в официальном секторе, но его действие распространяется 
и на неформальную часть экономики1.

По данным Международной организации труда, более полови-
ны мировой рабочей силы и свыше 90 % микро- и малых предприя-
тий находятся в неформальном секторе2. По данным ОЭСР, бо́льшая 
часть рабочих мест в несельскохозяйственных отраслях развиваю-
щихся стран (около 900 млн работников) практически не включены 
в сферу законодательного регулирования. Вкупе с работниками сель-
ского хозяйства число занятых в неформальном секторе составляет 
около 2 млрд человек, в то время как в формальном секторе с соци-
альной защитой работают 1,2 млрд человек3. 

В Южной Азии и Африке к югу от Сахары более 80 % несель-
скохозяйственных рабочих мест являются неформальными. В раз-
вивающихся странах большинство занятых в неформальном секто-
ре — самозанятые и владельцы малых бизнесов4. Многие работают 
по срочным договорам, выполняя поденную, сезонную или случай-
ную работу. Такие договоры предоставляют лишь частичную защи-
ту занятости. 

В разных странах работа может выполняться на основании граж-
данско-правовых договоров, которые используются для самозанятых 
и краткосрочных трудовых отношений5.

Многие малые предприятия освобождены от требований по за-
щите занятости. Эти фирмы, важные для создания рабочих мест, за-
частую не выполняют нормативных требований законным путем или 
нарушают их из-за трудностей соблюдения или желания избежать 
связанных с этим расходов.

1 Kuddo A., Robalino D., Weber M. Balancing Regulations to Promote Jobs: From Em-
ployment Contracts to Unemployment Benefi ts // World Bank Group Documents & Reports : 
[сайт]. 2015. URL: https://documents1.worldbank.org/curated/en/636721468187738877/
pdf/101596-REPLACEMENT-WP-PUBLIC-12-9-15-Box394816B-Balancing-regulations-
to-promote-jobs-FINAL-web-version.pdf. 

2 ILO (2017). Informal economy. URL: https://www.ilo.org/employment/units/emp-
invest/informal-economy/lang--en/index.htm.

3 ILO (2015). Employment protection legislation: Summary indicators in the area of 
terminating regular contracts (individual dismissals). URL: https://www.ilo.org/travail/
areasofwork/WCMS_357390/lang--en/index.htm.

4 OECD Employment Outlook 2009: Tackling the Jobs Crisis // OECD iLibrary : [сайт]. 
URL: https://read.oecd-ilibrary.org/employment/oecd-employment-outlook-2009_empl_
outlook-2009-en#page1.

5 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs Working 
Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.
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Законодательство о защите занятости в разных странах имеет свои 
особенности, связанные с правовыми и институциональными тради-
циями. Если там, где развито гражданское право, регулирование за-
нятости осуществляется через законодательство, то в странах обще-
го права упор делается на частные договоры и судебные прецеденты. 
В последнем случае суды имеют больше свободы, тогда как в стра-
нах с гражданским правом законодательство играет бо́льшую роль. 
В странах с англосаксонской правовой системой уровень защиты за-
нятости обычно ниже, чем в странах романской группы, а немецкие 
и скандинавские правовые системы занимают промежуточное поло-
жение1.

При оценке эффективности трудового законодательства и коллек-
тивных договоров редко принимается во внимание выполнение этих 
норм на практике. Существует значительный разрыв между теоре-
тическими нормами и их практическим применением. Законы могут 
быть неэффективными из-за уклонения от их выполнения, слабого 
правоприменения и охвата неформального сектора. Когда соблюдение 
трудового законодательства становится затратным для работо дателей, 
официальные бизнесы создают меньше рабочих мест, что способству-
ет росту неформального сектора.

Недостаток общедоступной информации о трудовых правах и обя-
занностях также препятствует соблюдению трудовых норм, особенно 
в развивающихся странах, где образование в области трудовых прав 
оставляет желать лучшего.

Трудовой договор устанавливает права и обязанности сторон тру-
довых отношений. Его наличие свидетельствует о том, что трудовые 
отношения имеют место. Работодатель должен обеспечить трудо-
устройство по договору, предоставить надлежащие условия и оплату 
труда не ниже установленного минимума, а также организовать под-
готовку сотрудников2. Работник, со своей стороны, обязан выполнять 
свои функции в рамках трудового договора и в установленное ра-

1 Kuddo A. Op. cit.
2 Определения основных терминов «наемный работник» или «работник», «работо-

датель» и «трудовой договор» обычно оставляются на усмотрение национального за-
конодательства, но методы определения наличия трудовых отношений признаны на 
международном уровне в Рекомендации МОТ о трудовых отношениях от 2006 года 
№ 198 ; Atypical contracts // Eurofound : [сайт]. 2017. URL: https://www.eurofound.europa.
eu/en/european-industrial-relations-dictionary/atypical-contracts#:~:text=Industrial%20
Relations%20Dictionary-,Atypical%20contracts%20are%20generally%20defi ned%20as%20
employment%20contracts%20that%20do,%2C%20temporary%2C%20casual%20and%20
seasonal. 
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бочее время. На работника должны распространяться минимальные 
стандарты социальной защиты, которые предусматривают пенсион-
ное и медицинское страхование, выплаты по инвалидности, пособия 
по уходу за детьми и по безработице и пр.

В последние годы в странах ЕС все чаще заключаются нетипич-
ные трудовые соглашения. Если в 2003 году из всех подписанных 
контрактов стандартными были 62 %, то в 2014-м — всего 59 %1. 
При этом мужчины чаще работают на полную ставку и по постоян-
ному контракту (65 %), чем женщины (52 %), которые чаще выби-
рают неполный рабочий день. Молодые люди и те, у кого уровень 
образования относительно низкий, имеют меньший шанс на стан-
дартный контракт. Около половины работников в возрасте от 15 до 
24 лет либо заняты неполный рабочий день, либо работают на вре-
менных должностях. 64 % людей с высшим образованием работа-
ют на полную ставку, тогда как среди менее образованных — толь-
ко 48 %.

Рост числа нетипичных и неформальных трудовых соглашений 
сочетается с общим трендом снижения гарантий занятости2. Более 
60 % работников во всем мире не имеют официальных трудовых до-
говоров, причем многие работают на себя или в семейных бизнесах, 
особенно в развивающихся странах. Лишь 42 % наемных работников 
трудятся по бессрочным договорам3.

Традиционно трудовые соглашения заключаются как в письмен-
ном, так и в устном виде. В некоторых странах Восточной и Се-
верной Европы (кроме Венгрии, Польши и Финляндии), а также 
в Швейцарии, Италии и Греции практикуется заключение письмен-
ных договоров. В западноевропейских странах (в Австрии, Бельгии, 
Франции и Португалии) заключение письменного трудового догово-
ра считается хорошей практикой сторон трудового договора, особен-
но в случае нетипичной занятости. В Венгрии и на Кипре письмен-
ный договор обязателен только для контрактов на неопределенный 
срок. В Польше, Финляндии, Германии, Нидерландах, Ирландии 
и Великобритании письменное соглашение обычно не требуется — 

1 Kuddo A. Op. cit.
2 Bignami R., Casale G., Fasani M. Labour inspection and employment relationship // 

ILO : [сайт]. 2013. URL: https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/
public/%40ed_dialogue/%40lab_admin/documents/publication/wcms_217603.pdf. 

3 World Employment and Social Outlook, 2015, ILO warns of widespread insecurity in 
the global labour market. URL: https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/
WCMS_368252/lang--en/index.htm
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трудовые договоры могут быть устными (или электронными, как 
в Финляндии)1.

В большинстве стран допускается испытательный срок для про-
верки профессиональных навыков работника. Если результаты не-
удовлетворительные, работодатель может расторгнуть договор. Если 
испытательный срок не указан, считается, что работник принят без 
него. 

Рис. 1. Максимальная продолжительность испытательного срока в месяцах 
в 2017 году (%)2

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Оптимальная продолжительность испытательного срока состав-
ляет от трех до шести месяцев в зависимости от профессии и долж-
ности. Длительность испытательного срока может быть разной в раз-

1 Hazans M. Informal Workers Across Europe: Evidence from 30 Countries // IZA : 
[сайт]. 2011. URL: https://docs.iza.org/dp5871.pdf. 

2 Kuddo A. Op. cit.
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личных коллективных соглашениях и индивидуальных трудовых 
договорах.

Важно, что во время испытательного срока трудовые договоры 
не полностью защищены законодательством о занятости, и работник 
обычно не имеет возможности опротестовать несправедливые требо-
вания. Работодатель оценивает результаты работы в этот период и мо-
жет уволить сотрудника раньше времени и с меньшей компенсацией.

В разных странах существуют свои правила, связанные с испы-
тательным сроком. Так, на Багамах, в Бельгии и на Гаити испыта-
тельный срок не практикуется, однако на Кипре он может достигать 
24 месяцев, а в Греции, Ирландии, Гамбии, Малави, Непале, Уганде 
и Кении — 12 месяцев. 

Таблица 2
Максимальная продолжительность испытательного срока (в месяцах) 

в 2017 и 2013 годах

Страны 2017 2013
Афганистан 3 6
Багамские острова 0 6
Белиз 6 2
Гвинея-Бисау 1 3
Лаосская НДР 2 3
Мавритания 1 6
Марокко 1,5 Безлимитный
Пуэрто-Рико 9 3
Таиланд 0 4
Тунис 6 12

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Руководители компаний могут злоупотреблять возможностью гиб-
кого управления кадрами через испытательный срок: они принима-
ют сотрудников лишь на этот период, а затем заменяют их другими. 
Особенно это распространено на малых предприятиях и в сфере ус-
луг. Для борьбы с таким подходом некоторые страны ограничивают 
количество работников, которых можно принять на испытательный 
срок на определенную должность. Например, в Румынии запреще-
но оформлять более трех человек подряд на испытательный срок для 
одной позиции1.

1 Kuddo A. Labor Laws in Eastern European and Central Asian Countries: Minimum 
Norms and Practices // World Bank Group Documents & Reports : [сайт]. 2009. URL: 
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В ряде государств некоторые группы работников не сталкиваются 
с испытательным сроком. Это правило касается несовершеннолетних 
(Беларусь, Эстония, Литва, Россия, Таджикистан); инвалидов (Бела-
русь, Эстония); беременных женщин и матерей с маленькими детьми 
(Узбекистан). В некоторых случаях продолжительность испытатель-
ного срока определяется коллективным договором или соглашением 
сторон (Венгрия, Украина). Если по окончании испытательного сро-
ка работник продолжает выполнять трудовые функции, то считается, 
что он прошел испытание. Такая практика особенно актуальна для 
руководящих и высококвалифицированных сотрудников, а также ра-
ботников с низкой квалификацией и краткосрочным (не более шести 
месяцев) испытательным сроком.

Трудовые соглашения могут быть как бессрочными, так и времен-
ными, заключенными, например, на выполнение конкретного зада-
ния или до наступления определенного события. Временная работа 
определяется объективными условиями, прописанными в договоре.

Международные нормы труда не регулируют срочные догово-
ры, но Конвенция 1982 года по прекращению трудовых отношений 
(№ 158) запрещает использование таких договоров с целью несо-
блюдения прав работников. Временные контракты часто заключают-
ся с сезонными работниками, при трудоустройстве через агентства 
и в случаях специализированных образовательных контрактов. Без 
взаимно оговоренного срока соглашения трудовые отношения счита-
ются бессрочными1.

В течение последних 20 лет в трудовом законодательстве появи-
лись разнообразные типы договоров, поощряющие временную заня-
тость, хотя бессрочные контракты остаются неизменными2. Реформы 
конца 1990-х годов в Европе увеличили вероятность заключения вре-
менных соглашений3, так как они обеспечивают компаниям гибкость 
при замене сотрудников, найме специалистов на определенные про-
екты или запуске новых предприятий. В 2016 году в ЕС лишь 23 % 

https://documents1.worldbank.org/curated/en/596741468170971359/pdf/516980WP0labor
10Box342044B01PUBLIC1.pdf.

1 Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping pro-
spects // ILO : [сайт]. 2016. URL: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/--- 
dcomm/---publ/documents/publication/wcms_534326.pdf.

2 Под термином «работник по срочному контракту» подразумевается лицо, в тру-
довом договоре которого указан фиксированный срок окончания, определяемый объ-
ективными условиями, такими как наступление определенной даты, выполнение кон-
кретной задачи или совершение определенного события.

3 Kuddo A., Robalino D., Weber M. Op. cit. 
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временных контрактов перешли в постоянные. Среди лидеров — 
Великобритания (59 %), Латвия и Румыния (57 %), Эстония (56 %). 
Наименьшие показатели у Франции (10 %), Испании (12 %), Маль-
ты (15 %)1.

Для работников временная занятость менее стабильна и оплачива-
ется хуже, чем постоянная; они реже имеют доступ к корпоративному 
обучению. Когда компании могут легко нанимать временных сотруд-
ников, но сталкиваются с высокими издержками увольнения посто-
янных, у них низкая мотивация для найма персонала на постоянной 
основе. Поэтому часто бывает так, что временный контракт продлева-
ется ограниченное количество раз, и молодой или неквалифицирован-
ный работник вынужден все время находиться в поиске новой рабо-
ты2. По данным на середину 2017 года, в 35 % из 190 исследованных 
стран временные договоры запрещены для выполнения постоянных 
задач предприятия, в то время как в 65 % стран (123) они разрешены 
либо не регулируются3.

Рис. 2. Доля стран, в которых срочные контракты не запрещены 
для выполнения постоянных задач предприятия (2017) (%)

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

1 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview.
2 Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping pro-

spects.
3 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview.
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Что касается максимальной совокупной продолжительности сроч-
ных трудовых отношений (включая все продления), то в 104 странах 
ограничения отсутствуют, а в 22 странах разрешены срочные трудо-
вые отношения на срок 60 месяцев и более (рис. 3).

Рис. 3. Максимальная продолжительность срочных контрактов, 
включая продление (в месяцах), по группам стран (%)

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Примеры обоснования срочных договоров представлены в табл. 3.
В первые десятилетия XXI века ряд стран изменили трудовое за-

конодательство в области заключения срочных контрактов для вы-
полнения постоянных задач. Ангола, Норвегия и Уругвай допустили 
использование временных контрактов для выполнения постоянных 
задач, а Эквадор и Замбия, наоборот, запретили. 
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Таблица 3
Ограничения на обоснование срочных контрактов в некоторых странах

Страна Ограничение
Албания Срочные договоры должны быть обоснованы объективными при-

чинами, связанными с временным характером задачи, для которой 
работник будет привлекаться

Кабо-Верде Срочные контракты ограничиваются временными задачами, заме-
нами и должностями в новых компаниях

Хорватия Срочные договоры могут быть заключены лишь в случаях, когда 
срок прекращения действия договора предварительно определя-
ется объективными условиями, то есть конкретным сроком, вы-
полнением определенного задания или наступлением определен-
ного события

Литва Срочные трудовые договоры для постоянных работ запрещены, 
кроме случаев, установленных законами и коллективными дого-
ворами. Например, срочные трудовые договоры разрешены для 
временных заемных работников 

Мозамбик Срочные контракты могут использоваться исключительно для 
временных задач и в течение строго необходимого для их выпол-
нения периода

Норвегия Работодатели имеют право привлекать временных сотрудников 
на срок до одного года без необходимости обоснования обстоя-
тельств. Однако число временных работников не должно превы-
шать 15 % от общей численности персонала. Кроме того, имеется 
12-месячный «карантинный» период, в течение которого работо-
датель не может нанимать новых временных работников для вы-
полнения задач, ранее выполнявшихся временными работниками

Южная Африка Если задача, для которой привлекается работник, не имеет четких 
временны́х рамок, то контракт должен быть бессрочным с воз-
можностью расторжения на законных основаниях. Попытка за-
ключения срочного договора для неопределенной задачи рассма-
тривается как обход трудового законодательства

Таиланд Срочный контракт возможен для: 1) специальных проектов, не 
входящих в обычную деятельность работодателя, с фиксирован-
ным сроком начала и окончания; 2) временных работ с фиксиро-
ванным графиком; 3) сезонной работы, когда наем осуществля-
ется на определенный сезон с завершением работ в течение двух 
лет. При этом закон не запрещает срочные контракты для посто-
янных работ, если работнику предоставляются все предусмотрен-
ные законодательством льготы, включая выходное пособие при 
безосновательном увольнении

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

В 14 странах были пересмотрены сроки действия срочных кон-
трактов. В девяти странах они были сокращены, а в пяти продле-
ны (табл. 4). Так, в Ираке и Маврикии установили предельный срок 



96 Глава 3. Т ЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДОВЫХ ДОГОВОРАХ...

действия срочных контрактов — 12 и 24 месяца соответственно; 
в Хорватии, Эквадоре и Тайване ограничение срока было отменено.

Таблица 4
Изменения максимальной совокупной продолжительности 
срочных трудовых отношений, включая все продления 

в период с 2013 по 2017 год, в месяцах

Продолжительность сокращена Срок продлен

Грузия От безлимитной 
до 30 Ангола От 12 до 120

Ирак От безлимитной 
до 12 Хорватия От 36 до безли-

митной

Италия С 44 до 36 Эквадор От 24 до безли-
митной

Лаосская НДР От безлимитной 
до 36 Латвия От 36 до 60

Маврикий От безлимитной 
до 24 Тайвань От 12 до безли-

митной
Нидерланды От 36 до 24

Польша От безлимитной 
до 33

Португалия От 54 до 36

Саудовская Аравия От безлимитной 
до 48

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

В общем, страны с высоким уровнем дохода демонстрируют 
бо́льшую гибкость в использовании срочных контрактов для выпол-
нения постоянных задач. Однако, когда речь идет о максимальной 
продолжительности таких контрактов, в большинстве стран позво-
ляется применять срочные контракты без строгих временны́х огра-
ничений.

Также необходимо отметить в законодательстве важность равно-
го отношения к работникам с фиксированным сроком договора. Они 
не должны испытывать дискриминации по сравнению с постоянными 
сотрудниками ни в каких аспектах трудовых отношений. Это касает-
ся охраны здоровья и безопасности, оплаты труда, рабочего времени, 
оплачиваемого отпуска и праздничных дней, профессиональной под-
готовки, социальных льгот, информации о вакансиях и вознагражде-
ния. Во многих странах эти нормы отсутствуют (рис. 4).
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Либерализация политики относительно временных трудовых кон-
трактов, как и любые политические меры, имеет свои плюсы и ми-
нусы. Гибкость срочной занятости позволяет компаниям эффективно 
адаптироваться к рыночным изменениям и участвовать в краткосроч-
ных проектах без существенных затрат на персонал. Это особенно 
важно в условиях, когда постоянная занятость защищена строгими 
нормами и высокими издержками увольнения. В ряде стран с целью 
смягчения проблемы введены минимальные сроки работы (от 1 до 
3 лет) на одного работодателя, после которых работники получают 
право на выходное пособие, что делает срочные контракты менее 
привлекательными1.

Рис. 4. Страны, в которых закон требует, чтобы временные работники 
пользовались условиями, эквивалентными условиям для сопоставимых работников, 

занятых полный рабочий день (2012) (%)

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

1 Employment in Europe 2010 // European Commission : [сайт]. 2010. URL: https://
ec.europa.eu/employment_social/eie/index_en.html.
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Для предотвращения злоупотреблений при использовании последо-
вательных срочных контрактов Директива Совета ЕС № 1999/70/EC1 
предлагает включить в национальное законодательство следующие 
меры:

— веские обоснования для продления таких договоров;
— максимальную продолжительность подрядных временных до-

говоров;
— ограничение количества продлений контрактов.
Хотя число работников на временных контрактах растет, количе-

ство стран, вводящих ограничения на этот тип договоров, превышает 
число либерализовавших их стран. В развивающихся странах и эко-
номиках с формирующимися рынками существует риск злоупотре-
бления гибкими механизмами временных контрактов, несмотря на их 
потенциал в создании рабочих мест. Отмена ограничений на исполь-
зование временных контрактов, особенно для молодых и неопытных 
сотрудников, может мотивировать компании к официальному оформ-
лению всех работников.

3.2. ПРОБЛЕМЫ РАСТОРЖЕНИЯ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ 
В СОВРЕМЕННОМ ЗАРУБЕЖНОМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВЕ

В начале ХХ века часто запрещалось увольнение сотрудников 
по таким причинам, как военная служба, беременность, несчастные 
случаи и заболевания. Эти основания распространялись и на работ-
ников, пользующихся особыми гарантиями. Первый шаг к урегули-
рованию более сложных случаев увольнений был сделан в Португа-
лии в 1930-х годах с запрета увольнять работника, если он добился 
неблагоприятного для работодателя судебного решения по трудо-
вым спорам, в течение определенного времени. В 1969 году в стра-
не был установлен более четкий перечень причин для немедленно-
го увольнения: неспособность выполнять задачи, отказ подчиняться 
распоряжениям, систематическое нарушение правил безопасности, 
оскорбление работодателя или коллег, умышленное причинение вре-
да имуществу. В 1966 году в Италии появились основания для рас-

1 Директива Совета Европейского союза от 28 июня 1999 года № 1999/70/ЕС о ра-
мочном соглашении относительно работы на основании срочных трудовых договоров, 
заключенных между Союзом объединений промышленников и работодателей Евро-
пы, Европейским центром для предприятий с государственным участием и Европей-
ской конфедерацией профсоюзов // Гарант : [информ.-прав. портал]. URL: https://base.
garant.ru/70558266.
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торжения контракта из-за невыполнения обязанностей, по производ-
ственным или организационным причинам либо по обоснованным 
мотивам, которые должны быть доведены до сведения работника за 
пять дней. В 1973 году во Франции было введено требование нали-
чия серьезных оснований для увольнения, информацию о которых 
работник мог получить по запросу. В Великобритании справедливые 
основания для увольнения были определены прецедентным правом 
в 1960-х годах и закреплены в Законе о производственных отноше-
ниях 1971 года. С 1975 года сотрудник мог запрашивать объяснение 
причин увольнения.

Представляет интерес процесс изменения списка уважительных 
причин для увольнения. Испания урегулировала вопрос расторже-
ния трудовых договоров в 1926 году, включив в этот перечень та-
кие основания, как неоднократное невыполнение контракта, недо-
бросовестное выполнение работы, грубое проявление неуважения 
к работодателю. В 1931 году список расширился: в него добавились 
повторная непунктуальность, непригодность для работы и злоупо-
требление доверием. В 1940-х годах перечень пополнили хрони-
ческий алкоголизм, антисанитарные привычки и участие в драках. 
В настоящее время законодательство Испании по-прежнему содер-
жит широкий перечень оснований для увольнения, несмотря на из-
мененные формулировки.

Франция и Великобритания имеют схожую историю регулирова-
ния этого вопроса, и уровень законодательства остается относитель-
но неизменным с 1970-х годов. В Испании и Португалии изменения 
происходили чаще. Исключением является Греция, которая не приня-
ла официальных положений об уважительных причинах увольнения. 
В других странах наблюдается тенденция к усилению защиты работ-
ников. В 110 из 156 стран временные работники имеют такие же пра-
ва, как и постоянные: 59 % среди стран с низким доходом и 77 % — 
с высоким.

Законодательства других государств предусматривают разные 
ограничения. Так, в Бангладеш временных сотрудников могут уво-
лить, уведомив их за 30 дней, а постоянных — за 90 дней. В Уганде 
временные работники, трудящиеся в компании менее шести месяцев, 
не имеют права на выходное пособие.

В некоторых странах законодательство лучше защищает вре-
менных работников. В Доминиканской Республике запрещено рас-
торгать временные контракты без веских причин. В Эстонии при 
увольнении временного работника компенсация должна быть равна 
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незавершенным зарплатным платежам до завершения контракта, если 
увольнение не связано с форс-мажорными обстоятельствами. Анало-
гичные правила действуют в Ливане, Парагвае и Уругвае.

Корпоративная реструктуризация ведет к изменениям: ежегодно 
увольняются от 2 до 7 % работников. Бо́льшая их часть — работники 
самых старших и младших возрастов, трудящиеся в малых бизнесах 
и по временным контрактам1.

Правительства, ограниченные бюджетом, дают минимальные 
пособия уволенным, иногда возлагая на работодателей обязанность 
предоставлять социальные гарантии. Законы о труде и занятости 
содержат различные ограничения, права и льготы для лиц, нахо-
дящихся под угрозой увольнения2. Правовые нормы отражают со-
циально-экономические особенности стран, так как представления 
о справедливом и несправедливом увольнении в разных культурах 
существенно различаются. Соответственно, официальные докумен-
ты об увольнениях варьируются по степени жесткости и мерам за-
щиты работников.

В любом случае работодатель, желающий уволить сотрудников, 
должен сформулировать достаточно веские причины, а также избежать 
подозрения в дискриминации, заблаговременно уведомить работников 
и позаботиться о защите их доходов. До начала увольнения работода-
тель может принять профилактические меры, такие как постепенное 
сокращение штата, переводы внутри компании, переподготовка ра-
ботников, добровольный досрочный выход на пенсию, ограничение 
сверхурочных часов и сокращение рабочей недели3. В большинстве 
стран разрешается увольнение по инициативе работодателя, если это 
обусловлено финансовыми причинами или интересами бизнеса, но 
при этом необходимо соблюсти процедурные требования. В случае 
индивидуального увольнения это может быть уведомление третьей 
стороны и получение ее одобрения. Работодатель также обязан снача-
ла предложить переподготовку или перевод на другую должность. За-
кон может устанавливать приоритеты для увольнений по сокращению 
штата и последующего трудоустройства.

Из 190 стран только в Боливии, Венесуэле, Тонга и Омане запре-
щено расторжение трудового соглашения по экономическим причи-

1 OECD Employment Outlook 2013. Paris. URL: https://www.oecd-ilibrary.org/
employment/oecd-employment-outlook-2013_empl_outlook-2013-en.

2 Kuddo A. Labor Laws in Eastern European and Central Asian Countries: Minimum 
Norms and Practices.

3 Kuddo A., Robalino D., Weber M. Op. cit. 
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нам1. В этих странах существуют также ограничения на увольнение 
по дисциплинарным и личным мотивам. В Боливии для расторже-
ния трудового контракта без веских оснований требуется согласие 
работника2.

В Венесуэле Органический закон о труде гарантирует устойчи-
вость трудовых отношений на неопределенный срок, защищая со-
трудников со стажем более месяца от увольнения без причины. 
Данные по Венесуэле показывают, что в этой стране существует до-
статочно высокий уровень прогулов — от 15 до 40 % в зависимости 
от отрасли и сезона. В этих условиях компании стремятся ограни-
чить прием новых работников. Нежелание инспекторов труда одо-
брять увольнения работников заставляет работодателей выплачивать 
существенные компенсации работникам, чтобы получить их согла-
сие на увольнение3. 

Конвенция МОТ № 158 гласит, что при рассмотрении увольнения 
по экономическим, технологическим или структурным причинам ра-
ботодатель должен заранее уведомить представителей работников, 
изложив причины увольнения, количество и категории затрагивае-
мых работников, а также сроки предполагаемого увольнения. Кон-
венция допускает ограничение применимости пункта к массовым 
увольнениям, затрагивающим определенное количество или про-
цент работников. Представителям работников должна быть предо-
ставлена возможность заранее обсудить меры по предотвращению 
или смягчению последствий увольнений, в том числе поиск альтер-
нативной работы.

Анализ баз данных показывает, что в 93 из 186 стран мира работо-
датели обязаны согласовывать с третьей стороной увольнение от-
дельных работников. В качестве третьей стороны выступают либо 
профсою зы, либо инспекция труда. Так, в Бахрейне необходимо уве-
домить Министерство труда и социальных дел; в Бутане — известить 
Главного администратора по вопросам труда и указать количество, 
категории сотрудников и причины увольнений; в Чили — направить 
копию уведомления в Инспекцию труда. В Гайане требуется консуль-
тация с профсоюзом или представителем работника и директором по 
труду в течение месяца после возникновения ситуации с увольнением, 

1 Эти четыре страны исключены из анализа.
2 Decreto Supremo 28699. Disposicion Reglamentaria a la Ley General del Trabajo // 

https://bolivia.vlex.com : [сайт]. URL: https://bolivia.vlex.com/vid/decreto-supremo-28699-
disposicion-874368901.

3 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview.
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в Кении надо уведомить инспектора по труду и профсоюз (если он 
имеется), в Марокко предусмотрено уведомление и консультации за 
месяц до увольнения с изложением всей релевантной информации 
представителю работников и профсоюзу (если он есть).

Рис. 5. Доля стран, в которых требуется уведомление и одобрение третьей стороны 
в случае увольнения одного или девяти работников (2017) (%)1

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

1 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview.
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В 32 странах (17 %) третья сторона должна одобрить увольнение. 
В Индонезии это делает Совет по урегулированию споров, в Мекси-
ке — Совет по примирению и арбитражу труда, в Суринаме — Мини-
стерство труда, в Шри-Ланке надо получить одобрение Уполномочен-
ного по вопросам труда, но его может заменить письменное согласие 
работника. В Германии требуется особая защита работников, в Анго-
ле процедуры обсуждаются с Генеральной инспекцией труда, а при 
массовых увольнениях — с Министерством труда.

При массовых увольнениях работодатели должны выполнять до-
полнительные процедуры, в 18 % стран (из 125, исследованных МОТ) 
их определения отсутствуют, как, например, в Антигуа и Барбуде, 
Бразилии, Коста-Рике и ряде других стран1.

20 июля 1998 года руководство Евросоюза выпустило Директиву 
№ 98/59/ЕС2 для унификации законодательства о массовых увольне-
ниях в странах ЕС:

— на фирмах с 20–100 сотрудниками — минимум 10 увольнений 
за 30 дней;

— на предприятиях с 100–300 сотрудниками — не менее 10 % 
штата за тот же период;

— в компаниях с более чем 300 сотрудниками — минимум 30 уволь-
нений за 30 дней;

— или если за 90 дней уволено не менее 20 человек, независимо 
от размера компании.

Однако компании иногда избегают этих требований путем посте-
пенных увольнений через короткие промежутки времени.

В 113 странах работодатели при массовых увольнениях обяза-
ны уведомлять соответствующие органы и проводить консультации3. 

1 Muller A. Employment protection legislation tested by the economic crisis: A global 
review of the regulation of collective dismissals for economic reasons // ILO : [сайт]. 2011. 
URL: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---dialogue/documents/
publication/wcms_166754.pdf. 

2 Директива Совета Европейского союза от 20 июля 1998 года № 98/59/ЕС о сбли-
жении законодательств государств-членов, относящихся к сокращениям штатов // Га-
рант : [информ.-прав. портал]. URL: https://base.garant.ru/2564501.

3 В ряде стран увольнение 9 работников, которое является критерием коллектив-
ного увольнения в исследовании Doing Business, не считается групповым увольнени-
ем. Например, в Австралии уведомление Centrelink, агентства федерального прави-
тельства, применяется только в случае увольнения 15 или более работников. В Канаде 
уведомление требуется только при увольнении 50 и более работников, в Чешской Ре-
спублике и Эстонии — минимум 10 работников. В Боснии и Герцеговине работо датель 
обязан не только уведомить, но и проконсультироваться с представителями работни-
ков, если число уволенных в течение трехмесячного периода превышает 10 %, или 
5 человек.
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Например, в Бенине требуется консультация с представителями ра-
ботников и инспектором труда; в Буркина-Фасо — согласование 
увольнений с представителями персонала и поиск способов сохра-
нить рабочие места; в Малайзии — уведомление департамента труда 
при сокращении пяти и более сотрудников; в Молдове — уведомле-
ние агентства по трудоустройству за два месяца и профсоюзов за три 
месяца до увольнения. В некоторых странах требуется только уведом-
ление третьей стороны: в Чили — трудовой инспекции, в Ираке — 
Министерства труда, в Кении — службы занятости, в Перу — Мини-
стерства труда, на Филиппинах — Министерства труда и занятости, 
в Сингапуре — только профсоюза.

В ряде стран также необходимы консультации с третьими сто-
ронами, как, например, в Тиморе-Леште — с представителями ра-
ботников и Министерством труда, во Вьетнаме — с местными ор-
ганами и проф союзом предприятия, а в Корее — с профсоюзом или 
представителем работников. В 35 странах на одновременное уволь-
нение девяти и более сотрудников требуется разрешение третьих лиц. 
В Греции работодатели обязаны вести переговоры с представителя-
ми работников; если за 20 дней соглашение не достигнуто, то по ре-
шению префекта или министра труда консультации могут быть прод-
лены на такой же срок. В случае неудачи префект или министр труда 
принимают решение об одобрении или отклонении запроса на мас-
совые увольнения в течение 10 дней.

С 2013 по 2017 год пять государств ужесточили правила относи-
тельно уведомления и разрешения увольнений. Например, на Барба-
досе закон требует известить начальника службы персонала и перед 
сокращением штатов проконсультироваться с сотрудниками или их 
представителями, если увольнение коснется не менее 10 % персона-
ла или значительного числа сотрудников. В Марокко работодатель как 
минимум за месяц до увольнения обязан уведомить представителя ра-
ботников и, при необходимости, профсоюз, предоставив всю необхо-
димую информацию о причинах увольнения. Протокол консультации 
отправляется региональному представителю по вопросам занятости. 
В Сингапуре законодательство обязывает уведомлять Министерство 
трудовых ресурсов, если из компании с численностью от 10 сотруд-
ников за шесть месяцев увольняется пять или более человек. Уведом-
ление должно быть подано в министерство в течение пяти рабочих 
дней после оповещения сотрудника.
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Таблица 5
Изменения в уведомлении и утверждении индивидуальных 
и коллективных увольнений в период с 2013 по 2017 год
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2017 2013

Азербайджан Да Нет Да Нет Нет Нет Нет Нет
Барбадос Нет Нет Да Нет Нет Нет Нет Нет
Кирибати Да Нет Да Нет Да Да Да Да
Марокко Да Да Да Да Нет Нет Да Да
Сингапур Нет Нет Да Нет Нет Нет Нет Нет

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Одна из проблем, с которой сталкиваются работодатели при адап-
тации персонала, — обязанность предложить сотруднику переподго-
товку или перевод на другую работу, прежде чем уволить его. Особое 
внимание этой норме уделено в Рекомендации МОТ № 1661. Такие 
требования чаще встречаются в странах с высокими и средними до-
ходами, в частности, в Финляндии, Франции, Германии, Греции, 
Италии, Португалии и Швеции. В Нидерландах данное требование 
прописано в судебной практике. В Великобритании работодатели обя-
заны рассматривать варианты альтернативной занятости. В Австра-
лии, согласно Закону о справедливой работе от 2009 года, для того 
чтобы увольнение сотрудника было признано обоснованным, работо-
датель должен прежде рассмотреть возможность его перевода на дру-
гое место в компании или ее филиалах.

Схожие требования существуют в трудовых законодательствах 
многих развивающихся стран и государств с формирующимся рын-
ком. В частности, в Казахстане работодатели должны перевести со-
трудника на другую должность с его согласия. В Пакистане судебные 
решения высших инстанций обязывают принять все меры для перена-
значения или переобучения работников до их увольнения. В Сьерра-

1 Рекомендация Международной организации труда № 166 // International Labour 
Organization : [сайт]. URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
normes/documents/normativeinstrument/wcms_r166_ru.htm.
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Леоне необходимо рассмотреть возможность предоставления другой 
работы сотрудникам и сохранить за ними рабочие места, если такая 
возможность существует. Во Вьетнаме работодатели при реструкту-
ризации или внедрении новых технологий разрабатывают план за-
нятости, проводя переподготовку и переназначая сотрудников на но-
вые должности.

Рис. 6. Страны с обязательством по переподготовке или переводу на другую работу 
до увольнения, с приоритетными правилами при увольнении 

и приоритетными правилами при повторном трудоустройстве (2017) (%)

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Рекомендация МОТ № 166 предусматривает установление кри-
териев для увольнения по экономическим причинам. Эти критерии 
должны определяться национальными законами или коллективными 
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соглашениями1 и учитывать интересы обеих сторон трудовых отно-
шений. В их перечень рекомендуется включать уровень образования 
и квалификации работника, его дополнительные навыки, стаж и опыт 
работы, производительность. В 33 % стран с высоким уровнем дохо-
дов разработаны правила приоритета при увольнении.

Список лиц, которые имеют преимущество в сохранении рабоче-
го места, основывается на социальных критериях и включает: вновь 
нанятых сотрудников, работников с большим стажем, лиц, имеющих 
право на пенсию, беременных сотрудниц, работников в декретном от-
пуске, одиноких родителей и тех, кто ухаживает за родственниками 
с тяжелой инвалидностью. Также защищены профсоюзные деятели, 
которых можно уволить только с согласия профсоюзного органа. Если 
список приоритетов слишком широк, то у небольших предприятий 
может не быть выбора, кроме как оставлять на работе защищенных 
сотрудников и увольнять квалифицированных специалистов.

Во многих странах сначала увольняют сотрудников с меньшим 
стажем («последним пришел — первым ушел») — в Ботсване, Гам-
бии, Кении, Мальте, Мексике, Нигерии, Панаме и Сьерра-Леоне.

Закон может предусматривать правило приоритета при повтор-
ном трудоустройстве на ликвидированные и впоследствии восста-
новленные рабочие места. Обычно это правило действует в течение 
6 или 12 месяцев.

Согласно Рекомендации МОТ № 166, уволенные по экономиче-
ским причинам сотрудники должны получить приоритетное пра-
во на повторное трудоустройство при сопоставимой квалификации. 
В 2017 году в 69 из 186 стран (37 %) действовали законодательные 
требования по обязательному повторному приему на работу, в том 
числе 31 % стран с высокими доходами и 63 % — с низкими. Напри-
мер, в Хорватии работодатель, уведомивший сотрудника об увольне-
нии по экономическим причинам, не имеет права нанимать другого 
работника на ту же должность в течение шести месяцев. В Гамбии, 
Нидерландах, Сербии, Того и Турции этот период составляет столько 
же. На Кипре при наличии вакансий аналогичной специализации при-
оритет при повторном найме действует восемь месяцев после уволь-
нения; в Джибути, Ливане, Северной Македонии и Перу — в течение 
года. Самый длительный период установлен в Южной Корее: по За-
кону о трудовых стандартах работодатель должен предложить работ-
нику ту же должность в течение трех лет после увольнения, если тот 

1 Muller A. Ор. сit. 
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проявит интерес. С 2013 по 2017 год 13 стран пересмотрели свои нор-
мы, смягчив некоторые пункты. В Кабо-Верде, Хорватии, Пакистане 
и Румынии работодатель больше не обязан предлагать переподготов-
ку или перевод на другую должность, прежде чем уволить работника. 
В Доминике, Черногории, Португалии, Шри-Ланке, Тринидаде и То-
баго в последнее время было отменено правило приоритетного най-
ма, тогда как Бахрейн и Маврикий, напротив, его ввели.

Таблица 6 
Реформы обязательств по переподготовке и переводу на другую работу, 

а также правил приоритета при увольнении и повторном трудоустройстве 
в период с 2013 по 2017 год
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2017 2013

Багамские острова Нет Нет Да Нет Нет Нет

Бахрейн Нет Да Нет Нет Нет Нет

Кабо-Верде Нет Да Нет Да Да Нет

Хорватия Нет Да Да Да Да Да

Доминика Нет Нет Да Нет Да Да

Казахстан Нет Нет Нет Да Нет Нет

Маврикий Нет Да Нет Нет Нет Нет

Черногория Да Нет Нет Да Да Нет

Пакистан Нет Да Да Да Да Да

Португалия Да Нет Нет Да Да Да

Румыния Нет Да Да Да Да Да

Шри-Ланка Нет Нет Нет Нет Да Нет

Тринидад и Тобаго Нет Нет Нет Нет Да Нет

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Введение этих правил вызывает дискуссию между сторонами со-
циального партнерства, так как, с одной стороны, они направлены на 
усиление защиты работников, с другой — негативно влияют на кон-
курентоспособность предприятий.
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Политика, направленная на защиту занятости, укрепляет гаран-
тии трудоустройства. Однако это создает конфликт интересов, так как 
при сложных процедурах увольнения работодатели неохотно нанима-
ют, например, людей старшего возраста с высоким риском получения 
инвалидности. Если сокращение штатов сопряжено с затруднениями, 
это препятствует гибкости рынка труда, так как наем новых работни-
ков связан с определенным риском для работодателя.

Заблаговременное предупреждение о предстоящем увольнении 
облегчает человеку поиск новой работы1. В то время как работник 
не обязан объяснять причину расторжения трудового договора, ра-
ботодатели в большинстве стран по закону обязаны это делать. Такая 
практика означает дополнительные издержки для работодателей, по-
скольку предполагает принудительное и, возможно, непродуктивное 
использование рабочей силы2. Если работодатель намерен быстро со-
кратить персонал, то потребуются выплаты выходных пособий и ком-
пенсаций за этот период, то есть существенные расходы.

Различие в правовых подходах к предварительному уведомлению 
об увольнении в разных странах проявляется в множестве аспектов. 
В 2017 году в 73 странах срок уведомления зависел от периода рабо-
ты у одного работодателя, в 89 странах он был установлен независи-
мо от стажа, а в 25 странах, таких как Дания, Греция, Новая Зелан-
дия, Уругвай и другие, вообще не был предусмотрен законодательно, 
но определялся коллективными договорами. Самые длительные сро-
ки уведомления об увольнении существуют в Гамбии и Люксембур-
ге, где для сотрудников со стажем от 10 лет он составляет 26 недель, 
в Швеции — 33 недели.

В ряде стран установлен минимальный стаж для получения уве-
домления об увольнении. В Греции и Лесото первые 12 месяцев ра-
боты учитываются как испытательный срок, и уведомление за этот 
период не требуется. В Ирландии минимальный срок уведомления 
об увольнении применяется только к работникам со стажем не ме-
нее 104 недель. 

Некоторые страны устанавливают зависимость сроков уведомле-
ния работников от профессиональных критериев. В Лаосе срок уве-
домления для неквалифицированных рабочих составляет 30 дней, для 

1 OECD Employment Outlook 1999 // OECD : [сайт]. 1999. June. URL: https://read.
oecd-ilibrary.org/employment/oecd-employment-outlook-1999_empl_outlook-1999-en.

2 Labour Market Developments in Europe, 2012 // European Commission : [сайт]. URL: 
https://ec.europa.eu/economy_fi nance/publications/european_economy/2012/pdf/ee-2012-
5_en.pdf.
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квалифицированных — 45 дней. В Австрии существуют фиксирован-
ные сроки уведомления для рабочих (две недели) и переменные — 
для офисных сотрудников. На Мадагаскаре сроки уведомления меня-
ются в зависимости от профессии и стажа работника.

Рис. 7. Срок уведомления об увольнении по сокращению штата 
после 10 лет непрерывной работы в недельной зарплате1 в 2017 году (%)2 

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Срок уведомления также может зависеть от социальных призна-
ков. В Литве он составляет два месяца, но для работников, имеющих 

1 Недельная зарплата означает обычную дробную или полную ставку заработной 
платы специалиста за неделю.

2 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview.
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право на пенсию менее чем через пять лет, а также для молодых ра-
ботников, инвалидов и родителей детей младше 14 лет срок увеличи-
вается до четырех месяцев. В Хорватии для работников старше 50 лет 
срок уведомления возрастает на две недели, а для тех, кому исполни-
лось 55 лет, — на месяц. В Македонии при массовых увольнениях 
сроки увеличиваются с одного до двух месяцев.

Рекомендация МОТ № 166 рекомендует предоставлять сотруднику 
оплачиваемое время для поиска новой работы после получения уве-
домления. В Польше на это отводится два-три дня при уведомлении 
за две недели, в Литве — до 10 % рабочего времени1.

В странах с низким и средним доходом срок уведомления обыч-
но не превышает одного месяца. Наиболее распространенной мерой 
социальной защиты здесь является выходное пособие, так как посо-
бия по безработице либо отсутствуют, либо неэффективны. Выплаты 
чаще всего зависят от заработной платы и стажа. На практике работ-
ники редко получают это выходное пособие даже при увольнении по 
экономическим причинам.

Официальные увольнения по экономическим, технологическим 
или организационным причинам случаются редко, особенно в раз-
вивающихся странах. Чаще всего сотрудники увольняются «по соб-
ственному желанию», нередко из-за низкой зарплаты. Компании не 
могут позволить себе выходные пособия, что побуждает работников 
к «добровольному» уходу и лишает их права на пособия2.

В 61 стране (33 %) обязательное выходное пособие не предусмо-
трено при увольнении по сокращению штатов после одного года ра-
боты; в 37 странах (20 %) такое пособие не является обязательным 
даже после пяти- или десятилетнего стажа3.

Во многих странах работодатели обязаны выплачивать выходное 
пособие, но условия его получения и размеры выплат значительно ва-
рьируются. Обычно оно представляет собой единоразовую выплату 
сотруднику, уволенному по инициативе работодателя. Право на вы-
ходное пособие может быть либо установлено законодательством, 
либо прописано в коллективных договорах и меняться в зависимо-
сти от причин увольнения. В некоторых государствах размер выпла-
ты напрямую связан со сроком уведомления об увольнении.

1 Kuddo A. Labor Laws in Eastern European and Central Asian Countries: Minimum 
Norms and Practices. 

2 Ibid.
3 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview.
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Исторически выходное пособие было фиксированной выплатой, 
что до сих пор актуально для многих стран. Однако все чаще приме-
няются схемы с установленными взносами, когда размер пособия за-
висит, например, от продолжительности работы и заработной платы 
перед увольнением, при этом необходимо отработать определенный 
срок, чтобы получить право на такую выплату.

Рис. 8. Средний размер установленного законом выходного пособия в странах, 
где оно является обязательным (для работника со стажем работы 1, 5 и 10 лет, 

в недельных зарплатах, 2017 г.)1

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.

Существуют более продвинутые методы расчета выходного посо-
бия, которые учитывают стаж работы и возраст сотрудника. В таких 
системах работники с бо́льшим опытом или в старшем возрасте, как 
правило, получают бо́льшие суммы.

1 Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview.
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Размер выходного пособия может значительно различаться в зави-
симости от страны, причины увольнения (сокращение штатов, массо-
вое увольнение, завершение контракта и др.) и категории сотрудника 
(например, белые или синие воротнички, постоянные или временные 
работники), а также наличия коллективных договоров. В некоторых 
странах работникам дополнительно начисляются выплаты за стаж, 
особенно если увольнение происходит без их вины. В ряде стран точ-
ные формулы расчета отсутствуют и данный вопрос решается госу-
дарственными органами или через суд.

Во многих странах установлена скользящая шкала выплат — ра-
ботники с бо́льшим стажем получают более высокие компенсации. 
Молодежь и женщины, как правило, при увольнении обходятся рабо-
тодателю дешевле, и в период экономических кризисов их увольне-
ния становятся более частыми1.

Лишь в 17 странах существуют фиксированные ставки выходно-
го пособия, зачастую не очень щедрые. Например, в Кении пособие 
составляет двухнедельную заработную плату, в Армении, Болгарии, 
Эстонии, Грузии, Казахстане, Монголии и на Украине — месячную; 
в России и Узбекистане — двухмесячную; в Алжире, Беларуси, 
Кыргызстане и Таджикистане — трехмесячную; в Центральноаф-
риканской Республике — четырехмесячную; а в Гамбии — шести-
месячную.

В ряде стран для получения права на выходное пособие необхо-
дим минимальный стаж работы у одного работодателя. В среднем 
законы 24 стран требуют отработать от шести месяцев до трех лет. 
Среди таких стран — Босния и Герцеговина, Бурунди, Канада, Чад, 
Республика Конго, Хорватия, Габон, Ямайка и Великобритания. Доль-
ше всего требуется проработать в Венгрии и Албании — три года.

В Германии работодатель не обязан выплачивать выходное посо-
бие, хотя при добровольном увольнении без конфликта работникам 
выдается половина месячной зарплаты за каждый год работы. В Иор-
дании нет установленного выходного пособия, поскольку на всех ра-
ботников распространяются гарантии социального обеспечения.

Размеры выходных пособий могут зависеть от вида трудового до-
говора. Например, в Никарагуа временные работники не получают 
пособие после окончания контракта. Однако в некоторых странах 
временные работники защищены лучше. В Эстонии временные ра-
ботники получают компенсацию за оставшийся срок контракта, если 

1 Boeri T., Ours J. van. The Economics of Imperfect Labor Markets. New Jersey : Prin-
ceton Univ. Press, 2008.
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причиной увольнения не были форс-мажорные обстоятельства. Та-
кое же правило действует в Ливане, Парагвае и Уругвае. В Испании 
сотрудники, работающие неполный день из-за семейных обязанно-
стей, получают пособие как за полную ставку, в отличие от других 
работаю щих неполный день.

В Великобритании размер пособия варьируется в зависимости 
от возраста: половина зарплаты за каждый год работы до 21 года, не-
дельная зарплата за каждый год с 22 до 40 лет и полторы недели за 
каждый год после 40 лет. Максимальный стаж для расчета составля-
ет 20 лет, потолок недельной зарплаты — 479 фунтов.

В Швейцарии выходное пособие не выплачивается работникам 
младше 50 лет. Те, кто старше 50 и проработал 20 лет, получают от 
двух до восьми месячных зарплат в зависимости от условий догово-
ра или решения суда.

Трудовое законодательство в ряде стран, таких как Чехия, Венгрия 
и Польша, напрямую указывает, что выходное пособие не требуется 
при смене работодателя.

Выходные пособия часто имеют рекомендованный максимум. 
В Боснии и Герцеговине минимальный размер составляет треть сред-
ней месячной зарплаты за последние три месяца за каждый полный 
год работы, но не более шести таких зарплат.

Минимальные размеры выходного пособия в разных странах раз-
личны. Так, в Гвинее-Бисау оно составляет один месяц за год работы 
и увеличивается для работников старше 50 лет. В Сан-Томе и Прин-
сипи действует аналогичный принцип. Во Вьетнаме выплата пособия 
равна одному месяцу последней зарплаты за год работы, но не менее 
двух месячных зарплат.

Законодательство стимулирует быструю регистрацию уволенных 
в государственной службе занятости. В странах СНГ срок выплаты 
выходного пособия зависит от поиска новой работы и (или) регистра-
ции в службе занятости в пределах определенного времени, обычно 
до 10 дней после увольнения.

В России выходное пособие равно среднемесячной зарплате и мо-
жет выплачиваться до двух-трех месяцев, если работник подал заяв-
ление в службу занятости в течение двух недель после увольнения. 
Быстрая регистрация в службе занятости позволяет уволенному полу-
чить доступ к вакансиям, консультациям и другим услугам, что уско-
ряет процесс трудоустройства.

Выходное пособие часто подвергается реформированию. С 2013 
по 2017 год 17 стран изменили его размер, сделав его менее обреме-
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нительным для работодателей. Среди этих стран — Ангола, Лаос, 
Тайвань и Зимбабве, Гамбия, Ирак. В Нидерландах пособие стало 
обязательным, в Бахрейне и Тунисе — увеличилось. В 2013 году 
в Зимбабве было одно из крупнейших пособий в мире — заработок 
за 130 недель для работника с 10-летним стажем. К 2017 году эта сум-
ма снизилась до заработка за 22 недели.

Таблица 7 
Реформы выходного пособия при увольнении по сокращению штата 
в период с 2013 по 2017 год (выходное пособие в недельных зарплатах)
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2017 2013

Ангола 8,7 12,6 19,5 4,3 21,7 54,2

Армения 4,3 4,3 4,3 4,2 5,0 5,8

Бахрейн 2,2 60,0 120,0 2,4 2,4 2,4

Барбадос 0,0 12,5 25,0 2,5 12,5 25,0

Кабо-Верде 2,9 14,3 28,6 4,3 21,7 43,3

Гамбия 26,0 26,0 26,0 0,0 0,0 0,0

Гайана 1,0 5,0 15,0 2,0 10,0 25,0

Ирак 2,0 10,0 20,0 0,0 0,0 0,0

Лаосская НДР 5,2 26,0 52,0 5,2 39,0 78,0

Малайзия 1,7 16,7 33,3 1,7 33,3 33,3

Молдова 12,9 13,6 18,6 9,6 13,6 18,6

Нидерланды 0,0 7,2 14,3 0,0 0,0 0,0

Португалия 1,7 8,6 17,1 2,9 14.3 28,6

Тайвань 2,2 10,8 21,7 2,2 10,8 43,3

Таджикистан 13,0 13,0 13,0 4,3 5,4 10,8

Тунис 4,3 21,4 26,0 1,7 8,6 13,0

Зимбабве 4,3 10,8 21,7 13,0 65,0 130,0

Источник: Kuddo A. Labor Regulations throughout the World: An Overview // Jobs 
Working Paper. 2018. № 16. URL: http://hdl.handle.net/10986/30106.
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Выплата выходного пособия может стать камнем преткновения 
для многих организаций, которые нуждаются в реструктуризации, но 
не располагают достаточными средствами. Из-за завышенных выход-
ных пособий работодатели не решаются начать необходимые переме-
ны, что препятствует созданию новых рабочих мест, эффективному 
перераспределению рабочей силы, повышению производительности 
и продвижению в цепочке создания стоимости. Замена системы при-
нудительных увольнений и дорогих выходных пособий на пособия 
по безработице могла бы позитивно отразиться на рынке труда. Такая 
политика смещает фокус с защиты рабочих мест на поддержку перио-
да перехода, уменьшая риски потери работы и дохода, а также мини-
мизируя негативные последствия от сохранения ненужных позиций.

3.3. ТЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ БЕССРОЧНЫХ И СРОЧНЫХ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ 
В СТРАНАХ ЕВРОПЕЙСКОГО СОЮЗА

Бессрочные трудовые договоры на полный рабочий день оста-
ются наиболее распространенным типом контрактов в странах ЕС. 
Лишь в Нидерландах гибкие режимы (особенно неполный рабочий 
день) в последние десятилетия практикуются все чаще и в настоя-
щее время играют доминирующую роль в общей занятости. Но не-
полный рабочий день там сопоставим со стандартными трудовыми 
отношениями. Тем не менее доля трудовых контрактов со стандарт-
ными условиями в ЕС за последнее десятилетие упала с 62 до 59 % 
в пользу более гибких видов занятости1. Если эта тенденция сохра-
нится, то в следующем десятилетии вполне может оказаться, что по 
стандартным соглашениям работает меньшая часть трудящихся. Уже 
сегодня в ряде стран доля стандартной занятости ненамного превы-
шает 50 %.

В некоторых странах доля стандартной занятости высока и до-
стигает почти 70 % (Венгрия, Румыния, Словакия, Чехия, Хорватия), 
а иногда доходит до 80 % (Эстония, Литва, Латвия). Но в остальных 
странах Евросоюза (кроме Нидерландов) доля занятости с полной за-
нятостью колеблется от половины до двух третей от общей занятости 
и за последнее десятилетие снизилась в пользу более гибких видов 
работы. В целом самая высокая доля стандартных контрактов (82 %) 
отмечается в Болгарии.

1 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy // Euro-
pean Parliament : [сайт]. 2016. July. URL: https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/
STUD/2016/587285/IPOL_STU(2016)587285_EN.pdf.
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Стандартные формы занятости имеют относительно низкий риск 
нестабильности благодаря полному рабочему дню и бессрочным кон-
трактам, но риски, связанные с восприятием состояния здоровья и га-
рантиями занятости, по-прежнему существуют. Кроме того, в некото-
рых отраслях и профессиях имеется риск низкой зарплаты, бедности 
при полной занятости и плохих условиях труда. С этим риском, в част-
ности, сталкиваются сотрудники ретейла, официанты, бармены, пова-
ра и другие работники кафе и ресторанов, а также те, кто занят в гор-
нодобывающей промышленности, строительстве и производстве.

Следует отметить, что бедность работающих является результатом 
множества факторов, помимо низких заработков, таких как продол-
жительность рабочего дня, предложение рабочей силы, размер домо-
хозяйства, социальные пособия, основанные на проверке нуждаемо-
сти, и порог бедности. Работники ряда профессий, такие как персонал 
гостиниц и предприятий сервиса, водители и уборщики мусора, вы-
нуждены мириться с тем, что их труд считается неквалифицирован-
ным и непрестижным, а следовательно, плохо оплачивается. Это так-
же сопряжено с отсутствием автономии, перспектив и контроля над 
содержанием работы. Такие трудовые соглашения нередко заключа-
ются на тех рабочих местах, где нет профсоюзного представитель-
ства, то есть работники не имеют доступа к коллективным советам, 
поддержке и руководству, включая информацию об их трудовых пра-
вах. Некоторые стандартные контракты могут включать нестандарт-
ные схемы работы, что увеличивает риск ненадежности.

В табл. 8 представлены преимущества и недостатки стандартных 
договоров.

Таблица 8
Преимущества и недостатки стандартных трудовых договоров

Преимущества Недостатки
Стабильная, бессрочная занятость, мини-
мальный риск прекаризации

Потенциальное отсутствие гибкости для 
баланса между работой и личной жизнью

Полный рабочий день В некоторых профессиях — риск бедно-
сти из-за низкой оплаты труда

Доступ к социальному обеспечению Низкое качество работы в некоторых про-
фессиях

Более вероятный доступ к коллективно-
му представительству интересов

Вероятность ненормированного рабоче-
го времени

Источник: Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Stra-
tegy // European Parliament : [сайт]. 2016. July. URL: https://www.europarl.europa.eu/Reg-
Data/etudes/STUD/2016/587285/IPOL_STU(2016)587285_EN.pdf.
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Те, кто работает по стандартным контрактам, также могут подвер-
гаться риску бедности на работе из-за низкого уровня доходов. Как 
уже было сказано, бедность работающих, помимо низких доходов, 
является результатом множества факторов, таких как продолжитель-
ность рабочего дня, предложение рабочей силы, размер домохозяй-
ства, социальные пособия, которые основаны на проверке нуждае-
мости, и порог бедности, а также индивидуальных условий жизни, 
например от того, делят ли люди с низкооплачиваемой работой до-
машнее хозяйство с другими работающими, которые могут зарабаты-
вать больше и делиться своим доходом, или они живут одни.

Доля срочных контрактов (не считая учеников и стажеров) в Ев-
росоюзе составляет в среднем около 7 % и в большинстве стран 
изменилась несущественно1. Главным риском для тех, кто работа-
ет по срочным контрактам, является отсутствие гарантий занято-
сти. Срочная работа также сопряжена с риском более низкой опла-
ты, чем постоянная, и невозможностью защиты своих прав, так как 
большая часть законодательства о труде предполагает стандартную 
занятость.

Продолжительность срочных контрактов на уровне ЕС в четвер-
ти случаев составляет от семи до 12 месяцев, а чуть более 20 % — до 
трех месяцев2. Это может указывать на то, что срочные контракты не 
всегда могут служить отправной точкой к постоянной занятости. Од-
нако сроки, на которые заключаются временные контракты, значи-
тельно варьируются по странам. Контракты на срок до трех месяцев 
преобладают в Испании, Литве, Латвии, Бельгии, Эстонии и Венгрии; 
более двух лет — в Австрии, на Кипре и в Германии.

Данные о состоянии здоровья работающих по срочным контрак-
там неоднозначны. Особенности нестандартных договорных отноше-
ний в сочетании с повышенным чувством неуверенности и финансо-
вой незащищенности во многих (но не во всех) случаях негативно 
отражаются на физическом самочувствии.

Сохраняется сильная корреляция между нестандартными трудо-
выми договорами и низкоквалифицированной работой, при этом те, 
кто работает на низкоквалифицированных работах, с меньшей веро-
ятностью получат выгоду от возможности обучения. Так, большая 
часть сезонных работ не требует особой квалификации (например, 
в сельском хозяйстве), поэтому сезонные работы — одна из низко-
оплачиваемых форм занятости.

1 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy.
2 Ibid.
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Рассмотрим договоры с ограниченным сроком действия (за ис-
ключением временной работы через агентство). Сделаем это путем 
изучения масштабов и тенденций трудоустройства с фиксированным 
сроком, а затем проанализируем доступные данные и литературу об 
основных рисках, связанных с этой формой работы.

Таблица 9 
Преимущества и недостатки срочных контрактов

Преимущества Недостатки
Гибкость в организации рабочего вре мени Более низкие уровни гарантий занятости 

благодаря контрактам с ограниченным 
сроком действия

Баланс между работой и личной жизнью Низкий доход
Шаг к трудоустройству и к постоянной 
должности

Отсутствие контроля за длительностью 
контрактов

Источник: Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Stra-
tegy // European Parliament : [сайт]. 2016. July. URL: https://www.europarl.europa.eu/Reg-
Data/etudes/STUD/2016/587285/IPOL_STU(2016)587285_EN.pdf.

Eurofound провел всестороннее исследование временных форм за-
нятости в странах ЕС, обнаружив, что в период с 2001 по 2012 год 
объем временной занятости вырос на 25 %, в то время как постоян-
ная занятость возросла лишь на 7 %. В исследовании отмечается, что 
как временная, так и постоянная занятость сокращалась с одинаковой 
скоростью в 2008–2012 годах, но за этот период во многих европей-
ских странах количество временных контрактов увеличилось, а чис-
ло постоянных — уменьшилось1.

Таблица 10
Продолжительность срочных контрактов в Европе в 2014 году 

(учтены все временные работники, в том числе получившие работу 
через агентство и частично занятые, а также ученики и стажеры)

Страна
Продолжительность срочного контракта в месяцах

нет 
данных до 3 4–6 7–12 13–24 25 

и больше
общий 
итог

Австрия (.) 11.3 13,6 22,8 7,9 44,4 100,0
Бельгия (.) 35,2 15,8 30,8 6,8 11,5 100,0
Болгария (8.1) 15,2 43,3 30,2 (.) (.) 100,0

1 Recent developments in temporary employment: Employment growth, wages and 
transitions // Eurofound : [сайт]. 2015. 15 Dec. URL: https://www.eurofound.europa.eu/
publications/report/2015/labour-market/recent-developments-in-temporary-employment-
employment-growth-wages-and-transitions.
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Страна
Продолжительность срочного контракта в месяцах

нет 
данных до 3 4–6 7–12 13–24 25 

и больше
общий 
итог

Кипр (.) 4,3 17,3 33,3 4,9 40,3 100,0
Чешская Республика (.) 6,2 11,4 42,7 20,1 19,5 100,0
Германия 2,6 3,7 12,0 28,1 14,3 39,3 100,0
Дания 6,8 11,6 13,6 22,3 17,9 27,7 100,0
Эстония (.) 34,8 28,0 14,5 (11,0) (7,1) 100,0
Испания 2,8 58,5 16,4 16,3 1,2 4,8 100,0
Финляндия 1,6 27,7 19,9 28,6 13,2 8,9 100,0
Франция 16,7 26,6 11,5 21,8 14,2 9,2 100,0
Греция (.) 15,5 33,2 27,0 7,6 16,8 100,0
Хорватия (.) 29,2 28,6 21,6 (3,0) 17,5 100,0
Венгрия (.) 33,4 30,8 27,8 4,6 3,4 100,0
Ирландия 49,3 7,7 6,9 14,7 7,7 13,7 100,0
Италия 7,7 19,2 22,3 32,2 4,4 14,3 100,0
Литва (.) 52,6 25,3 (.) (.) (.) 100,0
Люксембург 6,9 12,8 17,1 26,4 15,5 21,4 100,0
Латвия (.) 37,9 36,4 14,7 (.) (.) 100,0
Мальта (.) 16,2 28,6 34,1 (7,0) 14,1 100,0
Нидерланды 62,1 5,7 4,0 23,6 2,3 2,2 100,0
Польша (.) 17,0 12,9 28,9 18,4 22,8 100,0
Португалия 14,4 14,6 24,7 36,8 3,7 5,9 100,0
Румыния (.) 17,8 22,1 47,8 (8,3) (.) 100,0
Швеция 15.1 28,8 14,2 14,5 12,4 15,0 100,0
Словения (.) 26,7 16,3 33,1 12,8 11,1 100,0
Словакия (.) 24,2 32,4 31,4 8,1 3,5 100,0
Великобритания 41,5 9,5 8,8 16,0 14,1 10,2 100,0
ЕС-28 11,3 21,4 14,6 25,0 10,5 17,1 100,0

Примечание: (.) — данные недостоверны; () — данные не вполне достоверны.
Источник: Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Stra-

tegy // European Parliament : [сайт]. 2016. July. URL: https://www.europarl.europa.eu/Reg-
Data/etudes/STUD/2016/587285/IPOL_STU(2016)587285_EN.pdf.

Люди, работающие по срочным контрактам, подвергаются высо-
кому риску нестабильности из-за целого ряда факторов, таких как ус-
ловия труда, гарантии занятости и отсутствие контроля над сроком 
действия своих контрактов. Эти риски еще выше для тех, кто находит 
временную работу через агентство.

Условия труда работающих по срочным и временным заемным 
договорам хуже, чем у постоянных штатных работников, практиче-
ски по всем параметрам: наличие производственного совета, возмож-

Окончание табл. 10
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ности обучения и карьерного роста, трудоустройства, безопасности, 
удовлетворенности оплатой и т. д. Однако те, кто работает по сроч-
ным и временным агентским контрактам, сообщают о более низких 
психосоциальных требованиях, чем работающие в режиме полной 
занятости. Так, карьерные перспективы учеников и стажеров выше 
среднего, а заработная плата — ниже, но это не проблема, посколь-
ку они рассчитывают на будущее трудоустройство на «нормальных» 
условиях.

Одним из показателей риска нестабильности является скорость 
перехода от нетипичных контрактов к стандартным. Что касается вре-
менной работы, то ведутся дискуссии о том, можно ли рассматривать 
ее как ступеньку к постоянной занятости или люди попадают в ло-
вушку, с большей вероятностью оставаясь без работы и тем самым 
подвергаясь большему риску нестабильности. Ответить на этот во-
прос непросто — многое зависит от индивидуальных обстоятельств 
и предпочтений.

Показатели перехода от временных форм работы к бессрочной за-
нятости в странах Евросоюза значительно различаются. В среднем 
по ЕС в 2013 году 22,8 % временных работников перешли на по-
стоянную работу в течение года, что меньше по сравнению с 27,3 %, 
зарегистрированными в 2007-м. Государством с самым высоким 
показателем перехода является Эстония (65 %), за ней следуют Вели-
кобритания (62,7 %), Литва (54,9 %) и Латвия (54,6 %). Страны с са-
мыми низкими показателями такого перехода — Франция (10 %), Ис-
пания (12 %), Нидерланды (12,3 %) и Греция (12,6 %)1.

Причины для работы по контракту с фиксированным сроком 
включают ученичество и стажерские соглашения, испытательные пе-
риоды, ограничения постоянных рабочих мест на рынке труда, лич-
ные причины, а также сезонную или случайную работу и т. п. Чуть 
больше половины работающих по срочному контракту в Европе пред-
почли бы постоянную занятость (53 %). Доля вынужденной срочной 
занятости намного выше в большинстве стран (например, 94 % на 
Кипре и 89 % в Румынии) и чрезвычайно низка в некоторых странах, 
таких как Австрия (9 %), Германия (13 %), Эстония (25 %), где уче-
ники и стажеры составляют половину всех работников с фиксирован-
ным сроком занятости. Остальные проценты, которые в сумме дают 
100, — это те, кто либо не стремится получить постоянную работу, 
либо не имеет ее по другим причинам2.

1 Recent developments in temporary employment.
2 Ibid.
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В исследованиях, посвященных срочным контрактам, отмечается 
ряд рисков для работников, в том числе угроза повышенного стресса 
и ухудшения здоровья.

Например, изучив разницу в заработной плате между бессроч-
ными и срочными контрактами в государствах ЕС и используя дан-
ные Европейского исследования структуры доходов, исследователи 
обнаружили, что работники по бессрочным контрактам зарабатыва-
ют в среднем примерно на 15 % больше, чем работники по срочным 
контрактам с аналогичными характеристиками выполняемой работы. 
«В целом результаты согласуются с мнением, что появление постоян-
ной надбавки к заработной плате соответствует тому факту, что вре-
менные контракты используются в качестве средства отбора новых 
кадров, поскольку высокая постоянная надбавка к заработной плате 
чаще практикуется для работников наиболее трудоспособного и стар-
шего возраста, которые с большей вероятностью получат более вы-
сокую надбавку за выслугу лет, чем недавно нанятые по временным 
контрактам. Несколько фактов подтверждают точку зрения, что над-
бавка к заработной плате по постоянному контракту может быть ре-
зультатом более высокой переговорной позиции, которой обладают 
постоянные работники. Премия действительно ниже для наиболее за-
менимых работников, таких как низкоквалифицированные и выпол-
няющие элементарные задачи»1.

Eurofound выявил, что в среднем временные работники в 19 стра-
нах ЕС получают заработную плату на 19 % ниже, чем постоянные. 
Анализ других факторов, определяющих заработную плату (таких 
как сектор экономики и уровень образования работников), показы-
вает, что среднеевропейский показатель скорректированного разры-
ва в заработной плате, неблагоприятный для временных работников, 
падает до 6 %. Этот негативный разрыв отмечается во всех странах, 
кроме Румынии и трех стран Балтии, где разница положительная. 
В большинстве стран разрыв существует даже среди работающих 
по краткосрочным договорам, то есть более низкая заработная плата 
временных сотрудников связана не только с их более коротким ста-
жем работы. Также было обнаружено, что более низкая заработная 
плата временных сотрудников связана с разницей в оплате труда не 
только внутри компаний, но и между компаниями. Это подтвержда-

1 Silva A., Turrini A. Precarious and less well-paid? Wage differences between permanent 
and fi xed-term contracts across the EU countries // European Commission : [offi cial website]. 
2015. URL: https://ec.europa.eu/economy_fi nance/publications/economic_paper/2015/
ecp544_en.htm.
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ет теорию двойного рынка, согласно которой люди с большей веро-
ятностью пойдут на временную работу в те компании, где зарплата 
меньше. Кроме того, временные работники подвергаются большему 
риску стать работающими бедными, чем работники с постоянными 
контрактами1.

Изучение гибких форм работы, в том числе очень коротких (менее 
шести месяцев) срочных контрактов, показало, что права и меры за-
щиты работников в ЕС подразумевают главным образом стандартные 
контракты. Например, в Великобритании и Ирландии право требо-
вать защиты от несправедливого увольнения доступно только лицам, 
проработавшим на своего работодателя более года. Это исследование 
также выявило риск нестабильности с точки зрения дохода: напри-
мер, в Австрии работники, работающие по краткосрочным контрак-
там, с большей вероятностью живут в семье с доходами ниже порога 
бедности. В данном исследовании также сообщалось о парадоксаль-
ной корреляции состояния здоровья и работы по краткосрочным кон-
трактам. Поскольку в целом эти люди работают меньше, можно было 
ожидать, что у них меньше проблем со здоровьем. Однако особенно-
сти нестандартных договорных отношений в сочетании с повышен-
ным чувством профессиональной и финансовой незащищенности ра-
ботников оказывают негативное воздействие на их здоровье. Кроме 
того, исследование, проведенное в Великобритании Департаментом 
бизнес-инноваций и навыков (BIS), показало, что отсутствие уверен-
ности в рабочем месте плохо отражается на психике человека2.

По данным исследования, проведенного в Финляндии, 42 % работ-
ников, трудящихся по срочным контрактам, находились в состоянии 
стресса; еще 56 % сказали, что затрудняются планировать будущее. 
Однако около 50 % сотрудников, участвовавших в этом исследовании, 
заявили, что для них срочный контракт связан с приятным ощущени-
ем свободы. Кроме того, работающие по срочным контрактам чаще 
(46 %), чем занятые на постоянной работе (39 %), называли свою ра-
боту «очень важной». «Одна из проблем может заключаться в том, что 
нетипичные контракты не обеспечивают должных стимулов для ра-
ботодателей, чтобы инвестировать в долгосрочное профессиональное 
развитие своих сотрудников. Однако в Норвегии из тех участников 
исследования, которые работали по нетипичным контрактам, 70 % за-
явили, что их работа предоставляет хорошие возможности для разви-
тия навыков. Кроме того, 80 % этих работников (ненамного меньше 

1 Recent developments in temporary employment.
2 Precarious Employment in Europe. Pt. 1: Patterns, Trends and Policy Strategy.
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среднего показателя для всех работающих — 90 %) сообщили, что 
у них была возможность использовать свои знания и навыки в рабо-
те. Тем не менее сохраняется сильная корреляция между временны-
ми, нестандартными трудовыми договорами и низкоквалифицирован-
ной работой; при этом те, кто работает на низкоквалифицированной 
работе, с меньшей вероятностью получат возможность обучения»1.

МОТ приходит к выводу, что в некоторых странах (Дания, Италия 
и Нидерланды) временная занятость повышает вероятность перехода 
на постоянную работу. В других странах временные работники, как 
правило, продолжают работать по таким соглашениям либо периоды 
безработицы у них чередуются с периодами временной работы, как, 
например, в Германии и Швеции, — у тех, кто находит временную 
работу через агентства. 

Было также установлено, что за некоторыми исключениями (на-
пример, в Португалии — получающие временную работу через агент-
ства) работники с нестандартными формами занятости зарабатывают 
меньше, чем работники с постоянными контрактами, в то время как 
охват их системой социального обеспечения может быть ниже (как, 
например, работающих по проектам или по заданию в Италии), а до-
ступ к обучению, как правило, ограничен (например, в Испании)2.

Eurofound обнаружил, что количество увольнений выше среди 
временных работников, чем среди постоянных, во всех странах и что 
этот разрыв заметно увеличился с началом кризиса. Было установле-
но, что переход от временных контрактов к постоянным для ЕС в це-
лом сократился с 28 % в 2005–2006 годах до 20 % в 2011–2012 годах, 
когда этот показатель был ниже 20 % во Франции, Нидерландах, Ис-
пании, Греции, Италии и Польше — странах с относительно высо-
кой долей временно занятых, что опять же свидетельствует о сегмен-
тации рынка труда3.

Изучение перехода от срочных контрактов к более регулярным 
формам работы в странах показало, что картина неоднозначна. Поло-
жительная сторона: срочные контракты могут увеличить возможно-
сти трудоустройства для тех, кто выходит на рынок труда, тем самым 
снижая занятость. Кроме того, срочные контракты позволяют работо-
дателю проверять работников в условиях высокого уровня защиты от 
увольнения. Также выявлено, что при определенных условиях сроч-

1 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Stra tegy.
2 Inventory of Labour Market Policy Measures in the EU 2008–13: The Crisis and 

Beyond — Synthesis Report // International Labour Organization : [сайт]. URL: https://www.
ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---inst/documents/publication/wcms_436119.pdf.

3 Recent developments in temporary employment.
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ные контракты могут быть эффективной ступенькой к постоянной за-
нятости, особенно в сочетании с обучением. Но здесь есть и негатив-
ные аспекты: например, либерализация срочных контрактов может 
привести к дуализации рынка труда в системах, характеризующихся 
строгой защитой занятости, поскольку работодатели не захотят нани-
мать работников на постоянной основе. Кроме того, срочные контрак-
ты могут быть связаны с работой с низкой производительностью и, 
следовательно, низкой оплатой труда. Наконец, на тех рынках труда, 
которые сильно сегментированы, срочные контракты связаны с чере-
дованием периодов временной занятости и безработицы, а значит, не 
служат ступенькой к постоянной занятости. 

Eurofound заключает: «Нет убедительных доказательств того, яв-
ляются ли срочные контракты этапом на пути к постоянной занято-
сти или тупиком. Роль временных рабочих мест зависит от институ-
циональной и экономической среды. Срочный контракт может быть 
шагом от безработицы к трудоустройству, например для впервые вы-
ходящих на рынок (большей частью молодежи), но их потенциал как 
ступеньки к постоянной занятости снижается, если появляется об-
ласть временных рабочих мест с высокой текучестью кадров, что спо-
собствует жесткому сегментированию рынка труда»1.

Было отмечено, что такие формы работы могут использоваться 
для проверки навыков новых сотрудников, выступая в качестве ис-
пытательного срока, что особенно характерно для банковского и фи-
нансового сектора. В Германии, поскольку там существует высокий 
уровень защиты занятости, использование срочных контрактов по-
зволяет немецким работодателям снизить барьеры для найма новых 
сотрудников, что хорошо во времена экономической неопределенно-
сти. Данные Немецкого института исследований в области занятости 
(IAB) указывают на рост числа срочных контрактов, которые потом 
превращаются в постоянные. В 2009 году 30 % всех срочных контрак-
тов были преобразованы в постоянные должности, а к 2012 году их 
было уже 39 %2.

Во Франции наиболее распространенным типом трудового со-
глашения в последние несколько десятилетий является стандартный 
бессрочный контракт, составляющий в частном секторе 86,4 % всех 
контрактов по найму3. Доля срочных контрактов немного (на 3 %) 

1 Eichhorst W. Fixed-term contracts // IZA World of Labor : [сайт]. 2014. URL: https://
wol.iza.org/articles/fi xed-term-contracts/long.

2 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy.
3 Ibid.
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увеличилась после 2000 года, в основном за счет временного заем-
ного труда1. Однако за этой очевидной стабильностью ситуации на 
французском рынке труда скрываются некоторые важные различия 
между долгосрочными и краткосрочными контрактами. Во время 
кризиса 2008 года количество контрактов сроком менее одного ме-
сяца резко увеличилось и продолжает расти. В 2014 году большая 
часть (84,2 %) новых трудовых договоров представляла собой сроч-
ные контракты, что является самым высоким показателем за пятнад-
цать лет2.

Разница этих изменений с эволюцией временного заемного труда 
поразительна: по сравнению с 2000 годом количество вновь заклю-
ченных договоров по временному найму через агентства в 2014 году 
увеличилось на 20 %, в то время как количество срочных контрактов 
увеличилось на 146 % за тот же период3.

Когда мы смотрим на карьерную динамику и количество заклю-
чаемых срочных контрактов, эта тенденция подтверждается; только 
21 % работавших по срочным договорам имеют открытые контракты 
через три года, что довольно немного по сравнению с 37 % в других 
европейских странах4. Это показывает, что во Франции срочные кон-
тракты часто используются как отдельная форма работы, а не проме-
жуточный этап в ожидании более стабильных бессрочных контрактов 
в профессиональной карьере.

Сезонная работа имеет сильное отраслевое измерение и преобла-
дает в таких секторах, как сельское хозяйство и туризм. Иногда труд-
но отличить работу по временному контракту от сезонной работы, 
поскольку их дифференцируют не во всех странах. Кроме того, мно-
гие вопросы, относящиеся к сезонным работам, частично совпадают 
с вопросами, касающимися использования срочных контрактов. На-
пример, можно утверждать, что сезонная работа может дать молодым 
и безработным бесценный опыт и стать ступенькой к полной занято-
сти. Однако сезонные работы большей частью являются низкоквали-
фицированными и соответственно плохо оплачиваются. 

1 L’évolution des formes d’emploi : rapport du COE avril 2014 // Foundation Travailler 
Autrement : [сайт]. URL: https://www.fondation-travailler-autrement.org.

2 DARES (2014). Entre 2000 et 2012, forte hausse des embauches en contrats tem po-
raires mais stabilisation de la part des CDI dans l’emploi. Dares analyses. URL: https://
dares.travail-emploi.gouv.fr/publications/entre-2000-et-2012-forte-hausse-des-embauches-
en-contrats-temporaires-mais.

3 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy.
4 OECD Employment Outlook 2015 // OECD iLibrary : [сайт]. URL: https://www.oecd-

ilibrary.org/employment/oecd-employment-outlook-2015_empl_outlook-2015-en.
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Было обнаружено, что многие сезонные работники классифициру-
ются как лица, работающие по «очень краткосрочным» контрактам, 
поскольку национальная статистика в большинстве стран не прово-
дит различий между очень краткосрочной временной работой и слу-
чайной/сезонной работой. Сезонная работа больше всего характерна 
лишь для нескольких отраслей, а значит, и ограниченного числа эко-
номик, например тех, где велика доля сельскохозяйственного сектора, 
как в Италии, Польше, Испании. Другие отрасли, где можно найти се-
зонную и краткосрочную временную работу, включают текстильную 
промышленность, образование и строительство1.

Случайная работа, как и сезонная, связана с высоким риском не-
стабильности. Еще менее надежны трудовые договоры с нулевым ра-
бочим временем, которые практикуются в Великобритании и Ирлан-
дии. Юридическое определение временных работников отсутствует, 
поэтому их можно классифицировать как наемных работников, ра-
бочих или самозанятых. В некоторых странах ЕС случайная работа 
также встречается в доках. В Дании, в порту Эсбьерг, рабочих можно 
нанимать на разовой основе, хотя эта практика постепенно отмирает. 
Во Франции случайные работники заняты в сельском хозяйстве и ту-
ризме, а также в индустрии развлечений и аудиовизуальных услуг2.

Данные по Великобритании показывают, что на сезонные работы 
в этой стране нанимаются главным образом женщины (55 %) и мо-
лодежь (42 % — 16–19 лет и 24 % — в возрасте 20–24 лет). То есть 
рабочая сила относительно молода, занята на летних и рождествен-
ских работах, мало знает о рабочей среде, и ее относительно легко ис-
пользовать. Среди людей, работающих по сезонным договорам, очень 
немногие имеют ученые степени по сравнению с теми, кто работает 
на постоянной или заемной основе (14 % — с учеными степенями). 
Это, скорее всего, объясняется тем, что большая часть людей, рабо-
тающих в этом секторе, не достигли среднего возраста выпускников 
учебных заведений3.

Те, кто выполняет сезонную и случайную работу, подвергаются 
высокому риску нестабильности, особенно с точки зрения оплаты 

1 Broughton A., Biletta I., Kullander M. Flexible forms of work: ‘very atypical’ con-
tractual arrangements // Eurofound : [сайт]. 2010. URL: https://www.eurofound.europa.eu/
publications/report/2010/fl exible-forms-of-work-very-atypical-contractual-arrangements.

2 Ibid.
3 Forde C., Slater G., Green F. Agency working in Britain: what do we know? Centre for 

Employment Relations Innovation and Change Policy Report Number 2 // Leeds University 
Business School : [сайт]. URL: http://lubswww.leeds.ac.uk/fi leadmin/user_upload/NEWS/
ceric_agency_workers_report_01.pdf.
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и рабочего времени. Кроме того, такая форма работы может быть свя-
зана с неформальной или незадекларированной работой. Сезонные 
и временные рабочие нередко вынуждены мириться с низкой зара-
ботной платой и ненормированным рабочим временем. Кроме того, 
если у них нет официального контракта, они, скорее всего, будут ли-
шены некоторых трудовых прав и социальных гарантий обеспечения. 
Качество работы, которую они выполняют, может быть низким, и они 
нечасто имеют представителей своих интересов в лице профсою зов, 
поскольку такие работники не привязаны к конкретному рабочему 
месту и их, как правило, не рассматривают как часть персонала пред-
приятия.

3.4. ВЛИЯНИЕ ГИБКОЙ ЗАНЯТОСТИ НА ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ

Картина частичной занятости в Европе более разнообразна, чем 
ситуация со стандартной занятостью. На ее долю приходится около 
7 % от общей занятости в ЕС-28, и за последнее десятилетие она уве-
личилась примерно на один процентный пункт (рис. 9).

Неполный рабочий день достигает 18 % от общей занятости в Ни-
дерландах и примерно 11–12 % в Австрии, Бельгии и Швеции, где 
рост был значительно выше. В Германии, Дании, Франции и Вели-
кобритании доля занятых неполный рабочий день немного превы-
шает средний показатель по ЕС-28, но в Германии этот показатель 
вырос примерно на одну треть. Неполный рабочий день все больше 
практикуется в Италии и Люксембурге, где его доля почти удвоилась 
и в 2014 году достигла среднего показателя по Европе. При этом та-
кой режим все еще нечасто встречается в большинстве стран Восточ-
ной и Южной Европы1.

Работа неполный рабочий день в ЕС является обычным явлени-
ем, как показано выше, хотя трактовка феномена неполного рабоче-
го дня варьируется от страны к стране. В Великобритании неполный 
рабочий день — это работа до 30 часов в неделю, в Германии — 36, 
во Франции — как минимум на 20 % меньше установленных законом 
35 рабочих часов в неделю2.

Существует множество исследований на европейском уровне, 
предметом которых является неполный рабочий день. Их данные под-
тверждают выводы о том, что ключевыми рисками работы неполный 
рабочий день являются низкая заработная плата и низкая гарантия 

1 Forde C., Slater G., Green F. Op. cit.
2 Ibid.
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занятости. В некоторых исследованиях подчеркиваются дополни-
тельные риски, такие как отсутствие карьерного роста и возможности 
обу чения, а также имеются признаки связи с ухудшением здоровья.

Широкомасштабный обзор, основанный на опросе европейских 
компаний, представляет плюсы и минусы работы неполный рабочий 
день. Как преимущества рассматриваются положительное влияние на 
уровень занятости, гибкость ресурсов работодателя, опережающий 
рост вовлеченности женщин в трудовую деятельность и улучшение 
баланса между работой и личной жизнью. Тем не менее неполный ра-
бочий день связан с очевидными рисками. Работа в режиме частич-
ной занятости в среднем оказалась менее качественной, а также пре-
доставляла меньше возможностей для карьерного роста.

Сандор также обнаружил, что уровень частичной занятости варьи-
руется из-за таких факторов, как недостаток спроса и регулирования, 
отсутствие заявленной работы с частичной занятостью и, что осо-
бенно важно, нехватка качественных рабочих мест с частичной за-
нятостью, то есть предлагается неквалифицированная работа без ин-
теллектуальной составляющей, перспектив обучения и роста. Люди, 
занятые неполный рабочий день, как правило, зарабатывают меньше 
и имеют более низкую «отдачу» от своих навыков и опыта. 

Примечательно, что неполный рабочий день характерен для та-
ких отраслей, как образование, здравоохранение и социальная рабо-
та, то есть тех, где традиционно работают главным образом женщи-
ны, что может до некоторой степени объяснить преобладание женщин 
среди работающих неполный день1. МОТ, используя ряд междуна-
родных источников данных, отмечает, что такая работа обладает 
многими характеристиками, которые можно рассматривать как по-
вышающие риск нестабильности. К ним относятся отсутствие рав-
ного обращения, низкая заработная плата и социальная защита, нега-
тивное влияние на перспективы обучения и продвижения по службе 
и ограниченные возможности для возобновления работы на полную 
ставку. МОТ также подчеркивает, что «график работы неполный ра-
бочий день не всегда совместим с обязанностями по уходу за детьми 
и пожилыми людьми; следовательно, это не всегда „семейная“ форма 
занятости»2. Работники, занятые неполный рабочий день, также под-

1 Sandor E. Part-time work in Europe : European Company Survey 2009 // Publications 
Offi ce of the European Union : [сайт]. 2011. URL: https://op.europa.eu/en/publication-
detail/-/publication/a15ee010-23b4-4272-9d5b-75b80c954c77.

2 In search of good-quality part-time employment // International Labour Organization : 
[сайт]. 2014. URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wcms_237781.pdf.
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вергаются большему риску стать «работающими бедными», чем за-
нятые полный рабочий день.

Распространенность работы неполный рабочий день сильно раз-
личается в зависимости от пола. В странах ЕС 32 % женщин и толь-
ко 8 % мужчин работали неполный рабочий день1. Также наблюдает-
ся поляризация частичной занятости в сторону низкооплачиваемой, 
некачественной и ненадежной работы, что может привести к сниже-
нию квалификации женщин, возвращающихся на рынок труда после 
выполнения семейных обязанностей2. У тех, кто работает по срочным 
контрактам, наблюдается самая высокая разница в заработной плате 
по сравнению с постоянными работниками.

Около 9 % всей занятой рабочей силы в Европе составляют ра-
ботники, которые работают менее 20 часов в неделю (так называе-
мая маргинальная неполная занятость). Доля маргинальной неполной 
занятости с 2003 года постоянно растет почти во всех европейских 
странах в основном из-за растущего участия женщин, которые вхо-
дят или возвращаются на рынок труда с небольшим количеством ра-
бочих часов, а также из-за специального регулирования, например 
«мини-работы» в Германии. Предельная неполная занятость наибо-
лее высока в Нидерландах, где постоянная и предельная неполная за-
нятость составляют около 40 % общей занятости и, таким образом, 
играют доминирующую роль среди всех типов контрактов на рын-
ке труда. В Германии, Дании, Ирландии, Соединенном Королевстве 
и Австрии маргинальная неполная занятость выше среднего показа-
теля по ЕС-28 и составляет от 10 до 15 %. Доля маргинальной непол-
ной занятости ближе всего к среднеевропейскому уровню в Бельгии, 
Испании, Люксембурге, Мальте и Швеции, тогда как в восточноевро-
пейских странах этот вид работы играет незначительную роль (от 1 
до 4 %)3.

Для работающих неполный рабочий день маргинальная занятость 
(по сравнению с обычной) характеризуется особо низкими гарантия-
ми занятости (в Болгарии, Эстонии, Литве, Португалии и Словакии), 
меньшими возможностями карьерного роста (в 10 странах, но особен-
но в Словакии), незначительным вкладом работодателей в обучение 
(в 11 странах), очень низкой заработной платой (в четырех странах 

1 Sandor E. Op. cit.
2 Gregory M., Connolly S. Feature: The Price of Reconciliation: Part-Time Work, Fami-

lies and Women’s Satisfaction // Economic Journal. 2008. Febr. № 118. F1–F7. URL: https://
www.researchgate.net/publication/4894876_Feature_The_Price_of_Reconciliation_Part-
Time_Work_Families_and_Women‘s_Satisfaction.

3 Precarious Employment in Europe. Pt. 1: Patterns, Trends and Policy Strategy.
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и особенно в Дании), о неудовлетворенности которой заявляют в семи 
странах, чаще всего в Болгарии и Эстонии.

Когда работа неполный рабочий день является добровольной, она 
может дать много преимуществ, позволяя людям совмещать работу 
и другие обязанности, например уход за детьми. Опросы в промыш-
ленно развитых странах Европы показывают, что большая часть тех, 
кто работает неполный день по своему желанию, хотели бы продол-
жать это какое-то время1. Более того, в 2005 году в среднем почти 
каждая пятая женщина, выбравшая неполный рабочий день, хотела 
бы работать больше часов, но все же не полный день2.

Есть много причин, по которым люди работают неполный ра-
бочий день. Помимо личных обстоятельств работников, связанных 
с обязанностями по уходу за близкими, получением образования 
или ограниченными возможностями здоровья, бывает и так, что на 
определенных рабочих местах в некоторых регионах работодате-
ли не считают нужным нанимать работника на полный день, и если 
человек не нашел работу с полной занятостью, он вынужден согла-
ситься на это условие. В среднем каждый четвертый работник на не-
полном дне в странах Европы работает в режиме неполного дня не 
по своему выбору. Этот показатель намного выше среднего в Гре-
ции, Испании, Италии, Болгарии, Португалии и на Кипре (особен-
но в Греции — 71 %), а самый низкий в Нидерландах (8 %) и Бель-
гии (9 %)3.

Вынужденная работа неполный рабочий день или ситуация, ко-
гда человек работает меньше часов, чем ему хотелось бы, может уве-
личить риск нестабильности из-за более низкой заработной платы.

Разделение работы — это форма гибкого рабочего графика и не-
полного рабочего дня4. Eurofound определяет совместную работу как 
ситуацию, когда один работодатель нанимает двух (иногда больше) 

1 Fagan C. Gender and working-time in industrialized countries: Practices and prefe-
rences // ResearchGate : [сайт]. 2004. Jan. URL: https://www.researchgate.net/publication/ 
286447489_Gender_and_Working-time_in_Industrialized_countries_practices_and_
preferences.

2 Working conditions in the European Union:  Working time and work intensity // 
Eurofound : [сайт]. 2009. 28 Oct. URL://www.eurofound.europa.eu/publications/report/ 
2009/working-conditions/working-conditions-in-the-european-union-working-time-and-
work-intensity.

3 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy.
4 Wheatley D. Is it Good to Share? Debating Patterns in Availability and Use of Job 

Share // Discussion Papers in Economics. Nottingham : Nottingham Trent Univ., 2013. URL: 
https://www.ntu.ac.uk/__data/assets/pdf_fi le/0023/310289/Is-it-good-to-share-debating-
patterns-in-availability-and-use-of-job-share.pdf.
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человек на одну должность с полной занятостью1. Это форма работы 
на неполный рабочий день, которая гарантирует, что рабочее место 
всегда будет укомплектовано. Она подходит не для всех типов работ 
и должностей. В некоторых европейских странах лица, совмещаю-
щие работу, имеют индивидуальные трудовые договоры, в то время 
как заработная плата и льготы при полной занятости распределяют-
ся пропорционально2. 

В других странах совместная работа основывается на едином кон-
тракте, включающем двух или более сотрудников. Разделение рабо-
ты предназначено для работников, которые не могут или не хотят ра-
ботать полный рабочий день, и работодатели предлагают соглашение 
о разделении работы, чтобы: обеспечить гибкий график работы для 
сотрудников; быть уверенным, что работа будет выполняться посто-
янно; сохранить квалифицированную рабочую силу; получить пре-
имущество в плане репутации3. В Европе также есть примеры ис-
пользования разделения труда как способа избежать увольнений во 
время реорганизации: так произошло в 2000 году в Telecom Italia 
и в Electrolux в Люксембурге4. Как выяснил Eurofound, в таких слу-
чаях решение о распределении рабочего времени обычно принимают 
работники, а не работодатели5.

Разделение работы обычно предполагает создание двух или более 
вакансий с частичной занятостью с самого начала по просьбе работ-
ника или волей работодателя; либо должность с полной занятостью 
преобразуется в совместную работу для двух или более работников. 
Однако в Венгрии, Италии, Словакии, Словении и Великобритании 
совместительство отличается от другой работы на условиях непол-
ного рабочего дня. Там законодательно установлено, что всякий раз, 
когда один из работников недоступен, то есть болен или отсутству-
ет, другой совместитель обязан выполнять данную работу. В других 
странах это не указано в законе прямо, а скорее является неформаль-
ным соглашением.

Eurofound обнаружил, что, хотя законодательство или коллектив-
ные договоры в некоторых странах содержат положения, касающиеся 

1 Recent developments in temporary employment: Employment growth, wages and tran-
sitions. 

2 Ibid.
3 Ibid.
4 Working conditions in atypical work // Eurofound : [сайт]. 2001. 11 Dec. URL: https://

www.eurofound.europa.eu/publications/other/2001/working-conditions-in-atypical-work.
5 Recent developments in temporary employment: Employment growth, wages and 

transitions.
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прав и обязанностей работодателей и работников при распределении 
работы, в них не прописаны детали разработки и реализации такого 
типа трудового договора, например, является он срочным или бессроч-
ным и т. д. Подобные вопросы отдаются на усмотрение работодателя1.

В тех странах Европы, где практикуется разделенная работа, она 
встречается среди представителей различных профессий и уровней 
квалификации. В Чешской Республике, например, она чаще всего 
используется на рабочих местах, не требующих специальных навы-
ков, — секретарей, администраторов. В Польше около 38 % таких ра-
бочих мест занимают специалисты, 14 % — менеджеры. В Соединен-
ном Королевстве совместители чаще занимают профессиональные 
и административные должности: это сотрудники канцелярий, библио-
тек, учителя, медицинские работники. Существует также заметное 
гендерное разделение в использовании разделенной работы: на та-
кой работе часто заняты женщины, возвращающиеся на рынок тру-
да после рождения детей2. Например, в Великобритании 9 % женщин 
и только 3 % мужчин сообщили о том, что они работают по совмести-
тельству или в выходные дни3.

Разделение работы имеет ряд ограничений, которые могут ча-
стично объяснить его относительно нечастое использование в Евро-
пе. Например, затруднительно найти подходящего коллегу для такой 
работы или оценить вклад каждого совместителя; могут возникнуть 
проблемы, если один совместитель более компетентен, чем другой; со-
вместная работа также может иметь «потенциальные негативные по-
следствия для карьеры, характерные для более традиционной работы 
неполный рабочий день»4; негативным фактором может быть и низ-
кая удовлетворенность работой. В некоторых странах также вызыва-
ет вопросы степень формализации соглашений о распределении ра-
бочих мест. Соглашения нередко носят неформальный и ситуативный 
характер, что может привести к маргинализации таких работников5.

Разделение работы обеспечивает гибкость рабочего времени и мо-
жет предоставить возможности для взаимного обучения и обмена ин-
формацией между работниками, работающими по совместительству, 

1 Recent developments in temporary employment: Employment growth, wages and 
transitions.

2 Ibid.
3 Wheatley D. Op. cit.
4 Recent developments in temporary employment: Employment growth, wages and tran-

sitions.
5 Wheatley D. Op. cit.
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а в некоторых странах (Венгрия, Великобритания) совместная рабо-
та может быть более привлекательной, чем неполный рабочий день, 
поскольку она, будучи штатной должностью, обеспечивает соответ-
ствующую заработную плату и льготы. Однако риски, связанные 
с разделением работы, включают потенциальные конфликты меж-
ду совместителями и отсутствие контроля над результатами работы. 
Кроме того, если распределение работы не организовано должным 
образом, это может привести к интенсификации труда, сверхурочной 
работе и стрессу, если работа разделяется неравномерно и одному со-
труднику приходится компенсировать недоработки другого1.

Выдвигаются предположения, что разделение работы может по-
мочь решить проблему безработицы среди молодежи и облегчить 
уход работников пенсионного возраста, поскольку такая работа может 
одним из совместителей рассматриваться как наставничество, а дру-
гим — как ученичество2. Более того, было высказано предположе-
ние, что совместная работа способствует росту заинтересованности 
сотрудников и повышает производительность за счет обмена знания-
ми3. Eurofound также сообщает, что в Ирландии, Чешской Республи-
ке, Словакии и Великобритании есть доказательства того, что, несмо-
тря на более высокие затраты на персонал, связанные с совместным 
выполнением работы (ввод в должность, обучение и администриро-
вание), компания может выиграть, «обеспечивая непрерывное выпол-
нение задач с постоянным качеством»4.

Самозанятые лица, нанимающие хотя бы одного работника, со-
ставляют 4 % от общей занятости в странах Европы — больше все-
го в Италии (6,6 %), меньше всего в Румынии (1,1 %). Самозанятые 
с наемными работниками демонстрируют наибольшую удовлетво-
ренность условиями труда (возможно, это их субъективное восприя-
тие), карьерными возможностями, гарантиями занятости и заработка-
ми. Основными рисками для этой группы являются психосоциальные 
требования выше среднего уровня и отсутствие подготовки. Риск не-
стабильности для самозанятых расценивается как средний.

Ложная самозанятость может рассматриваться как злоупотребле-
ние трудовыми отношениями, поскольку «самозанятые» выполняют 

1 Recent developments in temporary employment: Employment growth, wages and tran-
sitions.

2 Ibid.
3 Wheatley D. Op. cit.
4 Recent developments in temporary employment: Employment growth, wages and 

transitions.
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те же задачи, что и штатные работники того же работодателя. Хотя их 
риски не отличаются от рисков самозанятых, существуют проблемы, 
связанные с уклонением от выплат в социальные фонды и доступом 
к трудовым правам, которые могут увеличить риск нестабильности. 
Женщины более уязвимы для фиктивной самозанятости, чем мужчи-
ны. Среди всех категорий работников ложные самозанятые имеют са-
мые низкие доходы и самые большие финансовые затруднения. В то 
время как реальные самозанятые работники, как правило, работают 
больше положенных часов, для «фиктивных» самозанятых это не-
характерно, при этом их работа не обеспечивает стабильности и ре-
гулярности.

Таблица 11 
Преимущества и недостатки самозанятости

Преимущества Недостатки
Гибкость и автономность/контроль Более продолжительный рабочий день (хотя 

и не среди «фиктивных» самозанятых)
Удовольствие от работы Ненадежный статус, особенно среди «фик-

тивных» самозанятых работников
Более позитивное восприятие гарантий 
занятости

Ограничение трудовых прав в таких обла-
стях, как оплата больничного, отпускные, 
дискриминация, несправедливое увольнение
Уменьшение права на социальное обеспе-
чение
Отсутствие инвестиций в обучение

Источник: Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Stra-
tegy // European Parliament : [сайт]. 2016. July. URL: https://www.europarl.europa.eu/Reg-
Data/etudes/STUD/2016/587285/IPOL_STU(2016)587285_EN.pdf.

Доля самозанятых лиц без наемных работников в Европе немного 
превышает 10 % и лишь незначительно увеличилась в течение про-
шлого десятилетия — примерно на 1 %. По странам самая высокая 
доля фрилансеров — в Греции, Румынии и Италии, а самая низкая — 
в Германии, Дании, Эстонии и Швеции.

В целом доля самозанятых к 2020 году не изменилась в большин-
стве стран. В Италии, Греции и Нидерландах количество фрилансеров 
увеличилось, тогда как в Хорватии, Венгрии, Литве, Польше, Порту-
галии и Румынии — сократилось. Это может быть следствием разли-
чий в экономической структуре, например доли сельского хозяйства 
и рыболовства, где работа в основном организуется самозанятыми 
лицами и членами их семей.
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Лица, работающие в творческих сферах, такие как художники, 
танцоры и музыканты, часто трудятся не по найму. Например, в Гер-
мании самозанятость без наемных работников сосредоточена в ремес-
ленном и творческом секторах. Этот вид занятости отличается гиб-
костью, но имеет и негативное свойство — риск нестабильности1. 
Однако статус творческих работников различается в разных странах 
ЕС. Например, музыканты оркестров в Великобритании, как прави-
ло, работают не по найму, в то время как в Германии они классифи-
цируются как работающие, причем с коллективными договорами2. 
В Великобритании существует национальный коллективный дого-
вор для оркестровых музыкантов, в котором устанавливаются став-
ки вне штатных сотрудников, но он не отражает фактический уровень 
оплаты для постоянных участников оркестра. В Германии же коллек-
тивный договор для этого сектора предусматривает существенные 
ставки, а не просто минимальный уровень, и имеет широкую струк-
туру диапазонов, которая охватывает подавляющее большинство ор-
кестров в этом секторе.

Было отмечено, что около 42 % творческих работников (журна-
листы, издатели, архитекторы, дизайнеры, музыканты и специали-
сты в области информационных технологий/веб-сайтов) работают на 
внештатной основе, и, хотя это само по себе не является рискован-
ным, характер работы и статус занятости означают, что труд этих ра-
ботников остается за пределами стандартных положений рынка труда 
и институтов, таких как коллективные переговоры, защита занятости, 
социальное страхование и профсоюзная организация3. Творческие ра-
ботники также подвержены риску ненадежности с точки зрения объ-
ема работы, к которой они имеют доступ, и платы за эту работу. Су-
ществует значительное неравенство в объемах работы и доходов, 
вызванное неравномерным распределением талантов и технология-
ми совместного потребления, которые превращают небольшие раз-
личия в талантах в огромную разницу в доходах4.

1 Eichhorst W., Tobsch V. Not so standard anymore? Employment duality in Germany // 
Journal for Labour Market Research. 2015. № 48 (2). P. 81–95.

2 Collective Bargaining in the Arts and Culture Sector-An Examination of Symphony 
Orchestras in Germany and the UK / A. Broughton [etc.] // European Journal of In-
dustrial Relations : [сайт]. 2001. Vol. 7, № 3. URL: https://journals.sagepub.com/doi/ 
10.1177/095968010173006.

3 Eichhorst W., Tobsch V. Op. cit.
4 Menger P.-M. Artistic Labor Markets: Contingent Work, Excess Supply and Occupa-

tional Risk Management // Handbook of the economics of art and culture. 2006. Vol. 1. 
P. 765–781. URL: https://econpapers.repec.org/bookchap/eeeartchp/1-22.htm.
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Одним из важных вопросов, повышающих риск нестабильности 
для творческих работников, является их право на социальные гаран-
тии. В ЕС социальное обеспечение артистов, как и всех остальных 
граждан, регулируется Регламентом (ЕЭС) № 1408/71. Положение ар-
тистов в сфере социального обеспечения определяется статусом их 
занятости в соответствии с национальным законодательством и дохо-
дом. Однако оба эти элемента могут быть проблематичными; нерегу-
лярный характер работы может означать, что художники по-разному 
определяются по разным законам о занятости, например как работаю-
щие не по найму и в то же время наемные работники. Кроме того, 
большие колебания доходов могут привести к снижению пенсий или 
выплат по болезни. 

Было проведено исследование прав, налогов и льгот деятелей ис-
кусств в семи странах (Австралия, Канада, Дания, Германия, Ирлан-
дия, Нидерланды и Великобритания). Выяснилось, что статус за-
нятости многих из них часто неоднозначен, поскольку они могут 
одновременно работать по найму и не по найму (самозанятость на-
ряду с периодами работы по найму), что затрудняет их классифика-
цию как по налоговому законодательству, так и по законодательству 
о социальном обеспечении. Значительная изменчивость размеров до-
хода может привести к неадекватному уровню социального страхова-
ния. Кроме того, необходимость для художников посвящать длитель-
ные периоды неоплачиваемого времени самообразованию и личному 
развитию часто означает, что они не признаются безработными, даже 
если не имеют дохода. Это означает, что они не могут претендовать 
на пособие по безработице и другую социальную поддержку1.

В Германии по Закону о социальном обеспечении художников 
1983 года (Kunstlersozialversicherungsgesetz, KSVG) была создана со-
циальная касса для представителей творческих профессий (Kunstler 
Sozialkasse (KSK)), чтобы независимые художники имели возмож-
ность пользоваться такой же социальной защитой, как и наемные 
работники. Она покрывает медицинское страхование и пенсии по 
старости, но не пособия по безработице. Она была разработана для 
самозанятых художников, поскольку они не могли платить взносы по 
схеме работодателей и к тому же зачастую не получали достаточных 
доходов. В Нидерландах программа субсидирования безработных ху-
дожников (WW&IK) признает вид их деятельности профессией, не 
принуждает к другой работе и оказывает помощь, когда они делают 

1 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy.
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первые шаги в своей творческой карьере. Это также позволяет худож-
никам зарабатывать, получая поддержку, что дополнительно способ-
ствует их экономическому благополучию1.

Еще одной формой гибкой занятости является работа по граждан-
ско-правовым договорам, которые не регулируются Трудовым кодек-
сом. Таким образом, они не обеспечивают никакой защиты работни-
ков, гарантированной Трудовым кодексом, и поэтому (в сочетании 
с более низким налогообложением) привлекательны для работодате-
лей. В Польше чаще всего используются два типа гражданско-пра-
вовых договоров: договор поручения (umowa zlecenie) и контракт на 
выполнение определенной задачи (umowa o dzielo). Контракт на вы-
полнение определенных задач не предполагает никаких отчислений 
на социальное обеспечение (SSC), даже в фонды медицинского стра-
хования, но облагается подоходным налогом. Уровень налога варьи-
руется: в 2015 году он фактически колебался от 6,3 до 14,1 % общей 
стоимости рабочей силы (для брутто-зарплаты между минимальной 
заработной платой 1750 и 15 тыс. злотых в месяц)2.

Более широкие социальные гарантии обеспечивают мандатные 
контракты. В конце 2015 года, если договор поручения был един-
ственным способом доступа физического лица к социальному страхо-
ванию, работодатель должен был уплачивать все социальные взносы, 
которые в случае договора поручения составляли от 33,3 до 37,6 % 
общей стоимости труда. Однако работодатели часто пытались сни-
зить налоги, используя возможность того, что работник с правом на 
социальное страхование по другим основаниям (по другому догово-
ру поручения или трудовому договору) мог не платить какие-либо 
социальные взносы по рассматриваемому договору. Таким образом, 
работник, получающий минимальную заработную плату по трудово-
му договору и дополнительный доход по договору поручения, дол-
жен платить налог в размере от 27,6 до 35,7 %. Более того, некоторые 
группы работников, например студенты в возрасте до 27 лет, осво-
бождены от уплаты социальных взносов. 

Минимальная заработная плата не является обязательной ни для 
одного из типов гражданско-правовых договоров и поэтому остает-
ся относительно низкой, к тому же лица, работающие по граждан-
ско-правовым договорам, не имеют права на оплачиваемый отпуск 
и больничный, выходное пособие и отпуск по беременности и родам 
(за исключением случаев, когда они добровольно уплатили взносы 

1 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy.
2 Ibid.
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по болезни, обязательные для работающих по трудовому договору). 
Гарантированных сроков уведомления тоже не предусмотрено (но их 
можно согласовать). Гражданский кодекс не регламентирует количе-
ство последующих гражданско-правовых договоров, поэтому физи-
ческие лица могут работать по таким соглашениям достаточно про-
должительное время1.

ВЫВОДЫ

Исследование показало, что подходы к развитию трудового зако-
нодательства весьма разнообразны. Проводимые реформы и обнов-
ления зависят от уникального социального, политического, эконо-
мического и исторического контекста, сложившегося в той или иной 
стране, и местных правовых традиций. Это подчеркивает необходи-
мость комплексного и системного подхода к реформам в сфере труда.

Современные изменения на рынке труда увеличили спрос на раз-
личные типы трудовых договоров. Прошедшие реформы в сфере за-
щиты занятости сосредоточены на упрощении правил, что позволя-
ет внедрять новые формы трудовых отношений. Основное внимание 
уделяется легализации временной занятости, тогда как регулиро-
вание постоянных контрактов изменяется в минимальной степени. 
В большинстве стран разрешаются срочные контракты для постоян-
ной работы без значительных требований по срокам, хотя рост чис-
ла сотрудников на временных контрактах побудил некоторые страны 
вводить ограничения на такие договоры.

Проблема длительного рабочего дня тесно связана с состоянием 
здоровья сотрудников, безопасностью на рабочих местах и конкурен-
тоспособностью предприятий. Работодатели часто злоупотребляют 
сверхурочной работой в периоды пиковых нагрузок вместо найма до-
полнительного персонала. С 2013 по 2017 год в большинстве стран 
рабочий день или неделя сокращались, а надбавки за сверхурочную 
работу увеличивались или вводились впервые.

Гибкие условия отпусков помогают улучшить баланс между ра-
ботой и личной жизнью, включая семейные и общественные обязан-
ности. Семейные отпуска играют ключевую роль в уходе за детьми 
и стимулируют участие в трудовой деятельности. Тенденция к сокра-
щению ежегодных отпусков продолжается: в 2017 году 61 страна пре-
доставляла отпуск продолжительностью 14 рабочих дней или менее, 
то есть меньше трех недель, рекомендованных МОТ.

1 Precarious Employment in Europe. Pt. 1 : Patterns, Trends and Policy Strategy.
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К середине 2017 года в 24 из 190 стран не была установлена мини-
мальная заработная плата, а еще в ряде стран она была крайне низкой 
по отношению к добавленной стоимости на одного работника. Такую 
зарплату почти никто не получает. В то же время в 11 развивающих-
ся странах минимальная зарплата превышала среднюю добавленную 
стоимость на одного работника, но механизмы выполнения этой нор-
мы часто неэффективны, и значительная часть сотрудников, имею-
щих право на минимальную зарплату, не получает ее.

Трудовое законодательство, ограничивающее возможность уволь-
нений, может затруднять адаптацию компаний к кризисам и услож-
нять процесс перераспределения рабочей силы, что отрицательно 
сказывается на росте производительности и внедрении новых техно-
логий. Согласно полученным данным, в половине стран при увольне-
нии работодатель обязан уведомить сотрудника заблаговременно или 
проконсультироваться с третьей стороной (профсоюзами, трудовыми 
инспекциями либо другими регулирующими органами). Это требова-
ние особенно распространено в странах с низким уровнем доходов. 
Менее чем в одной пятой стран требуется одобрение третьей сторо-
ны. Уведомления и консультации чаще всего обязательны при массо-
вых увольнениях.

Одним из препятствий для работодателей в процессе адаптации 
рабочей силы оказывается требование предложить сотруднику пере-
подготовку или перевод на другую должность, прежде чем его уво-
лить. Такое чаще всего практикуется в странах с высоким и средним 
уровнем доходов. Отбор кандидатов на увольнение по экономическим 
причинам должен базироваться на заранее установленных критериях, 
учитывающих интересы компании и сотрудников, — профессиональ-
ных навыках, образовании, квалификации, производственных показа-
телях, рабочем стаже и др.

Предварительное уведомление сотрудников об увольнении позво-
ляет им заранее начать поиск новой работы. Длительные сроки уве-
домления могут иметь негативные финансовые последствия, так как 
сотрудник в это время работает с пониженной производительностью. 
Во многих странах закон требует заблаговременно ставить в извест-
ность об увольнении, а работодатели, нарушившие это требование, 
обязаны выплатить компенсацию.

Выходное пособие является наиболее распространенной формой 
защиты в странах с низким и средним уровнем доходов, где плохо 
развиты системы пособий по безработице. Выходное пособие пред-
ставляет собой разовую выплату сотрудникам, лишившимся работы 
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не по своей вине. В большинстве стран выходное пособие является 
обязательной нормой, но его величина и условия выплаты могут раз-
личаться.

Размер выходных пособий может варьироваться в зависимости от 
причины увольнения, статуса сотрудника (белый или синий воротни-
чок, постоянный или временный работник) и других факторов. В не-
которых странах сотрудники могут получать дополнительные выпла-
ты за выслугу лет, особенно при увольнении не по их вине. Иногда 
размеры пособий вычисляются по определенным формулам либо за-
висят от решений государственных органов или судов.



Глава 4 
ТРУДОВЫЕ ДОГОВОРЫ В ГЕРМАНИИ: 

ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОСТЬ

Будучи важнейшей составляющей комплекса трудовых прав, дого-
ворное право в сфере трудовых отношений в Германии (разновидно-
сти трудовых договоров — Arbeitsvertrag, Dienstvertrag, Akkordvertrag) 
имеет давние традиции и за более чем столетнюю историю стало важ-
ным инструментом правового регулирования социально-трудовых от-
ношений. Система трудовых договоров стала неотъемлемой частью 
комплекса трудовых прав, без соблюдения которых, согласно поло-
жениям действующей Конституции ФРГ, невозможно полноценное 
функционирование правового государства (нем. Rechtsstaat). Система 
трудовых договоров существенно изменилась в последние годы в свя-
зи с общими тенденциями на рынке труда как ФРГ, так и Европей-
ского союза (ЕС), однако данная проблематика по-прежнему играет 
важную роль в коллективных (тарифных) переговорах, будучи прио-
ритетной в деятельности Объединения немецких профсоюзов (DGB) 
и входящих в него отраслевых профсоюзов. Трудовые договоры не-
редко становятся предметом споров между профсоюзами и работода-
телями, федеральными и земельными властями и являются актуаль-
ной темой в практике немецких судов по трудовым кейсам.

4.1. ВОЗ НИКНОВЕНИЕ ИНСТИТУТА ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ В ГЕРМАНИИ 
И ЕГО РАЗВИТИЕ НА ПРОТЯЖЕНИИ XX ВЕКА

Данный вопрос достаточно изучен отечественными исследовате-
лями и отражен в ряде публикаций, позволяющих детально проана-
лизировать становление понятия «трудовой договор» в немецком за-
конодательстве и практические этапы развития системы трудовых 
договоров в контексте общей эволюции трудового права в Германии1. 

1 Лысенко О. Л. Становление института трудового договора в германском праве 
в конце XIX — начале XX в. // Вестн. Моск. ун-та. Сер. 11. Право. 2010. № 6. URL: 
https://cyberleninka.ru/article/n/stanovlenie-instituta-trudovogo-dogovora-v-germanskom-
prave-v-kontse-xix-nachale-xx-v ; Она же. К вопросу о влиянии Ноябрьской револю-
ции 1918 года на развитие трудового права в Германии // Вестн. Моск. ун-та. Сер. 11. 
Право. 2017. № 2. С. 108–109. URL: https://cyberleninka.ru/article/n/k-voprosu-o-vliyanii-
noyabrskoy-revolyutsii-1918-g-na-razvitie-trudovogo-prava-v-germanii ; Она же. Первые 
попытки кодификации трудового права в Германии: проект единого закона о трудо-
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После успешного завершения войны с Францией и провозглашения 
Германской империи в 1871 году канцлер (глава имперского прави-
тельства) Отто фон Бисмарк-Шенхаузен начал кампанию за «социа-
лизацию» немецкого законодательства, включая разработку ком-
плекса норм, регулирующих сферу социально-трудовых отношений. 
Рассматривая бюрократическое государство как главного арбитра 
в спорах между работодателями и наемными работниками, опаса-
ясь усиления влияния быстро растущей немецкой социал-демокра-
тии (ныне — входящая в правительственную коалицию ФРГ партия 
СДПГ), князь Бисмарк счел необходимым подготовить и провести 
через рейхстаг (имперский парламент) целый комплекс правовых 
норм, детально регулирующих содержание и процедуру заключения 
соглашений между работодателями и наемными работниками в сфе-
ре социально-трудовых отношений, как коллективных, так и инди-
видуальных. Эти нормы затрагивали сферу оплаты труда, условия 
оформления трудоустройства и увольнения с работы, определение 
продолжительности рабочего времени, условий труда с точки зрения 
техники безопасности. По мере развития профсоюзного движения 
этот комплекс мер получил наименование «тарифные соглашения», 
и данный термин применяется в том же значении и поныне. 

Профессиональные союзы на немецкой земле были легализова-
ны по решению Бисмарка, когда возглавляемое им правительство 
Северогерманского союза (предтеча Германской империи, существо-
вал в 1866–1871 гг.) утвердило Промышленный устав Северогерман-
ского союза в 1869 году. Главной его целью, разумеется, было снятие 
всех существовавших ранее, во времена феодальной раздробленно-
сти Германии, ограничений для развития промышленности, торгов-
ли, транспорта, свободы предпринимательской деятельности, однако 
ст. 152 Устава отменила и «все существующие запреты и уголов-
но-правовые предписания, действующие в отношении мелких про-
изводителей, подмастерьев, а также фабричных рабочих, по поводу 
заключения ими между собой соглашений с целью достижения бо-
лее выгодных условий труда и его оплаты»1. Это положение откры-
ло путь и к легализации института тарифных соглашений, первое из 

вом договоре 1923 г. // Вестн. Моск. ун-та Сер. 11. Право. 2011. № 5. URL: https://
cyberleninka.ru/article/n/pervye-popytki-kodifi katsii-trudovogo-prava-v-germanii-proekt-
edinogo-zakona-o-trudovom-dogovore-1923-g ; Шугаев А. А., Кистерев Д. Д. Правовое 
регулирование труда в Российской Федерации и Федеративной Республике Германии: 
некоторые проблемы : [науч.-практ. коммент.]. М. : МГИМО (У) МИД РФ, 2014.

1 История государства и права зарубежных стран : [в 2 ч.] / под ред. О. А. Жидко-
ва, Н. А. Крашенинниковой. М. : Норма, 2004. Ч. 2.
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которых было заключено в 1873 году в сфере полиграфии. Еще до 
этого, в 1871 году, был принят имперский закон о материальной от-
ветственности владельцев железных дорог, устанавливавший, в част-
ности, их ответственность за несчастные случаи с наемными работ-
никами при строительстве и эксплуатации железнодорожных путей 
и при эксплуа тации подвижного состава и обязанность возмещения 
ущерба пострадавшим.

Правительство Бисмарка подготовило и направило в 1883 году 
в рейхстаг проект закона о медицинском страховании здоровья ра-
ботающих, согласно которому начались выплаты пособия по болез-
ни в срок от третьих суток заболевания до тринадцати недель. «Этот 
закон обсуждался более двух лет, так как он предполагал масштаб-
ную помощь рабочим и служащим, причем большая часть расходов 
уже ложилась на плечи предпринимателей. Закон 1883 года имел 
обязательный характер, и уклонение от его соблюдения строго на-
казывалось. Согласно закону все рабочие, служащие и ремесленни-
ки, имевшие доход ниже 2 тыс. марок в год, подлежали страхованию 
на случай болезни. Действие этого закона выходило за рамки про-
мышленности, в сферу его действия попадали торговля, почта, те-
леграф, морские порты, адвокатские и нотариальные конторы, суды, 
страховые общества и вольнонаемные лица, работавшие в герман-
ской армии»1. Через год рейхстаг принял закон о страховании от не-
счастных случаев на производстве. Согласно ему в случае нетру-
доспособности вследствие установленного несчастного случая на 
производстве пострадавший наемный работник получал пособие 
в размере двух третей зарплаты, начиная с четырнадцатой недели 
с момента лишения трудоспособности. Позже, в 1889 году, уже по-
сле отставки князя Бисмарка, рейхстаг в развитие ранее оформлен-
ных социальных норм принял закон о пенсионном обеспечении по 
возрасту (по старости) или вследствие потери работоспособности 
(по инвалидности). 

Наконец, 18 августа 1896 года рейхстагом было принято и с 1 ян-
варя 1900 года вступило в силу Германское гражданское уложение 
(ГГУ, нем. Buergerliches Gesetzbuch — BGB), где содержался це-
лый ряд параграфов (гл. 8 «Служебный договор и схожие догово-
ры», нем. — Titel 8 «Dienstvertrag und ähnliche Verträge», § 611–630), 
специально посвященных трудовым договорам личного найма на 

1 Лохова Л. В. Германский закон 1883 года «О медицинском страховании и его роль 
в улучшении положения трудящихся» // Гуманитарные и юридические исследования. 
2015. № 3. С. 40–41.
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работу1. С учетом целого ряда изменений и дополнений, новых редак-
ций положения ГГУ действуют и поныне, будучи основой и важней-
шей составной частью современного немецкого трудового законода-
тельства2. И сегодня, ввиду отсутствия в Германии самостоятельного 
трудового кодекса, ГГУ продолжает оставаться одним из важнейших 
источников трудового права.

По оценке современного российского исследователя О. Л. Лысен-
ко, «в настоящее время трудно себе представить, что основой для 
того многообразия норм, которые в своей совокупности образуют со-
временное трудовое право Германии, послужили всего 20 парагра-
фов (§ 611–630) гл. 6 кн. II ГГУ, регулирующие договор найма услуг, 
а также немногочисленные специальные законы... Так, § 612 предус-
матривает обязательность выплаты вознаграждения, даже если оно 
не было специально прописано в договоре. Кроме того, нанявший-
ся не лишался права на вознаграждение даже в том случае, если он 
в течение непродолжительного времени не мог оказывать услуги по 
личным обстоятельствам, но не по своей вине (§ 616). Большое зна-
чение получила закрепленная в § 618 обязанность нанимателя «так 
приспособлять и содержать помещения, устройства и их орудия, ко-
торые он предоставляет при исполнении работ, и так вести работы... 
чтобы служащий был огражден от опасности для здоровья и для жиз-
ни настолько, насколько это возможно по свойству работ», а если слу-
жащий входит в круг домашних нанимателя, то необходимо создать 
все условия «для ограждения здоровья и нравственности служащего 
и соблюдения требований религии». В противном случае работода-
тель должен был нести ответственность как за недозволенные дей-
ствия и виновное причинение вреда (§ 842–846). 

Запрещались бессрочные и долгосрочные (более 5 лет) договоры 
найма услуг (§ 624). Согласно § 630 работодатель обязан был выдать 
наемному работнику трудовое свидетельство (нем. Dienstzeugnis)3. 
Очевидно, что такого рода положения были внесены в текст ГГУ 
вследствие принятия в предшествующий период целого ряда отдель-
ных законов в области торгового права. К ним О. Л. Лысенко от-
носит, в частности, Общегерманское торговое уложение 1861 года, 

1 Kündigungsschutzgesetz (KSchG) // Bundesministerium der Justiz : [сайт]. URL: https://
www.gesetze-im-internet.de/kschg/BJNR004990951.html#BJNR004990951BJNG0001003.

2 Arbeitsgesetze: Stand: 1.02.2000. 58 / neubearb. Aufl age München, 2000 // Bundes-
ministerium der Justiz : [сайт]. URL: https://www.gesetze-im-internet.de/bgb/BJNR00195 
0896.html. 

3 Лысенко О. Л. Становление института трудового договора в германском праве 
в конце XIX — начале XX в.
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Промышленный устав Пруссии 1845 года, Промышленный устав Се-
верогерманского союза 1869 года. По оценке исследователя, «§ 616 
ГГУ восходит к прусскому проекту и § 60 Общегерманского тор-
гового уложения 1861 года: в них устанавливается, что „торговый 
помощник, который вследствие происшедшего не по его вине не-
счастья временно лишится возможности исполнять свою службу, не 
теряет чрез то права на жалованье и содержание. Однако право на та-
кую льготу принадлежит ему лишь в течение шести недель“. А § 618 
ГГУ почти дословно повторяет содержание § 136 промышленного 
устава Пруссии 1845 года, воспроизведенного впоследствии в Про-
мышленном уставе Северогерманского союза 1869 года. Серьезное 
влияние на закрепление данного положения в ГГУ оказала и прак-
тика имперского суда в период с 1882 по 1888 год, удовлетворивше-
го ряд исков, поданных рабочими и служащими железнодорожных 
предприятий против их владельцев в связи с повреждением здоро-
вья. Решающее влияние норм торгового права на содержание гл. 6 
„Наем услуг“ ГГУ объясняется тем, что в торговом праве довольно 
рано (уже в середине XIX в.) начинает складываться понятие „тор-
говое предприятие“ с зависимым положением в нем наемных работ-
ников (торгового персонала)»1. 

Именно тогда в Германии были заложены основы современного 
трудового права, в том числе и в части, непосредственно затрагиваю-
щей все виды трудовых договоров. Как отмечает О. Л. Лысенко, «зна-
чительный вклад в становление современного института трудового 
договора в германском праве был внесен благодаря принятию им-
перским правительством в 1880–1890-е годы ряда специальных зако-
нов. К ним прежде всего относятся важные законы в области обяза-
тельного страхования, названные впоследствии „революцией сверху“, 
а также законы „О защите рабочих“ (нем. ArbeiterschutzG.) от 1 июня 
1891 года и „О промышленных судах“ (нем. GewerbegerichtsG.) от 
28 июня 1890-го. Ряд германских правоведов склонен видеть нача-
ло формирования основ будущего трудового права Германии именно 
в этих законодательных актах, а также в реформах, проводимых прус-
ским правительством в рамках Германской империи в 1890–1896 го-
дах. По крайней мере, речь может идти о той части трудового права, 
которая связана с обеспечением усиленной защиты наемного работ-
ника (нем. Arbeitsnehmerschutzrecht)»2. 

1 Лысенко О. Л. Становление института трудового договора в германском праве 
в конце XIX — начале XX в. С. 35.

2 Там же. С. 36.
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Разумеется, трудовое право и тем более трудовые договоры как 
отдельное понятие в германской юриспруденции тех лет не играли 
самостоятельной роли. По оценке О. Л. Лысенко, «становление ин-
ститута индивидуального трудового договора в Германии в конце 
XIX — начале XX века происходило в лоне гражданского права. При 
квалификации данного правоотношения германским юристам было 
еще довольно трудно отойти от юридических конструкций римско-
го (пандектного) права, поэтому трудовой договор долгое время рас-
сматривался как одна из разновидностей договора найма услуг. Ино-
гда между этими видами договоров ставился знак равенства, то есть 
под трудовым договором понимался любой возмездный договор, свя-
занный с выполнением определенных работ, — договор найма услуг, 
подряд, маклерский договор, договор хозяина с прислугой и др. Дис-
куссия о юридической „природе“ индивидуального трудового дого-
вора, его связи с гражданским правом не прекращается и сегодня»1. 
Следует отметить, что довольно длительное время в Германии наряду 
с нормами ГГУ действовали отдельные, специально принятые импер-
ские и земельные законы, частично пересмотренные в Веймарской 
республике, а частично — лишь после Второй мировой войны. Свою 
роль сыграли и решения по социально-трудовым вопросам, вынесен-
ные имперским судом.

В 1911 году было принято постановление об имперском страхо-
вании, носившее государственный характер и объединившее в ше-
сти книгах все действовавшие на тот момент в кайзеровской Герма-
нии нормы социального и трудового права, включая принятый тогда 
же имперский закон о пенсионном страховании государственных слу-
жащих. Впоследствии это собрание документов получило наимено-
вание «Социальный кодекс». 

После поражения Германии в Первой мировой войне, Ноябрь-
ской революции 1918 года, провозглашения республики и принятия 
31 июля 1919 года Учредительным собранием в городе Веймаре но-
вой конституции (отсюда пошел и общеизвестный обиходный термин 
«Веймарская республика») основы имперского социального и трудо-
вого законодательства, в том числе положения ГГУ в части заключе-
ния и расторжения трудовых договоров, практически не изменились. 
По мнению О. Л. Лысенко, «провозглашенная в ст. 157 Веймарской 
конституции широкомасштабная кодификация трудового права так 
и не была осуществлена. В данной области по-прежнему наблюдалась 

1 Лысенко О. Л. Становление института трудового договора в германском праве 
в конце XIX — начале XX в. С. 54.
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правовая разобщенность. Нормы ГГУ 1896 года продолжали действо-
вать без изменений. То же самое относилось и к принятым еще в „кай-
зеровскую“ эпоху специальным законам — Промышленному уставу 
1869 года и Торговому кодексу 1897-го»1. Не изменились и специаль-
ные имперские законы в сфере трудового права. Например, действовав-
ший в кайзеровской Германии Устав о прислуге (нем. Gesindeordnung) 
после Ноябрьской революции был отменен, однако на смену ему в пол-
ном объеме так и не пришли новые законодательные акты. Так, приня-
тый 27 июня 1923 года Закон о домашней работе касался лишь оплаты 
труда домашних работников (нем. Hausgehilfen).

Правившие Веймарской республикой правительства, как прави-
ло, либо возглавлялись социал-демократами, либо включали в себя 
представителей СДПГ. Схожая ситуация сложилась и на уровне мно-
гих земельных правительств, в частности прусского, поэтому власти 
придавали большое значение сохранению правовых норм о тариф-
ных соглашениях, когда условия оплаты труда, техники безопасности 
на предприятиях, оплаты отпусков, рождественских и иных премий 
определяются посредством заключения коллективных соглашений 
(на тот момент — как по отраслям, так и по отдельным предприяти-
ям) между предпринимателями (объединениями предпринимателей 
в тех или иных отраслях) и профсоюзами. Подписанный по итогам 
коллективных переговоров тарифный договор носил обязательный 
характер. Он рассматривался как базовый правовой акт в вопросах 
трудовых взаимоотношений работодателей и наемных работников. 
Как отмечает О. Л. Лысенко, «уже вскоре после победы Ноябрьской 
революции 15 ноября 1918 года в области тяжелой промышленно-
сти был заключен первый в истории Германии коллективный трудо-
вой договор между представителями работодателей и наемных ра-
бочих. Этот договор впоследствии был охарактеризован как Magna 
Charta германских профсоюзов и рабочих. 23 декабря 1918 года Со-
ветом народных уполномоченных (СНУ) — своеобразным Времен-
ным правительством республики — было принято Постановление 
о коллективных трудовых договорах, комитетах рабочих и служащих 
и урегулировании споров из трудовых отношений, ставшее основой 
для всех последующих регулярно заключаемых в Германии в эпо-
ху Веймарской республики коллективных трудовых договоров (нем. 
Tarifverträge)»2.

1 Лысенко О. Л. К вопросу о влиянии Ноябрьской революции 1918 года на разви-
тие трудового права в Германии.

2 Там же. С. 104. 
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23 ноября 1918 года СНУ официально принял постановление 
о введении на всей территории Германии восьмичасового рабочего 
дня, а 4 февраля 1920 года было узаконено создание Советов на пред-
приятиях, причем эта форма действует на предприятиях ФРГ и поны-
не. 30 октября 1923 года было принято постановление, согласно ко-
торому на паритетных началах предпринимателями и профсоюзами 
создавались комиссии по решению трудовых споров. Председателем 
комиссии назначалось «независимое от обеих сторон» лицо, как пра-
вило, государственный чиновник. 

Таким образом, существенно возросла роль государства при уре-
гулировании трудовых споров, и не только в ходе тарифных (коллек-
тивных) переговоров, но и посредством принятия отдельных специ-
альных нормативных актов. По мнению О. Л. Лысенко, «в этой связи 
весьма интересным представляется Закон „О занятости инвалидов“ 
от 6 апреля 1920 года, в котором впервые в германском праве вводит-
ся понятие „принудительного“ трудового договора (нем. fi ngierter oder 
diktierter Arbeitsvertrag). В подобного рода договорах публично-право-
вые предписания выражались в принуждении работодателя к заключе-
нию трудового договора с наемным работником-инвалидом, в соблю-
дении определенной продолжительности данного правоотношения, 
в ограничении возможности уволить подобного работника и др.»1.

9 июля 1926 года рейхстагом был принят Закон о защите при 
увольнении, в котором было установлено требование обязательно 
учитывать мнение Совета предприятия, определены сроки преду-
преждения об увольнении, прописаны параметры учета стажа ра-
боты увольняемого: большему стажу работы соответствовали более 
продолжительные сроки предупреждения (более раннее по времени) 
о грядущем увольнении. Тех, кто проработал, в частности, более пяти 
лет на данном предприятии, о предстоящем увольнении администра-
ция должна была предупредить за три месяца.

Важнейшую роль в развитии трудовых отношений в Германии, ис-
ходя из защиты прав и интересов наемных работников, сыграло при-
нятие 23 декабря 1926 года активно продвигаемого социал-демокра-
тами Закона о создании самостоятельных судов по трудовым спорам 
(нем. Arbeitsgerichtsgesetz). Это решение заложило традицию специа-
лизированного судопроизводства по социальным и трудовым делам, 
весьма развитого и эффективного в нынешней ФРГ. В своей деятель-
ности эти суды опирались на уже имевшуюся к тому моменту бо-

1 Лысенко О. Л. Становление института трудового договора в германском праве 
в конце XIX — начале XX в. С. 105.
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гатую практику решений по социально-трудовой проблематике, вы-
несенных имперским судом. Особый интерес вызывает в этой связи 
решение имперского суда от 6 февраля 1923 года. Речь шла о том, 
имеют ли право получать свою заработную плату на предприятии те 
наемные работники, которые не участвовали в забастовке, которая 
проводится большинством данного трудового коллектива. Как отме-
чает О. Л. Лысенко, «это решение стало определяющим для возник-
новения понятия „риска предприятия“ (нем. Betriebsrisiko) в герман-
ском праве. Имперский суд постановил, что данный вопрос должен 
решаться не исходя из существования индивидуальных трудовых до-
говоров, заключенных между работниками и работодателями и регу-
лируемых нормами частного права (ГГУ), а учитывая существова-
ние особых „социальных“ отношений, некоего единого „социального 
трудового и производственного коллектива“ (нем. soziale Arbeits- und 
Betriebsgemeinschaft). Речь идет о взаимозависимости всех наемных 
работников на предприятии, их своеобразной „социальной ответ-
ственности“ (нем. soziale Haftung). Таким образом, в трудовом праве 
Германии утвердился принцип, что „обязанность перед коллективом“ 
идет впереди исполнения индивидуальной обязанности по договору 
(нем. Verbandspfl icht geht vor Vertragspfl icht)»1.

К сожалению, подготовленный еще в 1923 году проект Закона 
о едином трудовом договоре так и не был принят рейхстагом. По 
оценке О. Л. Лысенко, «в отношении трудового договора принцип 
„свободы договора“ должен был применяться лишь в том случае, если 
отсутствовали специальные правовые предписания, причем к норме 
закона приравнивались положения заключенного коллективного тру-
дового договора (§ 6, 7). Допускалась возможность признания части 
трудового договора ничтожной, в то время как остальная часть про-
должала считаться действительной (§ 8). В проекте довольно слабо 
и кратко были регламентированы вопросы заключения трудового до-
говора (раздел I). Здесь рассматриваются лишь вопросы найма на ра-
боту ограниченно дееспособных лиц, задатка при приеме на работу, 
несения расходов, связанных с заключением договора»2. 

Законопроект подробно регламентировал обязанности сторон по 
трудовому договору. Для наемных работников базовыми являлись 
три принципа: «добросовестность» (нем. Sorgfalt), «подчинение» 

1 Лысенко О. Л. Становление института трудового договора в германском праве 
в конце XIX — начале XX в. С. 107.

2 Лысенко О. Л. Первые попытки кодификации трудового права в Германии: про-
ект единого закона о трудовом договоре 1923 г. 
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(нем. Unterordnung) и «верность» (нем. Тreuepfl icht). Согласно по-
ложениям § 15 законопроекта, степень добросовестности наемного 
работника напрямую увязывалась с его способностями и возможно-
стями, а в случае причинения им ущерба оборудованию, машинам 
и материа лам предприятия он был обязан его возместить (§ 17). Па-
раграф 18 проекта регламентировал виды и объем обязанностей по 
трудовому договору, при этом была взята за основу обычная практи-
ка конкретной профессии, местности и предприятия.

К области законодательного регулирования относились продолжи-
тельность рабочего времени, его начало и окончание, однако на этот 
счет между работодателем и работником могли заключаться и специ-
альные соглашения, предусматривающие, в частности, выполнение 
сверхурочных работ. Такие работы, как правило, выполнялись во вре-
мя установленного законом или договором периода отдыха работника 
и должны были оплачиваться отдельно. Глава 4 разд. 2 законопроекта 
определяла судьбу ранее заключенных трудовых договоров в случае 
изменения собственников предприятия, его отчуждения, в том числе 
в случае перехода к новым владельцам по наследству. Ранее заклю-
ченные трудовые договоры должны были продолжать действовать, 
как предусматривал абз. 1 § 25 законопроекта. Согласно положениям 
§ 26 такой трудовой договор считался бессрочным. 

Важным в законопроекте был прямой запрет принуждения наем-
ного работника к уплате различных штрафов, если они не были ранее 
прописаны в коллективном трудовом договоре (нем. Тarifsatzung) или 
в уставе предприятия (нем. Betriebssatzung) (абз. 1 § 31). В случае же 
наложения штрафа его сумма не могла быть больше размера дневно-
го заработка (абз. 3 § 31). Законопроект закреплял запрет на разгла-
шение «служебной тайны» (нем. Betriebs- und Geschaeftsgeheimnis) на 
весь период договорных трудовых отношений и даже после их пре-
кращения (§ 33). Ряд статей законопроекта (§ 34–45) был посвящен 
реализации на практике принципа «запрещения конкуренции» (нем. 
Wettbewerbsverbot). Законопроект предусматривал, в частности, воз-
можность заключения между работодателем и наемным работником 
соглашений об ограничении дальнейшей трудовой деятельности ра-
ботника после прекращения данного трудового отношения в той же 
хозяйственной сфере, кроме случаев, предусмотренных требования-
ми § 37 (если на момент подписания соглашения наемный работник 
не был совершеннолетним, если соглашение не было подписано, если 
копия подписанного соглашения не была вручена работнику). Лишь 
в случае, когда работодатель незаконно уволил наемного работника 
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до истечения срока действия трудового договора и в течение месяца 
не предоставил ему письменного уведомления, соглашение о «запре-
те конкуренции» теряло силу (§ 39).

Описывая вопросы, связанные с оплатой труда, законопроект 
устанавливал приоритет норм и требований, закрепленных в соответ-
ствующем трудовом договоре. Если же они не были там установлены, 
то основанием выступала обычная практика (§ 50). Оплата выполнен-
ной работы была обязательна, даже если трудовой договор признавал-
ся ничтожным (§ 52). Предусматривалась и практика дополнитель-
ного комиссионного вознаграждения за участие наемного работника 
в заключении определенных сделок (нем. Provision). Размер такого 
вознаграждения определялся требованиями трудового договора либо 
обычным для данной местности или общим порядком (§ 54), как пра-
вило, по истечении календарного месяца (§ 56). Аналогичный подход 
предполагался и к вопросам участия наемного работника в распреде-
лении прибыли, полученной от заключенных им сделок, что проис-
ходило в конце хозяйственного года, то есть после составления и ут-
верждения годового баланса на предприятии (§ 58–60). 

Отдельно регулировался вопрос вознаграждения наемных работ-
ников при добросовестном исполнении ими своих трудовых обязан-
ностей, предусмотренных трудовым договором и должностными ин-
струкциями, если результат работ так и не был достигнут. Этому был 
посвящен § 66 законопроекта. В случае вины работодателя, например 
проблем с предоставленными им материалами или оборудованием, 
наемный работник мог претендовать на получение вознаграждения 
в полном объеме. Оплата труда, согласно требованиям § 69 законо-
проекта, осуществлялась, как правило, наличными (нем. Barentgeld), 
еженедельно для рабочих и ежемесячно для служащих. Однако тот 
же § 69 устанавливал, что выплата заработной платы должна быть не 
реже одного раза в месяц. Местом выплаты заработной платы должно 
было быть само предприятие, временем — время в течение трудово-
го дня или сразу по его завершении (§ 70, 73). Возможен был и аванс 
(нем. Abschlagzahlung) (§ 71). Все выплаты фиксировались в бухгал-
терии предприятия и удостоверялись выписками с указанием суммы 
вычетов и сумм, выданных непосредственно на руки работнику, ко-
торый имел право потребовать выдачи данной выписки ему на руки 
(§ 74). В § 83 законопроекта устанавливался порядок, согласно кото-
рому в случае смерти работника неполученная им вовремя заработ-
ная плата выдавалась его наследникам — супруге и несовершенно-
летним детям. 
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Как отмечает О. Л. Лысенко, «значительное влияние науки граждан-
ского (пандектного) права на регулирование трудового договора просле-
живается в главе 5 раздела III „Оплата в случае существования препят-
ствия к исполнению работы“ (нем. Еntgelt bei Arbeitshinderung). Такими 
препятствиями могли стать задержка принятия работы работодателем 
(причем не обязательно виновная), неисправность машин и оборудова-
ния, отсутствие необходимого сырья, остановка работы предприятия 
и т. п. В таких случаях наемный работник не лишался зарплаты и не был 
обязан выполнять данную работу впоследствии (§ 76). Подобное поло-
жение закреплялось в § 615 ГГУ при регулировании договора найма 
услуг. В свою очередь, абз. 1 § 79 Проекта почти дословно воспроизво-
дит содержание § 616 ГГУ, где говорится, что „нанявшийся не лишается 
притязания на вознаграждение, если он в течение непродолжительного 
времени по личным обстоятельствам, но не по своей вине, был лишен 
возможности оказывать услуги“. Для служащих частных предприятий 
данный период устанавливается в шесть недель. Однако о любой не-
возможности выполнения работ наемный работник должен был неза-
медлительно уведомлять работодателя (§ 80)1.

После обнародования законопроекта началась дискуссия с участи-
ем юристов, представителей профсоюзов, предпринимателей, прави-
тельственных чиновников и депутатов рейхстага, которая показала 
серьезный разброс мнений. В итоге, по оценке О. Л. Лысенко, «не-
смотря на все свои достоинства, Проект единого Закона о трудовом 
договоре 1923 года — первый в истории Германии полномасштабный 
Проект Трудового кодекса — так и не был принят. Это объясняется не 
только сложностью социально-экономической и политической обста-
новки в Германии в конце 1920-х — начале 1930-х годов, но и отсут-
ствием единства во мнениях среди германских правоведов как отно-
сительно содержания Трудового кодекса, так и относительно самого 
понятия индивидуального трудового договора, его места в правовой 
системе Германии»2.

С приходом к власти национал-социалистов 30 января 1933 года 
прежнее трудовое законодательство существенно изменилось3. 
Этот процесс был законодательно оформлен с принятием 20 января 
1934 го да Закона о регулировании национального труда (нем. Gesetz 

1 Лысенко О. Л. Первые попытки кодификации трудового права в Германии: про-
ект единого закона о трудовом договоре 1923 г. С. 100.

2 Там же. С. 109.
3 Киселев И. Я. Трудовое право в тоталитарном обществе (Из истории права XX ве-

ка). М. : ИНИОН РАН, 2003. С. 64–76.



1554.1. ВОЗ НИКНОВЕНИЕ ИНСТИТУТА ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ В ГЕРМАНИИ...

zur Ordnung der nationalen Arbeit) и последующим принятием во ис-
полнение его требований 19 директивных инструкций по различным 
аспектам регламентации трудовой деятельности. В этом законе было 
7 разделов и 73 параграфа, которые освещали права и полномочия 
руководителей предприятий, уполномоченных по труду, регулирова-
ли организацию труда на предприятии, деятельность «социальных 
судов чести», порядок увольнений, регламентировали деятельность 
государственных служащих (чиновников). Последний, седьмой раз-
дел «Заключительные и переходные положения» отменял целый ряд 
нормативных актов о труде, принятых во времена Веймарской респу-
блики. В дополнение к данному Закону 23 марта 1934 года был ут-
вержден Закон об организации национального труда на государствен-
ных предприятиях и в государственных учреждениях1. В условиях 
жесточайшей регламентации всех аспектов социально-трудовых от-
ношений со стороны нацистского режима, отдавшего их фактически 
полностью на откуп государства, то есть чиновников и созданного на-
цистами взамен профсоюзов Трудового фронта, ни о каких трудовых 
договорах индивидуального найма, как и иных нормах «социально-
трудовых» разделов ГГУ, речь уже не шла вплоть до освобождения 
страны от нацизма в мае 1945 года.

Денацификация, проводившаяся странами-победительницами 
в своих оккупационных зонах, отмена принятого рейхсканцлером 
законодательства и иных нормативных актов гитлеровского режи-
ма, ликвидация нацистского Трудового фронта заложили основу для 
во зобновления деятельности немецких профессиональных союзов. 
Принятие в мае 1949 года Конституции (Основного закона) ФРГ озна-
меновало закрепление свободы профсоюзной деятельности. Согласно 
требованиям ст. 9 Конституции ФРГ закрепляется право «создавать 
объединения для охраны и улучшения условий труда и экономиче-
ских условий». Забастовки признаны Конституцией ФРГ как одно из 
законных средств в борьбе наемных работников и их объединений 
(профсоюзов) за достижение целей, указанных в ст. 9 Конституции 
ФРГ. В том же году был принят Федеральный закон ФРГ о тарифных 
договорах, регламентирующий весь процесс ведения коллективных 
переговоров. Чуть позже, в 1953 году, была создана система судов по 
трудовым делам, эффективно действующая и поныне. К ее компетен-
ции относятся правовые споры в социально-трудовой сфере. 8 января 
1963 года был принят Федеральный закон, устанавливающий сроки 

1 Киселев И. Я. Указ. соч. С. 62.
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отпусков на предприятиях и в учреждениях. Отпуска для наемных ра-
ботников должны составлять не менее 24 рабочих дней в году. В слу-
чае если трудовой договор с наемным работником содержит норму 
отпуска менее 24 рабочих дней, он автоматически аннулируется, счи-
таясь недействительным. Эта норма прямо вытекает из применяемого 
в ФРГ принципа недействительности локальных нормативных актов, 
противоречащих федеральным нормам, что, естественно, относится 
и к правовым актам в сфере социально-трудовых отношений.

Приход к власти социал-демократов в 1969 году (коалиции СДПГ 
с либеральной партией СвДП) позволил правительствам Вилли Бранд-
та и Гельмута Шмидта, сто лет спустя после Бисмарка, начать новую 
реформу немецкого социального и трудового законодательства, про-
долженную и правящими впоследствии правительственными коа-
лициями (на базе ХДС/ХСС и СвДП). Так, в 1975 году была заново 
отредактирована первая книга Социального кодекса («Общие положе-
ния»), год спустя — четвертая («Положения о социальном страхова-
нии»), в 1988 году — пятая («Медицинское страхование»), а еще через 
год — шестая, посвященная вопросам пенсионного страхования. Были 
приняты федеральные законы, регламентирующие систему трудовых 
договоров, порядок их заключения и прекращения; утверждено зако-
нодательство о полной и частичной занятости, специальные законы, 
регулирующие сферу трудовых прав молодежи и женщин, регламен-
тирующие деятельность производственных советов, параметры про-
фессионального кадрового лизинга, нормы борьбы с незаконным най-
мом и незаконной трудовой деятельностью.

4.2. СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ И НОВЫЕ Т ЕНДЕНЦИИ 
В СФЕРЕ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ В ГЕРМАНИИ

В немецком законодательстве за последние десятилетия проявил-
ся ряд новаций в части, затрагивающей трудовые договоры. В част-
ности, это относится к трактовкам прекращения трудовых отношений 
(увольнения; нем. Kuendigung). В правоприменительной практике 
ФРГ не используется понятие «расторжение трудового договора» — 
оно не формулируется в таком виде в нормативно-правовых актах. 
При этом фактически во многих случаях идет речь именно о проце-
дуре расторжения. Лишь в случае срочных трудовых договоров они 
прекращаются в связи с истечением срока действия. 

Как правило, в случае увольнения работника по собственному же-
ланию трудовой договор расторгается через четыре недели после по-
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дачи заявления. Исключение составляют наемные работники на ис-
пытательном сроке, который в Германии, как правило, не превышает 
шести месяцев. Для них увольнение осуществляется через две недели 
после подачи письменного заявления. Для всех остальных категорий 
наемных работников возможно увольнение в середине следующего 
месяца после подачи заявления (к 15-му числу следующего месяца) 
либо в конце следующего месяца после подачи заявления, если работ-
ник проработал в организации (на предприятии) не менее двух лет. 
Если работник проработал в организации (на предприятии) не менее 
пяти лет, то увольнение допускается по истечении двух месяцев (как 
правило, в конце календарного месяца); если работник проработал 
в организации (на предприятии) не менее восьми лет, то увольнение 
допускается по истечении трех месяцев (как правило, в конце кален-
дарного месяца); если работник проработал в организации (на пред-
приятии) не менее двадцати лет, то увольнение допускается по исте-
чении семи месяцев (как правило, в конце календарного месяца). Эти 
меры призваны дать работникам, долго проработавшим в компании, 
дополнительное время для поиска новой работы или возможность 
еще раз взвесить все аргументы и остаться на прежнем рабочем ме-
сте, возможно, улучшив условия своего труда.

В Германии возможно досрочное расторжение трудового договора 
по инициативе работодателя, если увольнение считается «социально 
оправданным». Эта недавняя новация в законодательстве и правопри-
менительной практике относится к случаям грубого нарушения наем-
ным работником условий трудового договора (например, пребывание 
на рабочем месте в рабочее время в нетрезвом состоянии, конфликт 
с насилием в рабочее время на рабочем месте, сознательное наруше-
ние требований техники безопасности и регламентных норм произ-
водственного процесса и т. п.). В таком случае прекращение трудо-
вого договора происходит немедленно, в момент выявления грубого 
нарушения. Помимо личных качеств и поведения наемного работни-
ка на рабочем месте, причинами «социально оправданного» увольне-
ния могут стать экономические проблемы работодателя либо произ-
водственная необходимость, связанная с невозможностью обеспечить 
занятость данного работника на предприятии. Зачастую бизнес трак-
тует это положение довольно широко, что вызывало (например, во 
время пандемии коронавируса) и до сих пор вызывает негативную 
реакцию со стороны профсоюзов и органов государственной и муни-
ципальной власти, которые добиваются, чтобы при увольнении учи-
тывались социальные права работников, их возраст (старший возраст 
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имеет преимущество), наличие семьи и детей (преимущество перед 
холостыми и бездетными); чтобы процедура согласования увольне-
ния с производственным советом предприятия была выполнена в пол-
ном объеме и в установленные сроки.

Современное немецкое законодательство допускает несколько ви-
дов трудовых соглашений. Два основных вида связаны с наличием 
или отсутствие срока по договору. Бессрочный рабочий контракт оз-
начает, что он не имеет срока действия. Это наиболее распространен-
ная форма в нынешней ФРГ и является общим случаем трудовых до-
говоров (нем. Arbeitsvertrag). Срочный трудовой договор изначально 
ограничен временем исполнения, но возможно его продление. Такие 
соглашения подразумевают исключительно письменную форму за-
ключения. При этом договоры, в свою очередь, делятся на типы в за-
висимости от обстоятельств их расторжения: 

1) отсутствие объективной причины. То есть не указана цель, до-
стижение которой автоматически прекращает договор. Отмечается 
только период действия, максимальная продолжительность которой 
составляет 2 года, с возможностью трижды продлевать его. Не может 
быть подписан с работником, ранее уже заключавшим соглашение 
с этим работодателем;

2) также без объективной причины, но на новом предприятии. 
Вновь организованным фирмам разрешается подписывать времен-
ные трудовые договоры на тех же условиях, но сроком до 4 лет, а ко-
личество продлений не ограничено;

3) наличие объективных причин, то есть неких целей, для дости-
жения которых и заключается трудовой договор. Например, это мо-
жет быть строительство или ремонт объекта, замена сотрудницы, на-
ходящейся в отпуске по уходу за ребенком, и т. д. Полный перечень 
оснований указан в законах. Наиболее частыми являются:

— стажировка выпускников вузов и других учебных заведений;
— испытательный срок;
— возникшая необходимость;
— заранее установленный объем работ;
— замена временно отсутствующих сотрудников;
— выполнение работ, оплачиваемых из бюджета, которые заведо-

мо предполагают временный характер труда;
— такой тип работ определен мировым соглашением. 
Заключение срочного трудового договора с нарушением условий 

превращает договор в бессрочный. 
Независимо от сроков трудовые договоры различаются уровнем 

занятости, на них по-разному начисляются налоги и социальные 
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взносы. С этой точки зрения можно выделить три основных типа до-
говоров:

1) Eine geringfügige Beschäftigung, чаще называемый просто Mini-
job. Это работа, оплата за которую не превышает установленного ми-
нимума (на данный момент 450 евро);

2) Teilzeitarbeitsvertrag — договор о частичной занятости: количе-
ство рабочих часов в неделю/месяц меньше установленных значений;

3) Vollzeitarbeitsvertrag — договор о полной занятости; наиболее 
предпочтительная форма соглашения.

Очевидно, что одним из важных параметров занятости является 
рабочее время. Установлены значения в 8 часов в день или 48 ча-
сов в неделю. Допускается увеличение нагрузки до 10 часов в сут-
ки, но так, чтобы среднесуточный показатель рабочего времени за 
6 месяцев не превышал 8 часов. Соответственно все, что меньше 
этих стандартов, подпадает под понятие частичной занятости (нем. 
Teilzeitarbeitsvertrag); все, что больше, — сверхурочные часы.

Конкретный шаблон типового трудового договора законом не 
установлен. 

Таблица 12
Обязательная информация, которая должна содержаться 

в трудовом договоре

Работодатель Полная информация о юридическом лице 
или частном предпринимателе

Работник Ф. И. О., данные паспорта (для неграждан ФРГ — данные 
вида на жительство в Германии), дата рождения и т. д.

Сроки договора Дата начала сотрудничества. Дата окончания — в случае 
срочного контракта

Функции Тип выполняемой работы
Место работы Расположение предприятия, возможность командировок

График Все детали рабочего времени, включая вероятность 
пере работок и пр.

Оплата труда Заработная плата, методы ее начисления, оплата сверху-
рочных, командировочных и т. п.

Отпуск Способы оплаты, начисления, графики, очередность

Прекращение договора Способы разрыва отношений, в том числе досрочное 
расторжение контракта

Подписи —

Источник: Виды и правила заключения Arbeitsvertrag — трудового договора в Гер-
мании // Польский консультант : [сайт]. — URL: https://poland-consult.com/eu/germany/
rabota-v-g/trudovoj-dogovor.html. 
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Установленные в трудовом договоре параметры его расторжения 
не могут противоречить законам»1. 

Проблематика расторжения трудовых договоров, по оценкам юри-
стов, является одной из самых сложных в кодексе правовых норм 
и правил, посвященных трудовым договорам в Германии. «Простей-
шим случаем прекращения Arbeitsvertrag является окончание периода 
действия по срочному договору. Другой распространенный вариант — 
соглашение сторон. В этом случае подписывается дополнительное 
соглашение (нем. Aufhebungsvertrag или Aufl ösungsvereinbarung), ре-
гламентирующее порядок прекращения отношений, их сроки и по-
следствия. В остальных случаях контракт может быть расторгнут по 
инициативе как работодателя, так и наемного работника. Но прежде 
нужно пояснить расчет сроков расторжения. Какой бы период ни был 
установлен для прекращения контракта, он приурочен в 15-му или 
30-му числу месяца. Например, уже рассмотренная ситуация с двух-
недельным оповещением о расторжении по испытательному сроку:

1) сторона заявила о желании прекратить контракт 31 мая. До 15 июня 
пройдут требуемые две недели, и договор может быть расторгнут;

2) о расторжении заявлено 5 июня. До 15 июня менее двух недель. 
Значит, договор будет расторгнут 30 июня.

Здесь речь идет о случаях одностороннего расторжения. В случае 
взаимного согласия сроки могут быть определены индивидуально.

Работник всегда может стать инициатором расторжения трудово-
го договора, предупредив работодателя за 4 недели до 15-го или 30-го 
числа (или за 2 недели, если речь об испытательном сроке). Эти ус-
ловия могут отличаться, если они подробно прописаны в трудовом 
договоре. Чтобы работодатель мог уволить работника, нужны осно-
вания, а срок предупреждения зависит от стажа работника. Эти па-
раметры устанавливаются нормативными актами и могут изменять-
ся. На момент написания данной монографии сроки предупреждения 
были следующими (до 15-го или 30-го числа):

— испытательный срок — 2 недели;
— до 2 лет стажа — 4 недели;
— от 2 до 5 лет — 8 недель;
— от 5 до 8 лет — 3 месяца;
— от 8 до 10 лет — 4 месяца;
— свыше 10 лет — 5 месяцев.

1 Виды и правила заключения Arbeitsvertrag — трудового договора в Германии // 
Польский консультант : [сайт]. URL: https://poland-consult.com/eu/germany/rabota-v-g/
trudovoj-dogovor.html.
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Все эти параметры прописываются в договоре, но есть и преду-
смотренные законами случаи „экстренного“ увольнения: уголовное 
преступление, выявленный обман при трудоустройстве, раскрытие 
коммерческой тайны, сексуальные домогательства и др.

Без заключенного трудового договора работать в Германии невоз-
можно. Являясь главным регламентом взаимоотношений с работо-
дателем, трудовой договор обязательно должен учитывать все воз-
можные нюансы. При этом часть положений установлена законом 
и может быть доказана в судебном порядке, даже если не указана 
в соглашении напрямую. В суде же может быть оспорено и незакон-
ное увольнение»1.

Как отмечает в своем обзоре правовых аспектов регулирования 
трудовых договоров в нынешней Германии отечественный иссле-
дователь Э. М. Аскеров2, современное состояние трудовых догово-
ров в ФРГ регулируется целым рядом нормативно-правовых актов: 
«Основные правила, регулирующие трудовые отношения, которые 
возникают на основании трудового договора, а также его изменение 
и прекращение и соответствующие трудовые отношения, содержат-
ся в законах, подзаконных актах, коллективных договорах, тариф-
ных соглашениях, иных источниках трудового права. Главная роль 
принадлежит Конституции ФРГ, определяющей Германию как демо-
кратическое, свободное и социальное правовое государство (ст. 20, 
абз. 1). В связи с этим, по мнению немецких юристов, одновременно 
создается демократическое трудовое право, право социальной спра-
ведливости и самостоятельной ответственности3. Согласно преоб-
ладающим в ФРГ взглядам исследователей трудовое право является 
отраслью, регулирующей трудовые отношения несамостоятельных 
наемных работников, и определяется как право зависимого труда4. 
В трудовом праве Германии центральное место занимает трудовой 
договор и возникающее на его основе трудовое правоотношение. 
Параграф 611a ГГУ ФРГ устанавливает, что по трудовому догово-
ру работник обязуется выполнять работу по указанию, определению 
и в интересах работодателя при личном подчинении, а работодатель 

1 Виды и правила заключения Arbeitsvertrag — трудового договора в Германии.
2 Аскеров Э. М. Трудовой договор в Германии // Трудовое право в России и за ру-

бежом. М. : Юрист, 2019. № 3. С. 62–64.
3 Pünnel L. Was man vom Arbeitsrecht wissen sollte. [14-e Aufl .]. Luchterhand, 1989. 

Rz. 16. S. 22.
4 Handbuch fur deutsches und russisches Arbeitsrecht. Bochumer Juristische Studien 

zum Zivilrecht / hrsg. C. Schubert, A. M. Kurennoy. [1-e Aufl .]. Baden-Baden : Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2016. S. 124.
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обязуется выплачивать оговоренное вознаграждение. Право распо-
ряжения может затрагивать содержание, выполнение, время и место 
работы. При этом степень личной зависимости (подчинения) зависит 
также от характера соответствующей работы. Главными признаками 
трудового договора считается то, что работник обязуется работать 
на нанимателя под его руководством и за вознаграждение. Немецкие 
юристы отмечают, что, несмотря на то, что трудовой договор регули-
руется положением параграфа 611 ГГУ ФРГ, он отличается от свобод-
ного договора личных услуг или свободного договора подряда тем, 
что наемный работник находится в личной зависимости от работода-
теля1. Это подчинение включает работника в сферу хозяйской власти 
и вносит тем самым в трудовые отношения элементы личностного, 
а также доверительного характера». 

Исторически трудовой договор считается договором личного най-
ма — именно так трактуют вопрос § 611–630 ГГУ, собственно регу-
лирующие условия заключения и прекращения трудового договора, 
а также § 305 и 310 ГГУ, регламентирующие общие условия заклю-
чения сделок, которые распространяются и на трудовые договоры. 
Нормами для общих условий сделки, применимыми и при упорядо-
чивании процессов заключения трудовых договоров, являются об-
щее обязательство, добровольное исполнение обязательств, произ-
водственная необходимость2.

В немецком законодательстве присутствует требование «свободы 
формы, свободы оформления и свободы заключения» трудового дого-
вора3. Взаимные обязанности сторон, ведущих предварительные пе-
реговоры о возможном заключении между ними трудового договора, 
состоят, в частности, в необходимости предоставления исчерпываю-
щих разъяснений условий будущего трудового договора. В решении 
Федерального суда по трудовым делам ФРГ от 5 мая 1974 года ука-
зывается, что нарушение указанной обязанности является основани-
ем для предъявления требования о возмещении ущерба за вину при 
заключении трудового договора4. 

Общепринятой в ФРГ считается практика, когда при заключе-
нии трудовых договоров в них не могут быть указаны худшие ус-
ловия труда, его оплаты, отпуска и тому подобное, нежели те, что 

1 Pünnel L. Op. cit. Rz. 132, S. 50–51.
2 Handbuch fur deutsches und russisches Arbeitsrecht. Bochumer Juristische Studien 

zum Zivilrecht. S. 74.
3 Arbeitsgesetze: Stand: 1.02.2000. 58. S. 19–25.
4 Трудовой договор. Обзорная информация. Сер. «Законодательство зарубежных 

стран». М., 1995. Вып. 1. С. 33.
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предусмотрены законодательством ФРГ, отраслевыми тарифными 
соглашениями, коллективным договором на предприятии. Эти усло-
вия обеспечивают наемным работникам тот минимальный уровень 
социальных гарантий, который нельзя понижать1. Всякий трудовой 
договор, отклоняющийся от этого базового требования, автомати-
чески считается недействительным. При этом локальные норматив-
ные акты о труде могут предоставлять наемным работникам допол-
нительные преимущества, но не могут нарушать требования § 134 
(законный запрет тех или иных положений) и 138 (добровольность 
при заключении) действующего ГГУ. Трудовые договоры в Германии 
заключаются как устно, так и письменно (нем. in mundlicher Form, 
in der Schriftform)2. Исключительно в письменной форме заключают-
ся трудовые договоры в случае договора о профессиональном обу-
чении (профессиональной подготовке) или недопущении недобросо-
вестной конкуренции по прекращении действия данного трудового 
договора (трудового отношения), а также на государственной служ-
бе или при закреплении обязательности письменной формы заклю-
чения трудового договора в соответствующем тарифном соглаше-
нии. Работодатель обязан письменно информировать работника об 
условиях его найма, выдав ему на руки в течение месяца после на-
чала трудовых отношений документ, где четко указаны «стороны, 
дата начала (окончания) работы, размер вознаграждения, сроки его 
выплаты, трудовая функция, продолжительность и режим рабоче-
го времени, времени отдыха и другие условия найма» (нем. wichtige 
Ver tragsbedingungen)3.

Дискриминация при приеме на работу в Германии законодательно 
запрещена. Возможен отказ лицам, имеющим судимость либо запрет 
на работу в данной сфере в связи с нарушением требований о некон-
куренции (запрета на недозволенную конкуренцию). Для положитель-
ного решения вопроса о приеме на работу и соответствующего за-
ключения трудового договора со стороны наемного работника важны 
профессиональные знания, навыки и способности (профессиональ-
ная пригодность)4. В качестве сторон при заключении трудового до-
говора выступают работодатель и наемный работник, к числу кото-
рых не относятся самозанятые5. 

1 Handbuch fur deutsches und russisches Arbeitsrecht. Bochumer Juristische Studien 
zum Zivilrecht. S. 126.

2 Ibid. S. 134.
3 Ibid. S. 124.
4 Ibid. S. 127.
5 Ibid. S. 109.
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Под работником в Германии понимают, согласно требованиям 
§ 611а ГГУ, лицо, которое, в отличие от самозанятого, самолично 
определяющего место и время выполнения работы и имеющего воз-
можность нанимать для выполнения этой работы третьих лиц, лично 
выполняет указания работодателя и поставленные перед ним произ-
водственные задачи. При заключении трудового договора наемный 
работник должен представить работодателю следующие документы: 
налоговую карточку; страховую карточку, содержащую данные, не-
обходимые для электронной обработки; справку о предоставленном 
в текущем календарном году или возмещенном трудовом отпуске; 
справку о капиталообразующих выплатах; трудовую характеристи-
ку, составленную прежним работодателем по окончании с ним тру-
довых отношений; документы о полученном образовании; свидетель-
ство о социальном страховании.

В процессе заключения трудового договора стороны оговаривают 
испытательный срок, который не должен превышать шести месяцев. 
В случае договоренности сторон испытательный срок может считать-
ся трудовыми отношениями с ограниченным сроком, тогда трудовой 
договор может быть расторгнут без объяснения причин, но не позд-
нее чем за две недели до завершения испытательного срока. Во вре-
мя испытательного срока не действуют положения Закона о защите от 
необоснованного увольнения (нем. Kundigungsschutzgesetz (KSchG))1. 
При этом в тарифном соглашении или коллективном договоре может 
быть исключена такая возможность, когда положения закона о защите 
от необоснованного увольнения не действуют во время испытатель-
ного срока, это зависит от конкретного текста тарифного соглашения 
по отрасли или коллективного договора на предприятии2.

Как отмечает современный российский исследователь Э. М. Аске-
ров, «по истечении испытательного срока трудовые отношения ста-
новятся постоянными, за исключением срочных трудовых догово-
ров. Многие тарифные соглашения предусматривают более короткий 
испытательный срок и более краткий срок увольнения. Стороны по 
соглашению могут заключить срочный трудовой договор. Следует 
отметить, что в § 620 ГГУ ФРГ установлена свобода такого согла-
шения. Закрепляется также, что с истечением установленного в со-
глашении срока прекращаются соответствующие трудовые отноше-
ния. Указывается, что стороны трудового договора могут прекратить 

1 Kündigungsschutzgesetz (KSchG). 
2 Handbuch fur deutsches und russisches Arbeitsrecht. Bochumer Juristische Studien 

zum Zivilrecht. S. 120.
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трудовые отношения, соблюдая установленную в § 621 и 622 ГГУ 
ФРГ процедуру и сроки предупреждения об увольнении, если иное 
не определено в трудовом договоре. При явном нарушении закона за-
прещается в принципе устанавливать срок трудового договора. Уста-
навливается, что в случаях несоблюдения указанного механизма за-
щиты работника от необоснованного увольнения нет возможности 
заключения срочного трудового договора и необходимо объективное 
основание, а при его отсутствии условие о срочном характере тру-
дового договора признается недействительным. В решениях Феде-
рального суда по трудовым спорам ФРГ указывается также на то, что 
не допускается многократное установление срочных трудовых до-
говоров в целях „обхода“ и несоблюдения соответствующего право-
вого механизма защиты работника от необоснованного увольнения, 
явное несоблюдение этого запрета со стороны работодателя свиде-
тельствует о нарушении возможности установления срока трудово-
го договора»1.

В последние годы в ФРГ главным полем дискуссии о правовых 
аспектах трудовых договоров является обсуждение проблемы сроч-
ных трудовых договоров. 

В период существования правительственной коалиции (так назы-
ваемой большой коалиции) ХДС/ХСС и СДПГ необоснованное огра-
ничение срока действия трудовых договоров было одной из главных 
тем споров на коалиционных переговорах при формировании послед-
него по времени правительства «большой коалиции» (2017–2018), 
а также предметом обсуждения между профсоюзами и представите-
лями СДПГ, курировавшими в федеральном правительстве социаль-
но-трудовые отношения. 

Возможность для компаний продлевать трудовые договоры даже 
без так называемых материальных оснований оказалась одним из 
главных вопросов в переговорах по «большой коалиции». СДПГ 
так настойчиво добивалась отмены этого временного варианта не 
в последнюю очередь потому, что этого категорически требовали 
профсою зы. Правительственные партнеры договорились ограничить 
необоснованные временны́е рамки действия срочных трудовых дого-
воров на одном предприятии (организации) полутора годами. 

Срочные трудовые договоры стали менее распространенными. 
У молодых людей срочные трудовые договоры более популярны, но 
с явной тенденцией к снижению их доли.

1 Аскеров Э. М. Указ. соч.
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Таблица 13
Срочные трудовые договоры по возрастным группам и категориям занятости, 

% от занятых*

Возрастная группа 15–19 лет 41,9 (по состоянию на 2016 г.)
Возрастная группа 30–34 года 12,7 (по состоянию на 2016 г.)
Возрастная группа 55–59 лет 3,7 (по состоянию на 2016 г.)
Промышленность 6,7 (по состоянию на 2014 г.)
Общественные службы федеральных 
земель

28,4 (по состоянию на 2014 г.)

Общественное управление (госслужба) 10,8 (по состоянию на 2014 г.)

* Без учета обучающихся (учеников на предприятиях) и чиновников. 
Источник: Федеральное ведомство статистики.

В 2016 году 23,8 % работников в возрасте до 30 лет имели срочные 
контракты по сравнению с 28,5 % десятью годами ранее. Таким обра-
зом, с 2005 по 2016 год доля временных сотрудников среди всех ра-
ботников, лиц в возрасте до 30 лет и новых сотрудников изменилась. 

Такие трудовые договоры распространены среди новичков, их 
доля колеблется около 45 % с 2005 года. То, что временны́е огра-
ничения здесь встречаются чаще, неудивительно. Во-первых, подоб-
ный вариант в любом случае разрешен только для новых сотрудников, 
а во-вторых, он может длиться не более двух лет. Это означает, что 
для всех тех, кто может (и хочет) сохранить свою работу после этого 
срока, проблема решается сама собой.

Срочные трудовые договоры — это вопрос возраста, а не постоян-
ного состояния. В то время как в 2015 году 41 % молодежи в возрас-
те до 19 лет были приняты на работу на временной основе, в настоя-
щее время это относится только к 12 % лиц в возрасте от 30 до 34 лет 
и всего к 4 % в возрасте от 50 до 54 лет.

Основной аргумент против срочных трудовых договоров, утверж-
дающий, что они являются препятствием для планирования жизни, 
может быть справедлив в отдельных случаях — обычно на рабочих 
местах, создаваемых преимущественно в рамках проектов, — но для 
широких масс это обоснование не подходит. Такой позиции придер-
живались, в частности, представители предпринимательского сооб-
щества и тесно связанные с ними аналитики из Института немецкой 
экономики (IW) в Кельне. Они приводили данные, согласно которым 
государственные работодатели значительно чаще, чем частные ком-
пании, продлевают свои трудовые договоры. В сфере образования, 
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социального обеспечения и здравоохранения, а также в сфере госу-
дарственного управления больше, чем в среднем, — 13,9 и 10,8 %.

Таблица 14 
Срочные трудовые договоры по отраслям, % от занятых в отрасли* 

Отрасль 2010 2016
Воспитание и образование, социальная сфера, 
общественные службы

16,1 13,9

Общественное управление 12,5 10,8
Частные предприятия сферы услуг 14,2 10,6
Торговля, гостиницы, ремонтные мастерские 10,0 9,1
Транспорт и связь 8,7 8,3
Промышленность 6,3 6,7
Сельское хозяйство 12,1 6,3
Бытовые услуги 7,6 5,8
Строительство 6,6 4,9
Банки и страхование 4,1 3,8

* Без учеников. Обрабатывающая и горнометаллургическая промышленность.
Источник: Федеральное ведомство статистики. 2018 год.

Более одного из четырех государственных служащих имеют вре-
менный контракт, но только каждый пятнадцатый занятый в промыш-
ленности.

Временные должности в финансовой отрасли особенно редки. 
В 2016 году только 3,8 % трудовых договоров, заключенных банками 
и страховыми компаниями, не были действительны на неопределен-
ный срок. Строительство и промышленность также находятся в ниж-
ней части отраслевого диапазона с долей срочности соответственно 
4,9 и 6,7 %. Именно столько процентов сотрудников были наняты на 
временной основе в этих отраслях в 2010 и 2016 годах.

Из государственных работодателей федеральные земли выде-
ляются как особенно благоприятные для установления временны́х 
ограничений. Более 28 % государственных служащих, трудоустро-
енных правительствами федеральных земель, имеют срочные кон-
тракты — у трудоустроенных в федеральном правительстве и его 
подчиненных структурах их почти вдвое меньше, а в местных ор-
ганах власти еще меньше. Причина кроется в научной и преподава-
тельской (высшая школа) деятельности, финансово и администра-
тивно связанной не с федеральными властями, а с федеральными 
землями. Научные сотрудники в высших учебных заведениях или 
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других исследовательских учреждениях нередко переходят с одно-
го временного срока на другой. Это приводит к тому, что четверть 
всех выпускников магистратуры в Германии работают на постоянной 
основе — следовательно, гораздо чаще, чем, например, низкоквали-
фицированные специалисты, которые также сталкиваются с часты-
ми случаями, когда доля выпускников со временным сроком обуче-
ния составляет 14 %.

«Однако уменьшение необоснованных временны́х ограничений 
не поможет ни высококвалифицированным, ни низкоквалифициро-
ванным специалистам, — полагают аналитики IW. — Высшие учеб-
ные заведения имеют привилегированное временно́е право в со-
ответствии с Законом о срочных научных контрактах. Кроме того, 
государственная служба внесла в этот закон новацию: уже считается 
„материальным основанием“, когда работник получает вознагражде-
ние из средств, предназначенных для временной занятости. Насколь-
ко велик этот банк и какие должности будут финансироваться за счет 
него, определяют государственные работодатели.

Для низкоквалифицированных наемных работников сокращение 
необоснованных сроков может привести к тому, что им будет труднее 
найти работу. Это связано с тем, что компании ценят гибкость, кото-
рую им предоставляют срочные контракты. Если бизнес развивается 
неуверенно, некоторые работодатели, возможно, предпочтут скорее 
отказаться от низкоквалифицированных сотрудников, чем уже через 
полтора года предоставить им постоянную работу и уволить из-за 
плохой работы, особенно в связи с тем, что это чаще всего влечет за 
собой юридические издержки.

Однако, особенно для людей с дефицитом навыков, важно найти 
выход на рынок труда с помощью гибких форм занятости. В любом 
случае было бы лучше искоренить зло и уволить как можно меньше 
людей, не имеющих профессионального образования»1.

После завершения переговоров по созданию «большой коали-
ции» 7 февраля 2018 года стало очевидно, что, «как правило, срок 
действия трудового договора должен быть обоснован фактами. Ма-
териальными основаниями являются, например, представление ра-
ботницей справки о беременности и родам или участие в проекте, 
рассчитанном на определенный срок. Однако „испытательный срок“, 
также указанный в законе в качестве основной причины, в соответ-
ствии с прецедентным правом ограничен шестью месяцами и, сле-

1 Schäfer H. Befristungen: Das eingebildete Problem. // iwd : [сайт]. URL: https://www.
iwd.de/artikel/befristungen-das-eingebildete-problem-378988/.
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довательно, не превышает максимального испытательного срока по 
бессрочным трудовым договорам. В отличие от этого, трудовой дого-
вор также может быть заключен на определенный срок без веских ос-
нований — но в настоящее время это делается максимум на два года 
и только в случае новых сотрудников. В соответствии с действующим 
законодательством, на которое часто жалуются, наложение необосно-
ванных временны́х ограничений невозможно.

Согласно коалиционному соглашению были внесены следующие 
изменения.

Работодателям, у которых на предприятии (в организации) заня-
то более 75 человек, в будущем будет разрешено нанимать не более 
2,5 % своих сотрудников на временной основе без каких-либо осно-
ваний. Необоснованные временны́е ограничения должны быть разре-
шены не более чем на 18 месяцев вместо 24 и могут быть продлены 
только один раз в течение этого периода. 

Как правило, все временны́е ограничения, в том числе и обосно-
ванные, возможны только в том случае, если работник ранее прора-
ботал на предприятии на временной или постоянной основе не более 
пяти лет. После этого соответствующий работник должен быть при-
нят на постоянную работу, даже если она оплачивается, например, 
из временных проектных средств. Это делается для предотвращения 
злоупотребления временны́ми ограничениями. 

Коалиционное соглашение оставляет открытым вопрос о том, 
будет ли это ограничение применяться в будущем и к научным со-
трудникам высших учебных заведений. Необоснованные временны́е 
ограничения составляют чуть менее половины всех временны́х 
ограничений. Предприятия используют их в частности потому, что 
юридически подтвержденное фактическое обоснование требует 
определенных знаний в области права. Срок действия трудовых до-
говоров регулируется законом в § 14 Закона о неполном рабочем дне 
и временны́х сроках»1.

После первого года действия коалиционного соглашения дискус-
сия о срочных трудовых договорах вновь обострилась. По мнению 
аналитика IW Хольгера Шефера, «коалиционные партии согласились 
законодательно ограничить временную занятость. То, что выглядит 
как предполагаемый рост безопасности для работников, на самом 
деле оказывается тормозной колодкой для рынка труда. Проиграв-
шими будут в основном молодые люди и безработные.

1 Schäfer H. Op. cit.
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Для заинтересованных — предприятий и работников — эти планы 
не являются хорошей новостью. С точки зрения предпринимательства 
гибкая занятость необходима и важна прежде всего потому, что посто-
янная занятость в чрезвычайных ситуациях, то есть в случае увольне-
ний, требует больших затрат из-за строгой защиты при увольнении. 
Кроме того, предприятия используют этот период для того, чтобы 
лучше узнать и оценить будущих сотрудников.

Чтобы понять, почему коалиционные планы также не являются 
поводом для радости работников, необходимо посмотреть, на кого 
распространяется ограничение по времени, то есть какова вероят-
ность ограничения по срокам в зависимости от статуса работы, воз-
раста и квалификации»1. 

Наибольшую вероятность получить временную работу имеют мо-
лодые работники в возрасте до 30 лет — 22 %.

На втором месте находятся лица с низким уровнем занятости 
(чуть менее 15 %), а на третьем — лица без профессионального об-
разования (почти 13 %).

Обратное также верно: работники, занятые полный рабочий день, 
пожилые работники и лица, прошедшие профессиональную подго-
товку, довольно редко получают временную работу.

Помимо трудового статуса, возраста и квалификации, на веро-
ятность заключения срочного договора влияют и другие критерии. 
Относительно высокий показатель, например, среди лиц с непо-
средственным миграционным прошлым (более 12 %), работников 
предприятий с численностью персонала от 200 до 2000 человек (поч-
ти 14 %), а также работников сферы образования (около 18 %).

Эти теоретические соотношения подтверждаются и на практике. 
Если посмотреть на характеристики работников, которые начали ра-
ботать за год до этого, то можно увидеть те же самые четкие взаимо-
связи: работники, поступающие на временную работу, ранее имели 
гораздо больше шансов получить образование в школе, университете 
или на рабочем месте — и, следовательно, были в основном молоды-
ми, а затем, по мере приобретения производственного опыта на дан-
ном предприятии, они были приняты на постоянную работу.

В случае с ранее безработными картина также однозначна: 17 % 
работников, устроившихся на временную работу в период с 2012 по 
2016 год, раньше были безработными — среди тех, кто начал рабо-
тать на постоянной основе, эта доля составляла всего 11 %. Эти ре-

1 Schäfer H. Befristung als Sprungbrett in den Arbeitsmarkt // iwd : [сайт]. URL: https://
www.iwd.de/artikel/befristung-als-sprungbrett-in-den-arbeitsmarkt-422758/. 
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зультаты подтверждают тезис о том, что временные трудовые отно-
шения — это хороший способ закрепиться на рынке труда, особенно 
для новичков.

«Итак, начало или возобновление трудовой деятельности в тече-
ние определенного периода времени — это одно, а вопрос о том, смо-
гут ли эти работники постоянно оставаться на рынке труда, — это со-
всем другое.

По-видимому, многим это удается. В конце концов, если посмо-
треть на то, что стало с теми работниками, которые получили вре-
менную работу в 2012–2016 годах, то становится очевидным, что 
временные рабочие места не позволяют людям годами оставаться 
в неопределенном положении, но вполне могут выполнять функцию 
ступеньки на рынке труда. Из тех, кто устроился на временную рабо-
ту с 2012 по 2016 год, 38 % были приняты на постоянную работу че-
рез год, 50 — через два года, а 56 — через три»1. 

Как в январе 2018 года Хольгер Шефер отметил на FOCUS online, 
«ограничение срока действия трудовых договоров уже регулируется 
строгими правовыми нормами: в принципе, ограничение срока долж-
но быть обосновано фактами, например отпуском по беременности 
и родам или участием в проекте, ограниченном по времени. Хотя тру-
довой договор может быть заключен на определенный срок и без ка-
ких-либо материальных оснований, но только на два года и только 
в случае новых сотрудников. Изменение временны́х ограничений за 
последнее десятилетие не указывает на необходимость более жест-
кого регулирования. Доля срочных контрактов постоянно составляет 
около 10 % — даже немного ниже, чем в последние годы. Среди но-
вичков также не наблюдается увеличения доли временных сотрудни-
ков. Вероятность того, что молодым работникам будет предоставлен 
срочный договор, еще меньше, чем десять лет назад.

Зачастую срочные трудовые договоры заключаются с двумя груп-
пами: людьми с низкой квалификацией, составляющими 14 %, и уче-
ными. Выпускники со степенью магистра имеют постоянную работу 
на 25 %, а выпускники бакалавриата — на 21. Высокая склонность 
ученых к ограничению сроков является среди прочего результатом 
кадровой политики на государственной службе — в частности, в на-
учных учреждениях временны́е ограничения являются нормой. В ре-
зультате 28 % работников в стране трудятся на временной основе. 
Для федерального правительства это все еще 14 %. Для сравнения: 

1 Schäfer H. Befristung als Sprungbrett in den Arbeitsmarkt.
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частный сектор имеет ограниченный срок действия только в 7 % кон-
трактов.

По иронии судьбы требуемая отмена необоснованных временны́х 
ограничений вообще не повлияет на государственную службу — сфе-
ру с их самым высоким коэффициентом. Во-первых, в соответствии 
с Законом о срочных научных контрактах высшие учебные заведе-
ния имеют привилегированное временно́е право. Во-вторых, согласно 
поправке, внесенной в закон государственной службой, основанием 
для увольнения считается получение работником вознаграждения из 
средств, предназначенных для временной занятости. Благодаря это-
му регулированию государственная служба при соответствующем вы-
делении бюджетных средств вообще не зависит от необоснованных 
временны́х ограничений.

Кроме того, вызывает сомнение, могут ли низкоквалифициро-
ванные работники извлечь выгоду из более строгого регулирования. 
Предприятия используют временны́е ограничения по целому ряду 
причин, включающему неопределенность в отношении будущего 
развития бизнеса. Если какая-либо задача не может быть выполнена 
с помощью работы с гибким графиком, некоторые предприятия мо-
гут вообще отказаться от нее, что в первую очередь затронет низко-
квалифицированных работников. Это часто достигается за счет гиб-
ких форм занятости, таких как неполный рабочий день или временная 
занятость. С другой стороны, чем дольше человек вообще не работа-
ет, тем труднее становится вернуться на работу. На этом фоне пред-
ставляется маловероятным, что отмена необоснованных временны́х 
ограничений повысит стабильность занятости для пострадавших»1.

Еще в мае 2013 года, задолго до дискуссии в рамках «большой 
коа лиции» зимой 2018 года, отмечалось, что доля временных рабочих 
мест в Германии остается стабильной в течение многих лет. По дан-
ным Федерального статистического управления Германии, молодым 
ученым, особенно работающим на государственной службе, часто 
приходится отдавать предпочтение срочным контрактам. 

Доля срочных трудовых договоров во всех трудовых отношени-
ях оставалась довольно стабильной в течение последних несколь-
ких лет. В 2005 году 10,1 % работников (не считая стажеров) были 
трудо устроены на временной основе. В 2010 году этот показатель 

1 Schäfer H. Nicht die Firmen missbrauchen befristete Verträge, sondern der 
Staat // FOCUS online : [сайт]. URL: https://www.focus.de/fi nanzen/experten/iwkoeln/
koalitionsverhandlungen-nicht-die-fi rmen-missbrauchen-befristete-vertraege-sondern-der-
staat_id_8365665.html.
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был лишь немногим выше — 10,6 %. Доля работников в возрасте до 
29 лет, занятых на временной основе, за это время также существен-
но не увеличилась.

Традиционно особенно часто срочные трудовые договоры пред-
лагает государственная служба. Промышленность и банки, с дру-
гой стороны, имеют самые низкие временны́е коэффициенты. При 
15-процентной доле сотрудников, имеющих высшее образование, 
временны́е ограничения встречаются чаще, чем в среднем. 

Федеральное статистическое управление доказало давно предпо-
лагаемую связь между обоими наблюдениями: университеты, кото-
рые являются важным работодателем для молодых ученых, нанимают 
в основном только на временной основе. Молодые выпускники кол-
леджей тоже сравнительно редко находят постоянную работу в сфере 
здравоохранения и государственного управления1.

В исследовании IW также рассматривался вопрос о том, лучше ли 
для человека с финансовой точки зрения устроиться на временную 
работу или подождать, пока он не найдет подходящую постоянную. 
Для этого учитывались те люди, которые были безработными и в сле-
дующем году пришли на временную работу, за исключением стаже-
ров и участников исследования, которые работали за условную плату. 

Те, кто согласился на временную работу, уже через три года име-
ли доход на 32 тыс. евро выше, чем ожидавшие постоянной работы. 
Это опровергает тезис о том, что временные рабочие места принима-
ются только по необходимости и не позволяют заключить бессроч-
ный трудовой договор на более выгодных условиях после длитель-
ного поиска.

«Таким образом, более строгое регулирование срочных трудо-
вых договоров не может уменьшить неопределенность среди работ-
ников — скорее, следует опасаться обратного. В конце концов, уже-
сточения, запланированные правящими партиями, могут привести 
к тому, что компании будут все чаще уклоняться от других форм за-
нятости, таких как временная занятость, а также трудовые и служеб-
ные контракты, или даже воздерживаться от найма. В таком случае 
соискателям будет доступно меньше предложений о работе», — де-
лает вывод Хольгер Шефер2.

В мае 2019 года стало известно, что правящая «большая коали-
ция» намерена жестко ограничить использование срочных трудовых 

1 Jungakademiker auf Zeit // IW : [сайт]. URL: https://www.iwkoeln.de/presse/iw-
nachrichten/holger-schaefer-jungakademiker-auf-zeit.html.

2 Schäfer H. Befristung als Sprungbrett in den Arbeitsmarkt.
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договоров. Учитывая неблагоприятные экономические прогнозы, это 
было бы медвежьей услугой для рынка труда. В любом случае ком-
пании придерживаются сравнительно сдержанной практики их уста-
новления: так, в 2017 году только 7,1 % трудовых договоров были 
заключены на определенный срок в частном секторе, 9,5 — на госу-
дарственной службе и 15,5 % — в некоммерческих организациях, та-
ких как церкви и благотворительные учреждения.

«В трудные экономические времена планируемое уменьшение не-
обоснованных временны́х ограничений до 18 месяцев максимум и до 
2,5 % сотрудников компаний численностью от 75 человек было бы 
равносильно игре с огнем», — заявил в ответ на планы правительства 
ФРГ аналитик IW Оливер Стеттес1. 

Во-первых, в 3/4 компаний с численностью сотрудников более 
250 человек было бы слишком много временных сотрудников. С дру-
гой стороны, исследование IW показывает, что временны́е ограниче-
ния используются в основном компаниями, создающими одновремен-
но новые рабочие места.

Таблица 15 
Процент занятых на предприятиях с временными 

(ограниченными по срокам действия, срочными) трудовыми договорами 
в период с 2015 по 2017 год

Предприятия с растущей занятостью 10,7 
Предприятия с постоянной занятостью 10,6 
Предприятия с падающей занятостью 4,9 
Степень цифровизации на предприятии
Высокая 8,5 
Низкая 10,2 

По данным IW, 39 % предприятий отличает высокая степень цифровизации, 
34 % — низкая, 27 % — средняя. 

Источник: Институт немецкой экономики (Institut der deutschen Wirtschaft).

В компаниях с растущей численностью сотрудников почти 11 % 
сотрудников имели срочные контракты, в то время как в компаниях, 
которые в последнее время сокращали рабочие места, это относилось 
только к 5 % сотрудников.

Как отметил аналитик IW Оливер Стеттес, «срочные трудовые до-
говоры позволяют компаниям создавать рабочие места даже в неста-

1  Stettes O. Befristungen helfen beim Stellenaufbau // iwd : [сайт]. URL: https://www.
iwd.de/artikel/befristungen-helfen-beim-stellenaufbau-431208/.
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бильные времена. В конце концов, увольнения, связанные с работой, 
не требуются немедленно, если дела идут хуже, чем ожидалось. Кро-
ме того, в течение двух лет, во время которых в настоящее время раз-
решены необоснованные временны́е ограничения, можно лучше оце-
нить пригодность нового сотрудника.

Тот факт, что эти возможности не приводят к злоупотреблениям, 
также очевиден: только в первой половине 2017 года компании сме-
нили почти 46 % временных рабочих мест на постоянные. 

Это на 10 процентных пунктов больше, чем в 2010 году. Но пре-
жде всего, это гораздо более высокий показатель, чем на государ-
ственной службе, где за тот же период только каждый четвертый вре-
менный работник получил постоянный контракт.

Кстати, цифровизация предприятий, по-видимому, не сопровожда-
ется увеличением временны́х ограничений — напротив, в компани-
ях, для которых Интернет не играет большой роли, их процент выше, 
чем в компаниях с бизнес-моделями, основанными на Интернете»1.

В последние годы в контексте развития системы трудовых дого-
воров активно обсуждаются уровень компетентности и квалифика-
ция наемных работников. Как отмечают аналитики IW, «почти никто 
не обладает всеми знаниями и навыками, указанными в объявлении 
о приеме на работу, как показывает анализ новых трудовых отноше-
ний, заключенных с 2018 года. На немецком рынке труда это обычная 
проблема, ведь каждый год подписываются миллионы новых трудо-
вых договоров: так, в 2019 году в Германии было занято или освобож-
дено около 22 млн рабочих мест, в то время как в 2020 году этот по-
казатель составлял 20 млн.

Разница в уровне профессионального соответствия является се-
рьезной: некоторые кандидаты имеют более 70 % требуемой квали-
фикации, в то время как другие — только 40 %. 

На самом деле, насколько высоким является уровень соответствия 
в новых условиях трудоустройства, Институт немецкой экономики 
изучил с помощью рекрутера Hays, который предоставил для это-
го более 53 тыс. записей о компаниях и кандидатах с 2018 по на-
чало 2022 года. Были рассмотрены только данные, в которых про-
шел успешный процесс трудоустройства в компанию. Должности, 
которые должны были быть заполнены — всего было рассмотрено 
279 профессий, — в основном требовали академического образова-
ния. Многие из них находились в сфере информационных технологий 

1 Stettes O. Op. cit.
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и финансовом секторе, но при оценке также использовались наборы 
данных инженеров и врачей.

Была выявлена большая разница в уровне профессионального со-
ответствия. В то время как недавно принятые на работу специалисты 
по продажам и рекрутеры в среднем показали более 70 % требуемой 
квалификации, специалисты по электронике и по коммерческим (фи-
нансовым) вопросам — только около 40 %.

Различия в степени соответствия между должностной инструк-
цией и кандидатом на работу существуют также между типами кон-
трактов: качество подбора персонала является самым высоким, когда 
компании привлекают внешних специалистов для выполнения опре-
деленных проектов, и самым низким, когда компании нанимают на 
постоянную работу.

Возраст заявителей также имеет значение: количество навы-
ков с возрастом увеличивается. В то время как возрастная группа 
до 30 лет обладает в среднем 30, люди в возрасте старше 50 лет — 
66 профессиональными знаниями и навыками. Например, заметно по-
вышается с возрастом уровень профессионального соответствия кон-
тролеров. Вновь принятые на работу контролеры в возрасте до 30 лет 
имели в среднем только 40 % требуемой квалификации, в то время 
как кандидаты старше 50 обладали желаемыми навыками более чем 
на 70 %.

Зачем компании нанимать молодых сотрудников, если они на ра-
боте не могут справиться со многими задачами? Одной из причин, 
вероятно, является более низкий уровень заработной платы сотруд-
ников с небольшим опытом работы. Во-вторых, молодые коллеги из-
за потенциально более длительного срока исполнения трудовых обя-
занностей в данной компании с большей вероятностью со временем 
приобретут недостающие компетенции и навыки, чем кандидаты зна-
чительно более старшего возраста»1.

Исследование, проведенное IW в начале 2019 года, показало, что 
временны́е ограничения в срочных трудовых договорах облегчают 
молодым людям выход на рынок труда. Многие работники, имеющие 
срочный трудовой договор, опасаются, что в результате они останут-
ся в нестабильном социальном положении или станут безработными 
по истечении срока действия контракта. Однако, по результатам ис-
следования IW, 56 % всех лиц, работающих на временной основе, бу-
дут приняты на постоянную работу в течение трех лет. Особенно это 

1 Schäfer H. Alleskönner im Job? Gibt es nicht! // iwd : [сайт]. URL: https://www.iwd.
de/artikel/alleskoenner-im-job-gibt-es-nicht-560122. 
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касается молодых людей в возрасте до 30 лет, которым после окон-
чания школы, учреждения профессионального образования или вуза 
удалось начать работать благодаря ограничению по времени, но и без-
работные также смогли вернуться на работу. 

Кроме того, работники, заключившие срочные трудовые догово-
ры, в течение трех лет смогли получить доход на 32 тыс. евро выше, 
чем те, кто остался искать постоянную работу, а те, кто работал на по-
стоянной основе, отработали в режиме полного рабочего дня на семь 
месяцев дольше.

«Однако федеральное правительство хотело бы ограничить долю 
необоснованных временны́х ограничений в компаниях с числом со-
трудников более 75 до 2,5 % и сократить максимальный срок с преж-
них 24 до 18 месяцев. Подобные планы серьезно ограничивают 
возможности компаний гибко реагировать на свои потребности в ра-
бочей силе. Это может привести к тому, что работодатели будут чаще 
уклоняться от других форм трудоустройства, таких как временная 
занятость или трудовые и служебные контракты, или отказываться 
от найма», — говорит экономист IW Хольгер Шефер1. Следователь-
но, соискатели будут дольше оставаться без работы. «Таким образом, 
другие законы не могут уменьшить уровень незащищенности работ-
ников, — говорит Шефер. — Скорее, ограничение по времени — это 
хороший шаг в мир труда». Для исследования ученый проанализи-
ровал текущие микроданные, собранные социально-экономической 
группой2. «Второе дыхание» обсуждению проблематики срочных тру-
довых договоров придала пандемия коронавируса COVID-19 и вы-
званные ею ограничения. 

В частном секторе необоснованные временны́е ограничения ис-
пользуются среди прочего для того, чтобы избежать правовой не-
определенности, связанной с ограничением срока владения недви-
жимостью. Государственная служба чаще, чем частный сектор, имеет 
временны́е ограничения, но может делать это с полным основанием, 
потому что в законе прописана дополнительная причина: работник 
получает вознаграждение за свою трудовую деятельность из государ-
ственного бюджета.

«Министр надеется, что благодаря закону будет меньше ограни-
чений по срокам. Это основано на представлении о том, что работ-
ники предпочли бы иметь постоянный контракт, а не временный. 
Однако этот взгляд недальновиден, — высказали свое мнение спе-

1 Schäfer H. Befristung als Sprungbrett in den Arbeitsmarkt.
2 Ibid. 
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циалисты IW. — Альтернативой срочному контракту не обязательно 
является бессрочный, но часто его вообще нет. Это связано с тем, что 
предприя тия испытывают потребность в гибком использовании рабо-
чей силы, которую нелегко заменить негибким трудом. Таким обра-
зом, срочный контракт может быть выгоден и с точки зрения работ-
ников, если он позволяет им выйти на рынок труда в поисках лучшего 
рабочего места, в чем в противном случае им было бы отказано.

Во время кризиса с коронавирусом из-за массового использова-
ния краткосрочной работы было уволено очень мало сотрудников. Но 
безработица, и особенно долгосрочная, несмотря на это, растет, пото-
му что предприятия сдерживают прием на работу новых сотрудников 
из-за экономической нестабильности. Одним из способов уменьшить 
неопределенность было бы облегчение необоснованных временны́х 
ограничений. Таким образом, министр труда предлагает прямо про-
тивоположное тому, что необходимо для быстрого преодоления кри-
зиса на рынке труда, вызванного коронавирусом»1.

Наряду с проблемой срочных трудовых договоров важное место 
в общественной дискуссии по социально-трудовым проблемам в ФРГ 
занимает и обсуждение различных аспектов в случае занятости на-
емного работника в ходе неполного рабочего дня. По данным Феде-
рального статистического управления, в 2021 году в Германии око-
ло 11 млн человек были трудоустроены на неполный рабочий день 
(включая государственных служащих и стажеров), а 26,5 млн — на 
полный рабочий день. С 1980-х годов число тех, кто работает не-
полный рабочий день, постоянно увеличивается. При этом женщины 
в ФРГ работают в основном неполный рабочий день: в 2021 году поч-
ти каждая вторая работающая женщина работала неполный рабочий 
день, а среди мужчин — только каждый восьмой2. 

Федеральный закон ФРГ о неполном рабочем дне и временны́х 
ограничениях определяет, что работники могут потребовать сокра-
щения рабочего времени. Работодатель может в этом отказать только 
в том случае, если такому предложению противоречат производствен-
ные причины, то есть нарушаются рабочий процесс, организация или 
безопасность труда, или возникают непропорциональные затраты. 
С момента введения закона в действие в 2001 году по 2013-й доля 

1 Schäfer H. Gesetzentwurf: Ein befristeter Job ist besser als keiner // IW : [сайт]. URL: 
https://www.iwkoeln.de/presse/iw-nachrichten/holger-schaefer-ein-befristeter-job-ist-besser-
als-keiner.html. 

2 Alle Infos zur Teilzeit // DGB : [сайт]. URL: https://www.dgb.de/schwerpunkt/
ratgeber-ungesicherte-beschaeftigung/teilzeit. 
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занятых неполный рабочий день значительно возросла — с 28,3 до 
34,7 %. Это увеличение было вызвано прежде всего ростом числа ра-
ботников, работающих неполный рабочий день и подлежащих обяза-
тельному социальному обеспечению.

Сотрудникам, занятым неполный рабочий день, при заполнении 
должностей на полный рабочий день необходимо отдавать предпочте-
ние, если они хотят больше работать в своей компании. Кроме того, 
в ноябре 2013 года правившая тогда «большая коалиция» ХДС/ХСС 
и СДПГ высказалась за то, чтобы предоставить работникам, занятым 
неполный рабочий день, право на возвращение на полную ставку. Во-
прос о том, должен ли этот возврат быть предварительно оговорен 
в договоре или же мог быть востребован без соответствующих согла-
шений, остался открытым.

По мнению аналитиков IW, «для малых и средних предприятий 
право на возвращение без предварительной договоренности может 
привести к серьезным проблемам. В некоторых случаях компания мо-
жет вообще не нуждаться в дополнительных часах работы. Возвра-
щение на полный рабочий день было бы предсказуемым только в том 
случае, если бы продолжительность неполного рабочего дня была со-
гласована заранее. Но в настоящее время такие соглашения уже воз-
можны — так что для этого вовсе не требуется новый закон. И даже 
если право на возвращение должно быть закреплено соглашением, 
могут возникнуть нежелательные последствия для рынка труда. Это 
связано с тем, что на временном этапе неполного рабочего дня пред-
приятию требуется замена персонала. Оно может сделать это только 
в рамках срочных трудовых договоров или временной работы. Таким 
образом, предприятия будут нуждаться в этих гибких клапанах боль-
ше, чем сегодня. Не вписывается в картину и то, что будущая коали-
ция обсуждает новые правила и по этому вопросу. Если новые права 
создают дополнительную потребность в гибкости, необходимо также 
предоставить предприятиям такую гибкость»1. 

Последовательно отражая позицию предпринимательского сооб-
щества, IW сформулировал, таким образом, альтернативный (в отно-
шении требований представителей СДПГ в тогдашнем федеральном 
правительстве и Объединения немецких профсоюзов DGB и входя-
щих в него отраслевых профсоюзов) подход к вопросам регламента-
ции рабочего времени в рамках неполного рабочего дня в трудовых 
договорах. 

1 Rückkehrrecht in Vollzeit wäre fatal // IW : [сайт]. URL: https://www.iwkoeln.de/
presse/iw-nachrichten/holger-schaefer-rueckkehrrecht-in-vollzeit-waere-fatal.html. 
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«С введением так называемого промежуточного неполного ра-
бочего дня федеральное правительство обеспечивает бо́льшую гиб-
кость в отношении рабочего времени — но исключительно в интере-
сах работников. Работодатели лишаются значительной части своей 
гибкости, — отмечал Хольгер Шефер в бизнес-журнале Bilanz в июне 
2018 года. — С переходом на неполный рабочий день работники в бу-
дущем получат право сократить количество отработанных часов на 
определенный период с последующим возвратом к первоначально со-
гласованному рабочему времени. Вопрос о том, является ли такое ре-
гулирование необходимым или целесообразным, является спорным. 
На сегодняшний день нет никаких доказательств того, что возвра-
щение на полную ставку часто заканчивается неудачей из-за отказа 
предприятий продлить рабочее время. Напротив, имеющиеся данные 
свидетельствуют о том, что предприятия по возможности прислу-
шиваются к пожеланиям своих сотрудников в отношении рабочего 
времени»1.

Доля работников, занятых неполный рабочий день, которые не 
могут найти работу на полный, сокращалась в течение многих лет 
и в последнее время (речь идет об июне 2018 г.) составляла 12 %. 
Однако среди женщин этот показатель составляет всего 10 %. Если 
есть вынужденная неполная занятость, причины, скорее всего, свя-
заны с личной жизнью или необходимостью ухода за детьми. Таким 
образом, с одной стороны, предпринимаются усилия для того, что-
бы предоставить работникам больше свободы действий при плани-
ровании рабочего времени. Для этого даже допускается нарушение 
существую щих коллективных договорных соглашений. С другой сто-
роны, это ограничивает соответствующие инструменты повышения 
гибкости предприятий.

В качестве первого шага в 2017 году было введено более строгое 
регулирование временной занятости. Максимальный срок, в течение 
которого временный работник может быть направлен на работу в дру-
гую компанию (аутсорсинг), ранее отмененный, был восстановлен — 
теперь он составляет 18 месяцев, что даже ниже прежнего двухлет-
него срока. Кроме того, был принят более строгий принцип равной 
оплаты труда, согласно которому временные работники по истечении 
девяти месяцев работы должны получать те же льготы, что и основ-
ная масса работников (то есть работники с бессрочными трудовыми 

1 Schäfer H. Regierung beraubt Arbeitgeber ihrer unternehmerischen Freiheit // IW : 
[сайт]. URL: https://www.iwkoeln.de/presse/in-den-medien/holger-schaefer-regierung-
beraubt-arbeitgeber-ihrer-unternehmerischen-freiheit.html. 
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договорами). Это положение не совпадает с введением промежуточ-
ного неполного рабочего дня в 2018 году: если сотрудник заявляет 
о своем праве работать неполный рабочий день в течение двух лет, 
предприятие теперь не может заполнить образовавшийся пробел вре-
менным сотрудником. Это связано с тем, что по воле законодателя он 
будет должен уйти уже через 18 месяцев.

Кроме того, согласно коалиционному соглашению, федеральное 
правительство Германии планирует оговорить срок действия трудо-
вых договоров. Необоснованный временно́й запрет должен быть воз-
можен только для не более чем 2,5 % работников. 

До сих пор многие компании прибегают к временно́му ограниче-
нию, не имеющему под собой оснований, главным образом потому, 
что трудно сформулировать обоснование в судебном порядке. Одна-
ко сроки предоставления имущественного права также изменяются, 
поскольку ограничиваются пятью годами.

«Таким образом, в то время как правительство требует от пред-
приятий все большей гибкости, оно в то же время лишает их средств 
для обеспечения этой гибкости. Кроме того, оно категорически вы-
ступает против отмены устаревших правил, — полагает в своем ма-
териале от июня 2018 года аналитик IW. — Таким образом, Закон 
о рабочем времени по-прежнему предусматривает максимальную 
продолжительность рабочего дня и одиннадцатичасовой период от-
дыха. Любой, кто проверяет служебную почту в одиннадцать вечера, 
по закону не может вернуться на работу раньше десяти часов утра 
следующего дня. Эти правила, принятые в прошлые времена, боль-
ше не вписываются в оцифрованный рабочий мир.

Установления максимального количества часов работы в неделю 
достаточно для защиты работников от эксплуатации. Однако все, что 
правительство предлагает в этом отношении, — это „эксперимен-
тальные площадки“ для компаний, работающих на основе тарифов 
(то есть тарифных соглашений, согласованных и подписанных в ходе 
коллективных переговоров предпринимателей и профсоюзов), хотя 
остается неясным, что конкретно за этим скрывается. Эксперименти-
рование в этом контексте, вероятно, означает, что в первую очередь 
ничего не меняется в законодательстве.

Политики не в состоянии облегчить работодателям выполнение 
более высоких требований, связанных с расширением возможностей 
для сочетания различных форм занятости сотрудников. Гибкие фор-
мы оплаты труда становятся все более ограниченными.
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С введением промежуточного неполного рабочего дня была упу-
щена возможность связать его с модернизацией законодательства 
о рабочем времени и, таким образом, выработать предложение, при-
емлемое для всех заинтересованных сторон.

При нынешней благополучной ситуации на рынке труда это, веро-
ятно, не окажет слишком сильного влияния. Однако при следующем 
кризисе, возможно, возникнет вопрос, как могло произойти такое ис-
кажение положения на рынке труда»1.

Предпринимательское сообщество и обслуживающие его классо-
вые интересы эксперты и публицисты активно используют в своей 
аргументации проблему сверхурочных работ. В кризисном 2020 году 
(когда имели место первые ограничения, вызванные пандемией ко-
ронавируса COVID-19) работники отработали сверхурочно почти 
1,7 млрд часов — 41 на душу населения в год. Это следует из отве-
та федерального правительства на запрос депутатов от Левой партии 
в бундестаге ФРГ. Получается, что сверхурочная работа составляет 
всего 3,2 % от общего объема выполняемой.

Значение сверхурочной работы меньше, чем, скажем, больничных 
дней, из-за которых теряется 68 часов в год на душу населения. Но 
прежде всего сверхурочная работа демонстрирует постепенное сокра-
щение: в течение многих лет работники все меньше работали сверху-
рочно. Так, в 1991 году один работник работал сверхурочно почти 
вдвое больше, чем в 2020-м. В 1970-х годах работающих сверхуроч-
но было в четыре раза больше в Западной Германии (данные по тер-
ритории тогдашней ГДР не учитываются), хотя изменение методов 
сбора данных затрудняет их сравнение.

Количество дополнительных часов уменьшается в основном по 
двум причинам: во-первых, учет рабочего времени стал более распро-
страненным явлением, чем раньше. Поскольку многие коллективные 
договоры предусматривают высокую доплату за сверхурочную рабо-
ту, работодатели прибегают к альтернативам и просто сокращают до-
полнительную рабочую силу, когда на предприятии остается меньше 
работы. Во-вторых, кризис с коронавирусом привел к уменьшению 
количества рабочих мест во многих областях, что, вероятно, связа-
но с сокращением сверхурочной работы на 4,4 часа на душу населе-
ния в 2020 году.

Таким образом, сверхурочная работа также играет определен-
ную роль в стабилизации занятости в условиях кризиса. Почти по-

1 Schäfer H. Regierung beraubt Arbeitgeber ihrer unternehmerischen Freiheit.
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ловина сверхурочных оплачивается, а другая половина остается не-
оплачиваемой. В этих случаях в трудовом договоре указывается, что 
любая дополнительная работа, которая может возникнуть, оплачива-
ется вместе с заработной платой. Такие договоренности встречают-
ся чаще среди высококвалифицированных специалистов и руководи-
телей высшего звена, у которых есть модели доверительного (то есть 
особого, основанного на личных договоренностях при трудоустрой-
стве) режима рабочего времени1. 

Проблема применимости различных моделей рабочего времени и, 
как следствие, различных вариантов трудовых договоров обсуждается 
и в контексте цифровизации экономики. По мнению научного руково-
дителя IW Ханса-Петера Клёса, высказанному им в ноябре 2018 года, 
«цифровая трансформация в экономике и обществе идет полным хо-
дом. Значительная часть компаний видит явные возможности выде-
литься на рынке за счет перехода на цифровые технологии. Германия 
особенно успешна в решении промышленных задач, от изобрете-
ния до гибридного сервиса, связанного с продуктом или установкой, 
именно благодаря своей способности поддерживать промышленную 
экосистему с ее тесной взаимосвязью фундаментальных и приклад-
ных исследований и компаний, обладающих высокими патентными 
технологиями. Кроме того, платформенная экономика, которая ранее 
в большей степени поддерживала бизнес-модели для конечного по-
требителя, постепенно переходит на новые цифровые бизнес-модели 
с другими отраслями по всему спектру услуг, связанных с созданием 
промышленной стоимости, включая техническое обслуживание, ак-
сессуары, запасные части, логистику, финансирование и программ-
ное обеспечение. Функция создания добавленной стоимости в про-
мышленности сохраняет свое значение, но все больше дополняется 
появлением новых бизнес-моделей в области B2C (бизнес для потре-
бителя), C2B (от потребителя к бизнесу) и C2C (от потребителя к по-
требителю).

Для дальнейшего успешного преодоления этой трансформации 
ключевыми условиями являются, во-первых, гибкость рынка труда, 
во-вторых, присутствие достаточно квалифицированных специали-
стов, в-третьих, наличие технических условий и, в-четвертых, овладе-
ние ими — в том числе и в сфере государственных услуг — основное 
требование. По мере распространения знаний в сочетании с растущей 

1 Schäfer H. Arbeitnehmer leisten seit Jahren weniger Überstunden // IW : [сайт]. URL: 
https://www.iwkoeln.de/presse/iw-nachrichten/holger-schaefer-arbeitnehmer-leisten-seit-
jahren-weniger-ueberstunden.html. 
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цифровизацией процессов создания стоимости кадровая политика 
предприятия также приобретает все большее стратегическое значение 
для развития компании. При этом на нее будут сильнее, чем раньше, 
влиять мобильные, совместные формы работы, ориентированные на 
результат, а не на посещаемость. Культура стартапов, особенно в об-
ласти искусственного интеллекта, будет предъявлять дополнитель-
ные требования к организации рабочего времени и места работы»1.

Как и предпринимательское сообщество в целом, Клёс критику-
ет политику социал-демократов и профсоюзов, заявляя, что нужны 
не «ограничения, а улучшение гибкости рынка труда. Предусмотрен-
ные ограничения возможности заключения временных трудовых до-
говоров увеличат препятствия для новых сотрудников, поскольку 
ограничат страховой характер временных трудовых отношений для 
компаний. Препятствия для получения временной работы, вероят-
но, увеличатся за счет того, что учет времени периодов найма, воз-
можно, также затруднит принятие на работу предприятием по найму, 
если оно изначально было занято (необоснованно) временной заня-
тостью. Планируемое изменение правил работы по вызову также оз-
начает ограничение гибкости. Наконец, вступивший в силу с января 
2019 года Закон о совместительстве с частичной занятостью повы-
шает требования к компаниям, особенно малым и средним предприя-
тиям, в отношении возможности организовывать гибкий, но в то же 
время планируемый набор рабочей силы. При этом намеченные меры 
взаимосвязаны и снижают оперативную гибкость. Это явно контра-
стирует с тем фактом, что в цифровом мире труда потребность в ра-
боте с гибким графиком возрастает. В условиях меняющегося мира 
труда и стремления многих работников к большему временно́му су-
веренитету компании стремятся заменить разрешенное в Германии 
ежедневное рабочее время максимальным еженедельным рабочим 
временем. Реальность повседневной трудовой жизни в любом слу-
чае выглядит иначе: согласно „Европейскому исследованию условий 
труда“ в 2015 году в Германии 23 % работников работали не реже од-
ного раза в месяц более десяти часов в день, а в среднем по ЕС — 
даже 31 %»2.

В соответствии с действующим законодательством Германии о ра-
бочем времени также недопустимо прерывать установленный мини-

1 Klös H.-P. Politische Rahmenbedingungen für eine erfolgreiche digitale Transfor-
mation // IW : [сайт]. URL: https://www.iwkoeln.de/presse/in-den-medien/hans-peter-kloes-
politische-rahmenbedingungen-fuer-eine-erfolgreiche-digitale-transformation.html.

2 Ibid.
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мальный период отдыха продолжительностью одиннадцать часов, на-
пример, служебным телефонным разговором с деловым партнером 
из другого часового пояса. Предыдущие положения Закона о рабо-
чем времени в ряде случаев либо требуют гибкости, либо приводят 
к скрытому нарушению правил. Таким образом, 60 % руководите-
лей отделов кадров предпочли бы, чтобы максимальные часы работы 
были еженедельными, а не ежедневными, 57 % выступают за кратко-
срочный перерыв для минимального периода отдыха, а 54 % счита-
ют существующие правовые нормы слишком негибкими как для ра-
ботодателей, так и для сотрудников. 

Комплексное предоставление услуг в условиях цифровой транс-
формации также требует наличия квалифицированной рабочей силы. 
В условиях быстро растущего числа узких специальностей на рынке 
труда предложение квалифицированных кадров постепенно стано-
вится тормозом роста для компаний. Дефицит рабочей силы в Герма-
нии по профессиям STEM, то есть в области математики, информа-
тики, естественных наук и технологий, в настоящее время (ноябрь 
2018 г.) составляет более 330 тыс. человек, что является рекордно вы-
соким показателем за все время1.

4.3. НЕМЕЦКИЕ ПРОФСОЮЗЫ О ПРО БЛЕМАХ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ 
В СВЕТЕ ЗАЩИТЫ СОЦИАЛЬНЫХ ПРАВ НАЕМНЫХ РАБОТНИКОВ

Объединение немецких профсоюзов (DGB) и входящие в него от-
раслевые профсоюзы в последние годы много внимания уделяют за-
щите прав работников, занятых неполный рабочий день. Возможно-
сти для улучшения баланса между семьей и работой открываются 
перед ними в соответствии с Федеральным законом ФРГ о неполном 
рабочем дне и временных трудовых договорах и положением об от-
пуске по уходу за ребенком, действующими с 2001 года. В профсою-
зах отмечают, что работодатели все чаще, например в сфере уборки, 
предлагают работу только с частичной занятостью. Их цель — макси-
мально возможная гибкость персонала при низких затратах.

Во многих отраслях промышленности и на предприятиях 40 ча-
сов в неделю по-прежнему считаются нормальным рабочим време-
нем для работы на полную ставку. Но это не значит, что неполный 
рабочий день — это всегда половина этого, то есть 20 часов. Каж-
дое соглашение о неполном рабочем дне отличается. Согласно п. 2 
Закона о неполном рабочем дне и временны́х ограничениях работа 

1 Klös H.-P. Op. cit. 
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с частичной занятостью подразумевает переговоры между работода-
телем и работником о продолжительности рабочего времени, которая 
меньше, чем на аналогичной должности с полной занятостью на со-
ответствующем предприятии. Индивидуально согласованное рабочее 
время прописывается в трудовом договоре. 

Некоторые работники работают неполный рабочий день по соб-
ственному желанию. Такая работа дает больше возможностей для 
других занятий: для семьи, выполнения волонтерских обязанностей, 
профессионального образования. Получение дополнительной ква-
лификации вне офиса или выделение большего количества времени 
на хобби также могут быть мотивами для работы неполный рабочий 
день. Часто работники, работающие неполный рабочий день, ухажи-
вают за иждивенцами, или им требуется время для ухода за несовер-
шеннолетними детьми — в 2021 году об этом заявили 39 % из числа 
имеющих на своем попечении иждивенцев, работающих неполный 
рабочий день, в подавляющем большинстве случаев женщины. Та-
ким образом, решение работать неполный рабочий день также может 
быть связано с оказанием услуг по уходу.

Не всегда у работников есть выбор: многие работодатели предла-
гают работу только с частичной занятостью, чтобы сократить расходы 
и сохранить гибкость. Так обстоит дело, например, в сфере рознич-
ной торговли, клининга и общественных услуг. Люди из-за сложной 
ситуации на рынке труда устраиваются на работу с частичной заня-
тостью, хотя на самом деле ищут работу на полную ставку. Здесь го-
ворят о вынужденных работниках, занятых неполный рабочий день.

Не все работники, занятые неполный рабочий день, добровольно 
сокращают свои рабочие места. Около 10 % работающих неполный 
рабочий день мужчин и около 6 % женщин назвали причиной пере-
хода на неполный рабочий день то, что они не смогли найти работу 
на полный. Однако, поскольку женщины гораздо чаще работают не-
полный рабочий день, абсолютное число таких женщин значительно 
выше, чем мужчин. В некоторых отраслях наблюдается явная тенден-
ция к частичной занятости: например, в розничной торговле 48,8 % 
работников в 2000 году работали неполный рабочий день (включая 
мини-рабочие места), а в 2019 году — 60,3 %. При этом определен-
ную роль играют и требования работодателей к гибкости на рынке 
труда.

«Те, кто работает неполный рабочий день, обычно получают мень-
шую зарплату, отпускные и рождественские пособия, чем те, кто ра-
ботает полный рабочий день, — отмечают в DGB. — Более низкий 
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доход означает меньшее количество пенсионных взносов, что в ко-
нечном итоге может привести к сокращению размера пенсии по ста-
рости. Это явные минусы. Работникам, занятым неполный рабочий 
день, также часто недоступно профессиональное обучение, что сни-
жает их шансы на карьерный рост. Запрет на дискриминацию в Зако-
не о неполном рабочем дне и ограниченном сроке предусматривает 
средства правовой защиты, если работники, занятые неполный рабо-
чий день, находятся в худшем положении. Низкий доход и растущая 
неопределенность, когда работа на неполный рабочий день является 
еще и временной, означают для многих людей более низкий уровень 
участия в жизни общества. При этом в условиях занятости полный 
рабочий день или неполный рабочий день с доходом выше прожиточ-
ного минимума необходимость в предотвращении материальной и со-
циальной незащищенности отсутствует»1.

Право на работу с частичной занятостью регулируется ст. 8 Закона 
о неполном рабочем дне и временных трудовых договорах (TzBfG). 
Для того чтобы работники имели право работать неполный рабочий 
день, должны быть выполнены следующие требования:

— на предприятии численность работников должна быть не ме-
нее 15 человек;

— работники, желающие заявить о своем праве на неполный ра-
бочий день, должны проработать на предприятии не менее шести ме-
сяцев;

— заявление о сокращении рабочего времени должно быть пода-
но работодателю в письменной форме с указанием предпочтитель-
ного количества часов и даты начала сокращения рабочего времени.

TzBfG помогает работникам, которые предпочитают работать не-
полный рабочий день, вернуться на работу с полной занятостью. Од-
ним из инструментов для перехода с неполного рабочего дня на пол-
ный является так называемый промежуточный неполный рабочий 
день. С 2019 года в TzBfG действует еще одно правило для работы 
неполный рабочий день с ограничением по времени: работники, ко-
торые хотят работать неполный рабочий день в течение определен-
ного периода времени, а не постоянно, могут подать заявление на так 
называемый промежуточный неполный рабочий день. Для этого при-
меняются условия, установленные законом: 

— период сокращения рабочего времени должен составлять от од-
ного года до пяти лет;

1 См.: Alle Infos zur Teilzeit.
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— работники, желающие получить право на неполный рабочий 
день, должны проработать на предприятии не менее шести месяцев;

— на предприятии, как правило, численность работников должна 
быть не менее 45 человек.

Работодатели не могут заставить сотрудников, занятых полный 
рабочий день, перейти на работу с частичной занятостью, или наобо-
рот. Увольнение сотрудников, если они не согласны с таким перехо-
дом, недопустимо (п. 11 TzBfG).

Размер заработной платы и право на получение денежного возна-
граждения на работе с частичной занятостью должны основываться 
на аналогичной работе с полной занятостью. Это означает, что рабо-
тодатели обязаны выплачивать работникам, работающим неполный 
рабочий день, ту же почасовую заработную плату, что и работникам, 
работающим полный рабочий день. Если на предприятии не рабо-
тают полный рабочий день сопоставимые штатные сотрудники, ра-
ботодатели должны использовать в качестве основы для сравнения 
коллективный договор, применимый в отрасли. Это допустимо даже 
в том случае, если операция не связана с тарифами. Согласно п. 4 
TzBfG сотрудники, работающие неполный рабочий день, имеют те 
же права, что и их коллеги, работающие полный рабочий день. К ра-
ботникам, занятым неполный рабочий день, на предприятии следу-
ет относиться так же, как к работникам с полным рабочим днем. Эти 
правила призваны способствовать защите от дискриминации работ-
ников, занятых неполный рабочий день, из-за их квалификации и от-
сутствия продвижения по службе.

В соответствии с Федеральным законом об отпуске по уходу за 
ребенком и соответствующих пособиях работники имеют право на 
не оплачиваемый отпуск по уходу за ребенком (при необходимости 
в этот период может быть получено пособие по уходу за ребенком). 
Это также относится к работникам, занятым неполный рабочий день, 
независимо от того, работают ли они на мини-работе или иным об-
разом. Отпуск по уходу за ребенком до трех лет могут взять все, кто 
работает по найму и хочет заботиться о ребенке. Отпуск по уходу за 
ребенком должен быть взят в течение первых трех лет жизни ребен-
ка. Однако часть из 24 месяцев также может быть использована до до-
стижения восьмилетнего возраста. 

«DGB требует, чтобы правила, регулирующие неполный рабо-
чий день, учитывали потребности работников. На протяжении более 
двадцати лет мы знаем, что в Германии подавляющее большинство 
женщин хотели бы работать полный рабочий день — и следователь-



1894.3. НЕМЕЦКИЕ ПРОФСОЮЗЫ О ПРО БЛЕМАХ ТРУДОВЫХ ДОГОВОРОВ...

но, больше часов в неделю, чем в настоящее время. С другой сторо-
ны, мужчины в среднем хотели бы работать меньше. Таким образом, 
между потребностями женщин и мужчин и структурой рынка труда, 
рабочих мест и инфраструктуры по-прежнему существуют большие 
расхождения, — так сформулировали свою позицию по данному во-
просу немецкие профсоюзы в декабре 2022 года. — DGB призывает 
к улучшению условий для сочетания семьи и работы и содействию 
самостоятельному обеспечению средств к существованию в первую 
очередь женщин. Работа неполный рабочий день в Германии часто 
является единственным способом совмещать семью и работу. В пер-
вую очередь это наносит серьезный финансовый ущерб женщинам: 
39 % женщин в возрасте от 30 до 50 лет в 2015 году имели собствен-
ный чистый доход менее 1000 евро; еще 14 % вообще не имели соб-
ственного дохода. Более половины женщин в этой возрастной группе 
в 2015 году ожидали, что, несмотря на занятость, они не смогут рас-
считывать на пенсию по старости. Среди мужчин эта доля была вдвое 
меньше. С другой стороны, среди женщин-одиночек этот показатель 
составлял почти 70 %. Учитывая изменения на рынке труда и неста-
бильную семейную структуру, эти выводы пугают. 

DGB выступает против стратегий повышения гибкости на рынке 
труда, которые проводятся за спиной работников. Требуется больше 
времени, близкого к полной занятости, чтобы удовлетворить потреб-
ности работников и в долгосрочной перспективе избежать бедности 
в старости»1.

Профсоюзы увязывают свое критическое отношение к институ-
ту временных трудовых договоров с указанием на низкий уровень 
доходов наемных работников в целом. «Несмотря на то что общая 
установленная законом минимальная заработная плата была введена 
в 2015 году и увеличена до 12 евро в час в октябре 2022 года, в Гер-
мании по-прежнему существует большой сектор с низкой заработной 
платой. После резкого роста в конце 1990-х — начале 2000-х годов 
доля тех, кто получает за свою работу менее двух третей средней за-
работной платы, уже давно превышает 20 %. Зачастую заработка не-
достаточно для поддержания жизни, — отмечают в DGB. — Почти 
каждый двенадцатый из примерно 11 млн человек, занятых непол-
ный рабочий день, хотел бы работать полный рабочий день, и мно-
гие другие хотели бы, по крайней мере, увеличить свою рабочую не-
делю. Чем меньше оплачивается работа, тем труднее жить на доход 

1 Alle Infos zur Teilzeit.
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от неполного рабочего дня. В отличие от этого, многие работники, ра-
ботающие полный рабочий день, хотели бы немного сократить свое 
рабочее время. Около 4 млн зарабатывают деньги исключительно на 
мини-работах. С 1 октября 2022 года количество мини-рабочих мест 
значительно увеличилось, в перспективе это приведет к увеличению 
числа людей, работающих на мини-рабочих местах. Переход на рабо-
ту, охваченную страховыми взносами в систему социального обеспе-
чения, остается трудным, несмотря на некоторые улучшения. Более 
800 тыс. человек в Германии заняты в качестве временных работни-
ков. Их средний заработок по-прежнему значительно ниже порога 
минимальной заработной платы. Работодатели все чаще используют 
трудовые договоры не по найму, чтобы уклоняться от своих прямых 
обязанностей работодателя, нанимая или на работу в другие компа-
нии, или формально самозанятых работников, которые, однако, ча-
стично зависят от них экономически. Число пострадавших трудно 
достоверно оценить.

Около 2 млн индивидуальных предпринимателей, занятых не по 
найму, в Германии до сих пор не имеют достаточной социальной за-
щиты. Это стало очевидным во время пандемии коронавируса. Такие 
незащищенные трудовые отношения особенно затрагивают молодых 
и пожилых людей, женщин и трудовых мигрантов из зарубежья»1.

Для обеспечения безопасных условий труда и хорошей работы 
DGB требует:

1) в условиях растущего дефицита квалифицированных кадров 
необходимо, чтобы власти активно поощряли высокую заработную 
плату и хорошие условия труда. Для этого недостаточно обратить-
ся к компаниям, но необходимы быстрые и решительные действия 
для повышения тарифной привязки. Потому что ясно одно: коллек-
тивные договоры, как доказано, обеспечивают лучшую оплату и хо-
рошую работу;

2) повышение установленной законом минимальной заработной 
платы с 1 октября 2022 года является успехом профсоюзов. Мини-
мальная заработная плата также должна быть ориентирована на по-
стоянно меняющиеся условия жизни в среднесрочной перспективе. 
В дальнейшем можно рассмотреть, в какой степени перечень крите-
риев может быть расширен для будущих корректировок, например 
с учетом медианной заработной платы;

1 Arbeit und trotzdem arm: Ungesicherte Beschäftigung // DGB : [сайт]. URL: https://
www.dgb.de/schwerpunkt/ratgeber-ungesicherte-beschaeftigung/forderungen. 
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3) для временных работников должен применяться принцип рав-
ной оплаты за равный труд. С ними нельзя обращаться как с работ-
никами второго сорта;

4) неправомерное заключение трудовых договоров должно быть 
пресечено соответствующими правовыми нормами, с тем чтобы тру-
довые договоры вернулись к своей основной функции;

5) система мини-вакансий выгодна только работодателям. Мини-
рабочие места не являются мостом к регулярной занятости. Многие 
люди, ищущие мини-работу, хотят работать дольше и зарабатывать 
больше, им не следует препятствовать в этом с помощью неправиль-
ных структур стимулирования. Мини-рабочие места должны стать 
обязательными для социального страхования с первого евро. Расхо-
ды на выплаты по социальному обеспечению должны быть направ-
лены на поддержку работников;

6) действие трудовых договоров, заключенных без веских на то 
оснований, должно быть прекращено; временны́е основания долж-
ны быть ограничены. Для борьбы с неправомерным использованием 
последовательных временны́х ограничений у одного и того же рабо-
тодателя (цепных временны́х ограничений) необходимо ограничить 
их общую продолжительность и количество независимо от причины 
ограничения;

7) необходимо способствовать обеспечению баланса между се-
мьей и работой и поощрять самостоятельное обеспечение женщин 
средствами к существованию. Стратегии повышения гибкости на 
рынке труда, которые реализуются за спиной работников, должны 
быть отвергнуты. Необходимо больше частичной занятости, близ-
кой к полной, чтобы удовлетворить потребности как мужчин, так 
и женщин;

8) индивидуальные предприниматели, работающие не по найму, 
должны быть лучше интегрированы в систему социального обеспе-
чения, чтобы иметь возможность быть защищенными от типичных 
жизненных рисков, но в то же время иметь возможность финансиро-
вать взносы. Заказчики также должны участвовать в расходах на со-
циальное обеспечение.

Справедливость, социальная защита и хорошие условия труда 
должны распространяться и на индивидуальных предпринимателей, 
работающих не по найму в цифровых отраслях. Потому что зачастую 
они практически не застрахованы от безработицы, болезней и поте-
ри трудоспособности, если вообще застрахованы. Кроме того, многие 
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индивидуальные предприниматели, работающие не по найму, не мо-
гут в достаточной степени обеспечить свою старость1.

В плане реализации на практике данных требований входящий 
в состав DGB отраслевой профсоюз ver.di (объединенный профсоюз 
работников общественных служб, транспорта, дорожного движения, 
почтовых, торговых, банковских, страховых работников, сотрудни-
ков СМИ) еще в мае 2021 года начал публичную кампанию против 
злоупотреблений со стороны работодателей законодательством о не-
полном рабочем дне и ограничении рабочего времени. Как заявили 
в ver.di, «более 3 млн сотрудников имеют в Германии только срочный 
трудовой договор. Все чаще страдают, в частности, молодые люди. 
Более половины людей в возрасте до 30 лет сегодня работают толь-
ко на временной работе. Однако больше половины временны́х огра-
ничений являются необоснованными, что означает, что нет никаких 
реальных оснований для их продления. Тем не менее это затрагивает 
почти каждого второго нового сотрудника. Часто временны́е ограни-
чения с материальными основаниями плавно переходят во временны́е 
ограничения без них. В результате временные работники не могут 
обрести надежную профессиональную перспективу, им трудно най-
ти квартиру, создать семью или — если у них уже есть семья — даже 
спланировать отпуск с детьми. Временные работники также часто бо-
ятся отстаивать свои интересы на предприятии или в своем подразде-
лении, опасаясь, что в этом случае их контракт не будет продлен. Это 
необходимо остановить, положить конец злоупотреблениям законом 
о неполном рабочем дне и ограничении времени:

— необоснованные временные ограничения должны быть отме-
нены;

— вредные временны́е ограничения значительно ограничены;
— сроки, установленные в соответствии с материальными осно-

ваниями, должны быть сведены к минимуму; для этого, во-первых, 
должны быть отменены материальные основания „для проверки“ 
и „ограниченные бюджетные ресурсы“»2.

Важнейшей сферой борьбы за отказ от временных трудовых кон-
трактов, ограниченных сроком действия, является область науки. 
В связи с дебатами в немецком бундестаге по вопросу о срочных тру-
довых договорах в науке 24 июня 2021 года ver.di призвал к фунда-

1 Arbeit und trotzdem arm: Ungesicherte Beschäftigung.
2 Den Missbrauch von Befristungen stoppen // Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft : 

[сайт]. URL: https://www.verdi.de/themen/politik-wirtschaft/++co++122e7336-af2e-11eb-
adc6-001a4a16012a.
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ментальной реформе Закона о научных срочных контрактах, в кото-
ром постоянные должности являются исключением, а не правилом. 
Еще 2 мая 2019 года активисты профсоюза ver.di вышли на демон-
страцию перед зданием Федерального министерства образования 
и исследований ФРГ в Берлине под лозунгом «Прекращение прак-
тики временны́х ограничений — средства, предусмотренные Пак-
том о высшем образовании, должны быть направлены на постоян-
ные должности» для ученых.

Как следует из федерального отчета, представленного Федераль-
ным министерством образования и научных исследований в марте 
2021 года, доля молодых ученых, работающих на постоянной осно-
ве, среди штатных научных и творческих сотрудников в возрасте до 
45 лет и не имеющих профессорской должности — так называемых 
молодых ученых, — составляет 92 % и при этом практически не из-
менилась (в 2015 г. 93 %). «Многие женщины-ученые страдают от все 
новых и новых краткосрочных трудовых договоров, не имеющих на-
дежной перспективы», — критикует практику трудовых договоров на 
ограниченный срок Сильвия Бюлер, член Федерального исполнитель-
ного совета ver.di, отвечающая за образование, науку и исследования. 
«Тот факт, что девять из десяти научных сотрудников имеют только 
срочный контракт, недопустим», — говорит Бюлер. Также требуются 
четкие минимальные стандарты для аспирантов: им нужны трудовые 
договоры, в течение которых они действительно могли бы получить 
докторскую степень. Должности для докторов, как правило, должны 
быть постоянными. Тот, кто решит продолжить научную карьеру по-
сле получения докторской степени, также нуждается в четких пер-
спективах для этого.

Кроме того, следующее федеральное правительство Германии 
должно будет отменить тарифный барьер, продолжила Бюлер: «В кол-
лективном договоре должна быть предусмотрена возможность огра-
ничения срочных трудовых договоров в разумных пределах. Здесь 
недопустимо ограничивать ученых, состоящих в профсоюзах, в их 
правах»1.

В связи с дискуссиями о создании хороших условий для трудо-
устройства женщин-ученых DGB совместно с ver.di и GEW (отраслевой 
профсоюз науки и образования, входящий в DGB) призывает к боль-
шей планируемости и равным возможностям карьерного роста в науке. 

1 Ver.di fordert Schluss mit den Befristungen in der Wissenschaft // Vereinte Dienstleis-
tungsgewerkschaft : [сайт]. URL: https://www.verdi.de/themen/arbeit/++co++58323148-
d4df-11eb-b6f1-001a4a160129. 
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Неуверенность и опасения по поводу будущего, стресс и обо-
стрившиеся отношения зависимости характеризуют повседневную 
жизнь науки как профессии. Хотя в настоящее время бо́льшая часть 
научных исследований и преподавания осуществляется учеными, 
не имеющими профессорской должности, надежные рабочие отно-
шения и предсказуемые перспективы, как правило, предоставляются 
только профессорам. Профсоюзы требуют внесения изменений в За-
кон о срочных контрактах для научных работников. 

«Немецкая научная сфера все больше сталкивается с конкурен-
цией со стороны бизнеса и зарубежных исследовательских инсти-
тутов. Однако в немецкой научной системе нестабильная занятость, 
не определенные перспективы и высокая доля неоплачиваемого до-
полнительного труда были обычным явлением в течение многих лет. 
Таким образом передовые кадры и передовые исследования вряд ли 
могут быть сохранены», — критикует сложившееся положение вещей 
в ноябре 2022 года заместитель председателя DGB Эльке Ханнак. 

В ходе опроса, посвященного отчету о высшем образовании DGB 
за 2020 год, 78 % опрошенных ученых заявили, что они работают на 
временной основе. Еще 16 % ответили, что у них есть срочные тру-
довые договоры в сфере технического и административного сотруд-
ничества. После 12 лет работы в одном и том же вузе такие контрак-
ты расторгаются. Тогда больше не может быть никаких временны́х 
ограничений. Однако в наименьшем количестве случаев это приво-
дит к получению постоянной должности, а в подавляющем боль-
шинстве — к новой временной работе в другом высшем учебном за-
ведении.

По словам Ханнак, эти условия необходимо срочно улучшить: 
«Хорошие исследования и преподавание, наконец, требуют достой-
ных условий труда и занятости. Это включает в себя больше должно-
стей для постоянной работы, прогнозируемые перспективы развития 
и карьерный рост, а также больше должностей на полный рабочий 
день»1. 

С аналогичными проблемами при оформлении и реализации на 
практике срочных трудовых договоров сталкиваются в Германии 
и сезонные сельскохозяйственные рабочие. Комментируя предстоя-
щий сезон сбора урожая 2023 года, член правления DGB Аня Пиль 
в феврале 2023 года отмечала: «Сезонная работа без социального 

1 Arbeit in der Wissenschaft muss fair sein // DGB : [сайт]. URL: https://www.dgb.
de/uber-uns/dgb-heute/bildung-und-bildungsarbeit/++co++45b8a09c-f5f9-11ec-920a-
001a4a160123.
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страхования — это не естественный закон, а часть системы эксплуа-
тации у некоторых работодателей. Коалиционные партии догово-
рились, что сезонные работники в будущем получат медицинскую 
страховку с первого дня. Однако проект не был реализован в срок, 
достаточный для того, чтобы успеть к нынешнему сезону сбора уро-
жая. Комплексное медицинское страхование было бы первым шагом 
в правильном направлении, но этого далеко не достаточно. Сезонные 
работники в целом нуждаются в полном социальном обеспечении. 
От наших консультантов на местах мы знаем, что сезонные работ-
ники часто не могут продолжить работу в своей стране, что факти-
чески является условием краткосрочной занятости. Это означает, что 
пострадавшим работникам впоследствии не будет предоставлено ни 
медицинское страхование, ни страхование по безработице, ни пен-
сия. То, что по уважительным причинам было предусмотрено только 
в качестве исключения для работы в отпуске и для студентов, во мно-
гих случаях целенаправленно используется работодателями для най-
ма людей из других стран ЕС в ужасных условиях, без социальной 
защиты и за небольшие деньги. Поэтому федеральное правительство 
не должно опускать руки перед лоббистами и сельскохозяйственны-
ми ассоциациями».

DGB заявляет, что пора прекратить использовать разрыв в опла-
те труда в Европе. «Профсоюзы требуют, чтобы краткосрочная заня-
тость действительно была разрешена только для старшеклассников 
и студентов. Она также должна быть возвращена к первоначальному 
периоду в 50 дней в календарном году. Социальное обеспечение так-
же должно распространяться на тяжелую работу на полях. Тому, что 
при сборе урожая в Германии так бесстыдно эксплуатируется разрыв 
в заработной плате со странами Европы, должен быть положен конец. 
Мобильные работники заслуживают социальной защиты. В первую 
очередь это касается медицинского страхования и пенсионных нако-
плений», — подчеркивает Аня Пиль1.

1. Отсутствие социальной защиты для сезонно занятых.
DGB и IG BAU (отраслевой профсоюз работников строительства 

и аграрной сферы, входящий в DGB) стремятся сократить макси-
мальный период сезонной занятости и вернуть его к первоначально-
му значению. Работа, выполняемая в течение 70 (или, как в перио-
ды пандемии коронавируса, более 100) дней в календарном году, 
больше не может рассматриваться как краткосрочная и приносящая 

1 Mehr Schutz bei Saisonarbeit und Saisonbeschäftigung // DGB : [сайт]. URL: https://
www.dgb.de/themen/++co++8043b236-71c7-11eb-9e8c-001a4a160123.
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дополнительный доход. Работники, которые в основном выполня-
ют тяжелую физическую работу, часто выходящую далеко за рамки 
чисто учебной деятельности, должны получить социальное обеспе-
чение. Получение урожая не связано со свободой занятости, гаран-
тированной социальным обеспечением, как это часто утверждают 
сельскохозяйственные ассоциации. Если мобильные работники, ра-
ботающие в рамках программы свободного передвижения по ЕС, хо-
тят остаться в Германии и работать более 70 дней, они могут сделать 
это уже сейчас, но тогда они с самого начала получат защиту соци-
ального страхования.

Сезонная работа в сельском хозяйстве до сих пор (февраль 
2023 г.) в большинстве случаев выполнялась в рамках краткосроч-
ной занятости. Этот вид занятости не требует социального страхо-
вания как для работников, так и для работодателей. Работодателям 
просто необходимо зарегистрировать работника в Центре мини-тру-
доустройства и внести обязательные взносы в фонд страхования от 
несчастных случаев. При краткосрочной занятости нет ограничений 
по ежемесячному доходу, как в случае мини-рабочих мест, также не 
требующих социального обеспечения. Однако для того, чтобы рабо-
та была признана краткосрочной, необходимо выполнить два дру-
гих требования:

— она может осуществляться не более 70 дней в календарном 
году;

— она не должна осуществляться профессионально. Это означа-
ет, что занятость должна иметь для работника второстепенное эко-
номическое значение и не должна использоваться для обеспечения 
средств к существованию.

Однако профессиональная пригодность как условие социального 
страхования не рассматривается и, как правило, не подтверждается. 
Обычно работодатель просто запрашивает у сотрудника заявление 
о приеме на работу и подает заявление о приеме на работу в Центр 
мини-трудоустройства. Только в том случае, если в ходе проверки чи-
новники заподозрят отсутствие краткосрочной занятости, об этом бу-
дет сообщено пенсионной страховой компании, которая проверит си-
туацию. К тому времени большинство сотрудников уже покинут свои 
рабочие места. В целом эта схема способствует злоупотреблениям.

Регулирование предполагает, что работники получают медицин-
ское и пенсионное страхование другими способами (по основному 
месту работы). Однако это трудно проверить у мобильных работни-
ков из стран ЕС, и на практике проверка просто не проводится. Таким 
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образом, часто случается, что работники вообще не застрахованы во 
время краткосрочной занятости, что приводит к значительным про-
белам в пенсионном и медицинском страховании, особенно в случае 
сезонной работы, которая повторяется ежегодно. Те, кто работает без 
социального обеспечения в течение нескольких месяцев в году, в сум-
ме быстро получают несколько лет без страховки и теряют годы ста-
жа, необходимого при назначении пенсии. 

Кроме того, при возникновении заболевания работники в сомни-
тельных случаях должны оплачивать расходы на лечение из своего 
кармана. Для защиты от таких рисков фермеры часто заключают част-
ные групповые полисы медицинского страхования для своих сезон-
ных работников, которые, однако, не предоставляют полного набора 
услуг по обязательному страхованию. Часто, например, не покрыва-
ются все расходы и затраты на лечение (некоторые из которых труд-
но определить) хронических заболеваний. Право на получение посо-
бия по болезни также отсутствует, хотя в Германии в течение первых 
четырех недель выплата заработной платы не производится. Тех, кто 
заболевает в самом начале работы, часто просто отправляют домой.

Поэтому в качестве первого шага следует приветствовать стрем-
ление правящей правительственной коалиции (СДПГ, «Зеленые» 
и СвДП) обеспечить полное обязательное медицинское страхование 
с первого дня. Здесь необходимы срочные действия, поскольку обе-
щание, данное в Коалиционном соглашении, еще не было выполне-
но с четкими узаконенными правилами. На сегодняшний день су-
ществует только обязанность указать в Центре занятости, имеют ли 
сезонные работники медицинскую страховку. Здесь также действуют 
частные групповые полисы страхования, которые, как поясняется, не 
включают полную защиту — их услуги намного ниже перечня услуг 
обязательного медицинского страхования, согласованного в качестве 
необходимой меры.

2. Дорогое и недостойное жилье при сезонной работе.
Проживание в Германии играет важную роль для всех сезонных 

работников. Оно является частью трудовых отношений и предостав-
ляется непосредственно работодателем. Иногда работодатель привле-
кает для этой цели третьих лиц. Такое предоставление жилья, по мне-
нию DGB, также необходимо в соответствии с положениями нового 
Закона о контроле за безопасностью и гигиеной труда. К сожалению, 
однако, в течение многих лет практика профсоюзов и консультацион-
ных центров показала, что предоставляемое жилье в немалой степени 
имеет недостойные человека стандарты. К ним относятся, например, 
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переполненность, плохое состояние конструкций, а также несоответ-
ствующие санитарные условия.

Пандемия коронавируса сделала многие из этих жалоб особенно 
очевидными. В 2020 и 2021 годах, несмотря на серьезную опасность 
заражения, в приютах сохранялась многолюдность, притом что са-
нитарные условия были, как обычно, ненадлежащими, несмотря на 
опасную для жизни инфекцию. В отношении мер гигиены и инфек-
ционной защиты существовали лишь необязательные рекомендации, 
которые не контролировались должным образом и во многих случаях 
отсутствовали. Однако серьезные проблемы с жильем существовали 
еще до пандемии и сохраняются до сих пор.

3. Плохие условия труда и низкая заработная плата сезонных ра-
ботников.

Сезонные работники из-за рубежа особенно беззащитны, когда 
их лишают прав. В прошлом были выявлены различные случаи зло-
употреблений со стороны профсоюзов и консультационных центров. 

Обзор представлен в сезонном отчете инициативы «Справедли-
вый сельскохозяйственный труд». Некоторые из наиболее важных 
проблем таковы:

— работникам представляют трудовые договоры на немецком 
языке и заставляют подписать их в срочном порядке. Многие не мо-
гут получить свой экземпляр договора, а из-за языкового барьера не-
которые не понимают, что в нем написано;

— квитанции о заработной плате не выдаются;
— заработная плата часто выплачивается наличными в конце се-

зона и без прозрачного расчета, что во много раз меньше установлен-
ной законом минимальной заработной платы;

— соглашения о согласованной оплате труда в отношении коли-
чества, которое должно быть собрано за день, незаконно обходят ми-
нимальную заработную плату. Однако установленная законом мини-
мальная заработная плата всегда должна соблюдаться, независимо от 
каких-либо принятых соглашений;

— записи рабочего времени производятся мастерами вручную или 
записываются непрозрачным способом с помощью штрихкодов. Ча-
сто сотрудники подписывают их, даже если они неверны — в против-
ном случае им грозит увольнение;

— трудовые договоры часто допускают возможность уведомления 
о прекращении за один день. Хотя они применимы к обеим сторонам, 
большинству сезонных работников невозможно так быстро организо-
вать выезд из наиболее удаленных мест проживания и работы.
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Профсоюзы выдвигают к сезонной работе следующие требова-
ния: «Нельзя мириться с тем, что правительственные постановления 
служат отправной точкой для злоупотреблений или уклонения от за-
кона, а все компетентные органы закрывают на это глаза. При приеме 
на работу, как правило, необходимо проверить, есть ли условия для 
краткосрочной занятости. Из-за сложных проблем с разграничением 
полномочий и риска злоупотреблений эта схема должна быть возвра-
щена к своей цели как второстепенная и должна позволять студентам 
и пенсионерам, для которых она когда-то была предназначена, без 
бюрократических проволочек устраиваться на незначительные слу-
чайные рабочие места. Все остальные виды трудовой деятельности 
должны подлежать обязательному социальному страхованию на ре-
гулярной основе.

Профсоюзы для защиты труда и здоровья на сезонных работах 
требуют ввести обязательные правила для обеспечения профилакти-
ческой охраны труда и здоровья, а также достойного жилья. В част-
ности, к ним относятся:

— строгие гигиенические требования, достаточное количество са-
нитарных удобств в жилых помещениях и на полях;

— размещение сезонных рабочих в отдельных номерах, предо-
ставляемых и оплачиваемых работодателями, без вычета из заработ-
ной платы.

Для укрепления трудовых прав сезонных работников профсою-
зы требуют:

— прозрачного ежемесячного расчета заработной платы, состав-
ления письменных трудовых договоров (или в случае устных трудо-
вых договоров основных условий труда в соответствии с § 2 Закона 
о доказательствах, действующего в ФРГ) на немецком и на понятном 
для работников языке в двух экземплярах;

— защиты от занижения минимальной заработной платы в ре-
зультате соглашений путем обязывания всех предприятий создать 
надежную, объективную и защищенную от несанкционированного 
доступа систему учета рабочего времени, как того требует преце-
дентное право Европейского суда и Федерального суда по трудовым 
спорам;

— достаточного, всеобъемлющего и согласованного контро-
ля со стороны различных компетентных органов, который должен 
быть объединен, по крайней мере, в предстоящий сезон сбора уро-
жая, в рамках специальной „Целевой группы по справедливому труду 
в сельском хозяйстве“, но при этом не криминализировать работников 
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(например, из третьих стран), а сосредоточить внимание на услови-
ях труда;

— содействовать соблюдению правил доступа сотрудников IG 
BAU и консультативных органов из инициативы „Справедливый 
сельскохозяйственный труд“ в рамках специальной „Целевой груп-
пы по справедливому труду в сельском хозяйстве“ к работникам, 
чтобы на их родном языке информировать их об их правах на рабо-
чем месте в Германии и о предложениях консультативных органов 
и профсоюзов»1.

ВЫВОДЫ

Проблемы трудового права и трудовых договоров как его важ-
нейшей составной части в Германии интересны для нас не только 
с исторической точки зрения (Германия — во многом пионер в дан-
ной области законодательства и правоприменения), но и в их разви-
тии, в том числе с учетом современных реалий (цифровизация эко-
номики, пандемия коронавируса и вызванные ею ограничения и др.). 
Анализ изменений в немецком законодательстве, исследование стра-
тегии действий властей, бизнеса и профсоюзов в практике трудовых 
договоров во многом могут быть использованы в случае появления 
аналогичных проблем на территории Российской Федерации. Речь 
идет о применении механизмов социального диалога, практике ра-
боты органов власти с альтернативными предложениями, учете всех 
точек зрения, поступающих со стороны участников социального диа-
лога (сторон социального партнерства), выработке четкой и аргумен-
тированной позиции профсоюзов по наиболее важным для их член-
ской базы аспектам применения трудовых договоров.

1 Mehr Schutz bei Saisonarbeit und Saisonbeschäftigung.



ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Если бы не социальное законодательство о благосостоянии или 
социальном государстве и соответствующее развитие коллективных 
переговоров, не существовали бы договор о найме и трудовые отно-
шения.

Самым ранним предшественником современного трудового до-
говора в Британии является институт годового стажа XVIII века, ко-
торый возник из того, что было по существу прототипом государ-
ства всеобщего благосостояния, а именно системы закона о бедных, 
предусматривающей выплату заработной платы путем найма. Во всех 
системах именно законодательство, разработанное на рубеже XIX–
XX веков, о социальном страховании и защите занятости стабилизи-
ровало трудовые отношения и вместе с макроэкономической полити-
кой того периода активно стремилось на какое-то время установить 
стабильность. В Великобритании коллективные переговоры еще 
больше способствовали этому процессу, поскольку профсоюзы поо-
щряли работодателей заменять систему внутренних контрактов пря-
мыми трудовыми отношениями.

На континенте есть свидетельство более продолжительной тради-
ции интегративной концепции предприятия. Поскольку индустриа-
лизация произошла позже, вертикальная интеграция предприятия 
проходила быстрее. Имеются также свидетельства того, что нехватка 
рабочей силы в регионах Франции и Германии, где рабочие дольше, 
чем в Великобритании, сохраняли связь с землей, предоставлявшую 
им альтернативу наемному труду, делала работодателей более гото-
выми брать на себя ответственность за возникающие социальные ри-
ски от занятости как услугу за принятие работниками управленческо-
го руководства и контроля.

Однако можно утверждать, что во всех системах без определен-
ных институциональных вмешательств модель занятости снова будет 
ограничена определенными профессиональными группами, в частно-
сти профессиональными и управленческими работниками, занимаю-
щими относительно безопасный и защищенный сегмент рынка. По 
сути, именно это и происходит сейчас благодаря уменьшению влия-
ния коллективных переговоров, поощрению государственной полити-
ки аутсорсинга и попыткам работодателей использовать возможности 
для фрагментации организационно-правовой формы предприятия.
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Это процесс, который не является неизбежным следствием тех-
нологических сдвигов или структурных изменений в экономике, 
а во многих случаях приводится в действие законодательными ре-
формами и изменением политики, особенно на макроэкономическом 
уровне. 

В начале XX века споры о значении терминов «слуга» и «рабо-
чий» были связаны с теми же вопросами фрагментации рабочего ме-
ста и дезинтеграции предприятия-нанимателя, которые сегодня огра-
ничивают способность использовать трудовое законодательство для 
защиты работников. Указание на повторяющийся характер пробле-
мы никоим образом не означает недооценку трудностей, связанных 
с ее решением сегодня, поскольку методы избегания, используемые 
сейчас, неизбежно отличаются от тех, что применялись столетие или 
более назад. Однако это может служить напоминанием о том, что то, 
что кажется следствием технологических или неизбежных экономи-
ческих изменений, на самом деле часто является результатом поли-
тических решений (таких как решение в 1980-х гг. обратить вспять 
тенденцию макроэкономической политики к стабилизации трудовых 
отношений) и управленческих стратегий (таких как нынешняя мода 
на аутсорсинг), которые, как показывает история, ни в коем случае не 
являются необратимыми.

Развитие трудового договора предполагает, что как юридическое 
понятие он воплощает в себе по крайней мере две важные функции: 
одна заключается в том, чтобы помочь в управленческой задаче ко-
ординации работы на предприятии; другая — служить средством для 
контроля над социальными рисками потери дохода из-за болезни, без-
работицы и старости, которые неизбежны в экономике, в которой по-
давляющее большинство населения прямо или косвенно зависит от 
заработной платы. 

Поразительно постоянное присутствие трудового договора в боль-
шинстве развитых стран, даже в тех, которые претерпели значитель-
ную либерализацию и дерегулирование за последние два десятилетия. 

Все трудовые отношения в той или иной степени подвержены ри-
ску ненадежности. Однако степень риска варьируется. Например, 
в случае стандартных бессрочных контрактов и добровольной непол-
ной занятости риск относительно низкий. В случае срочной работы 
и самозанятости риск находится на среднем уровне, тогда как в ситуа-
циях контрактов с нулевым рабочим днем, некоторых видов коман-
дированной работы, маргинальной неполной занятости и некоторых 
форм заемного труда и других временных работ риск выше. Лица, ра-
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ботающие неофициально или незаявленным образом, подвергаются 
наибольшему риску нестабильности. 

Стандартная работа (бессрочная, полная занятость) остается до-
минирующей формой трудовых отношений, на которую приходится 
более половины общей занятости. Однако за последнее десятилетие 
доля стандартной работы снизилась в пользу увеличения более гиб-
ких форм. Стандартные формы работы имеют меньший риск неста-
бильности из-за их полного рабочего дня и бессрочного характера. 
Тем не менее они связаны с некоторыми рисками с точки зрения низ-
кой заработной платы, бедности на рабочем месте и плохих условий 
труда в некоторых секторах и профессиях. Следует, однако, отметить, 
что бедность на рабочем месте является результатом множества фак-
торов помимо низких заработков.

В некоторых секторах и профессиях также наблюдается невысо-
кий уровень качества работы, что увеличивает риск низкой оплаты, 
но также приводит к отсутствию контроля над содержанием рабо-
ты, автономии и перспектив и к недостаточному разнообразию. Стан-
дартные контракты могут также заключаться на рабочем месте, где 
нет профсоюзного представительства и, следовательно, отдельные 
лица не будут иметь доступа к коллективным советам, поддержке 
и руководству, включая информацию об их трудовых правах. Неко-
торые стандартные контракты могут также включать нестандартные 
схемы работы, что может увеличить степень ненадежности.

Срочная работа сопряжена с риском более низкой оплаты, чем 
бессрочная, и отсутствием доступа к правам на работу: большинство 
прав и защита работников в ЕС основаны на стандартных контрактах. 
С точки зрения здоровья работников по срочным контрактам данные 
неоднозначны. Существует также неясная картина того, в какой сте-
пени срочная работа может стать трамплином к более постоянным 
формам занятости. Сохраняется сильная корреляция между срочны-
ми, нестандартными трудовыми договорами и низкоквалифицирован-
ной работой, при этом те, кто работает на низкоквалифицированной 
работе, с меньшей вероятностью получат выгоду от возможности обу-
чения.

Работа на условиях неполного рабочего дня может предоставить 
людям значительный уровень гибкости и возможность совмещать ра-
боту и личную жизнь, а также является способом повышения уровня 
участия женщин на рынке труда. Однако работа неполный рабочий 
день может быть менее качественной, чем работа полный рабочий 
день, и с меньшими возможностями для карьерного роста. Некоторые 
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исследования также показывают, что работа неполный рабочий день 
может быть связана с ухудшением общего состояния здоровья. В це-
лом условия труда сотрудников, занятых неполный рабочий день 
и имеющих бессрочный контракт, по-видимому, не слишком отлича-
ются от условий работы работников, занятых полный рабочий день, 
но занятость неполный рабочий день характеризуется более низки-
ми гарантиями занятости, меньшими возможностями карьерного ро-
ста и инвестициями в обучение, а со стороны работодателей — более 
значительной долей низкой заработной платы. Вынужденная непол-
ная занятость в Европе относится к каждому четвертому работнику, 
работающему неполный рабочий день. Эти работники подвергаются 
большей опасности нестабильности из-за более низкого, чем желае-
мый, уровня дохода.

Фрилансеры чаще, чем самозанятые, сталкиваются с низкоопла-
чиваемой работой и бедностью на работе, неадекватным социаль-
ным обеспечением, отсутствием доступа к развитию карьеры и обу-
чению, а также рисками, связанными со стрессом и проблемами со 
здоровьем.

«Фальшивая» самозанятость сопряжена с высоким риском нена-
дежности, в основном с точки зрения отсутствия доступа к правам 
на работу и пособиям по социальному обеспечению. Женщины бо-
лее уязвимы для «фиктивной» самозанятости, чем мужчины. «Фаль-
шивые» самозанятые работники имеют самые низкие доходы и самые 
большие финансовые трудности в домашнем хозяйстве среди всех ка-
тегорий работников.

Временная заемная работа является широко известной формой 
занятости, но в целом играет незначительную роль во всех евро-
пейских странах, составляя в среднем 1,5 % от общей занятости. 
Общей чертой временной работы через агентство является то, что 
она часто рассчитана на определенные группы рынка труда, такие 
как молодые работники, и особенно на рабочие места с низкими 
затратами на обучение. Имеются данные об отсутствии профсоюз-
ной организации заемных работников. Исследования также пока-
зывают, что заемные работники могут иметь ограниченные знания 
о своих правах или способах их применения. Существует также 
риск ненадежности с точки зрения заработка для временных ра-
ботников агентства, если они получают более низкую заработную 
плату, чем сопоставимые работники в фирме-пользователе, чтобы 
сбалансировать гонорары, выплачиваемые агентству временного 
трудоустройства.
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Есть некоторые свидетельства того, что временная работа через 
агентство при определенных обстоятельствах может стать первым 
шагом для многих безработных, возвращающихся на рынок труда, 
к постоянной работе.

Аутсорсинговая работа также сопряжена с риском ненадежности. 
Чаще всего это встречается в клининге и строительстве, а также в зна-
чительной степени совпадает с работой временных агентств, посколь-
ку функции аутсорсинга часто выполняются работниками, нанятыми 
агентствами временного трудоустройства, хотя возможны и другие 
типы трудовых отношений. Также все чаще услуги и информацион-
но-коммуникационные технологии передаются на аутсорсинг по со-
ображениям стоимости. Субподрядные и аутсорсинговые работники 
могут быть уязвимы с точки зрения выплаты заработной платы, во-
просов заключения контрактов и трудовых прав. Существуют также 
проблемы, связанные с длинными трансграничными цепочками суб-
подрядов и их влиянием на отдельных работников, особенно в таких 
секторах, как строительство.

Положение командированных работников на рынке труда являет-
ся особым, поскольку они находятся между нормативно-правовой ба-
зой принимающей страны и страны, в которой они обычно работают. 
В последние годы некоторые командированные работники оказались 
беззащитными перед злоупотреблениями, если работодатели обходят 
законодательство ЕС и национальное законодательство. Размещенные 
работы сосредоточены в определенных профессиях и секторах, та-
ких как строительство. Командированные работники также часто на-
ходятся в уязвимом положении из-за языкового барьера, социальной 
изоляции и отсутствия информации о своих правах.

Неофициальная или незадекларированная работа сопряжена с вы-
соким риском нестабильности из-за ее неформального характера. Ее 
трудно определить количественно, так как она почти полностью не-
задокументирована. Незадекларированная работа часто связана с не-
стабильностью из-за того, что работники не платят налоги и взносы 
в фонды социального обеспечения и, следовательно, не имеют права 
на покрытие системами социального обеспечения, что приводит к от-
сутствию права на пособия и пенсии.

Растет число новых форм работы, таких как работа, связанная 
с цифровизацией. Данные о них отсутствуют, но считается, что су-
ществует риск нестабильности из-за отсутствия доступа к трудовым 
правам, социального обеспечения и из-за вынужденной самозаня-
тости.
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На основании результатов проведенного исследования можно 
предложить следующие рекомендации.

Необходимо приложить больше усилий, чтобы найти способы со-
гласования гарантий занятости и качества работы с потребностями 
в гибкости на динамичном рынке труда, который также характеризу-
ется весьма различающимися индивидуальными и отраслевыми тре-
бованиями с точки зрения наличия гибких рабочих мест.

Необходим сбалансированный подход к регулированию, избегаю-
щий чрезмерного регулятивного дуализма между стандартными и не-
стандартными договорами. В рамках этого:

— следует поощрять мобильность в отношении бессрочных кон-
трактов;

— качество работы на нестандартных должностях должно быть 
обеспечено или улучшено.

Например, некоторые минимальные стандарты должны приме-
няться ко всем рабочим местам в таких областях, как социальная за-
щита, минимальный уровень заработной платы и доступ к обучению 
и развитию.

Социальный диалог может помочь решить многие из этих вопро-
сов, в частности, если он действует в рамках законодательных тре-
бований, от которых допускаются отраслевые отклонения на основе 
коллективных соглашений. 

Кроме того, учитывая распространение потенциально нестандарт-
ных форм занятости, необходимо подумать о том, как системы соци-
ального обеспечения могут поддерживать лиц, которые в результате 
работы на нестандартных формах занятости не имеют надлежаще-
го социального обеспечения и пенсий. Учитывая, что нестандартные 
формы занятости могут стать нормой в будущем, необходимо пере-
осмыслить предоставление социальной защиты, чтобы избежать бед-
ности, в частности в отношении пенсий.
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ГЛОССАРИЙ 

Взаимные консультации — средство взаимного информирования пред-
ставителей работников и работодателей о своих основных требованиях в про-
цессе развития трудового конфликта.

Дискриминация — различие, исключение или ограничение по призна-
ку пола, которое направлено на ослабление или сводит на нет признание, ис-
пользование или осуществление лицами обоего пола прав и свобод челове-
ка и гражданина.

Законодательство — издание законов, а также свод законов. Все норма-
тивно-правовые акты, которые издаются в государстве.

Заработная плата (оплата труда работника) — вознаграждение за труд 
в зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества 
и условий выполняемой работы, а также компенсационные выплаты (допла-
ты и надбавки компенсационного характера, в том числе за работу в услови-
ях, отклоняющихся от нормальных, работу в особых климатических усло-
виях и на территориях, подвергшихся радиоактивному загрязнению, и иные 
выплаты компенсационного характера) и стимулирующие выплаты (допла-
ты и надбавки стимулирующего характера, премии и иные поощрительные 
выплаты).

Интенсивность труда, или скорость труда — это социально-экономи-
ческая категория, характеризующая степень напряженности рабочей силы 
в процессе труда и измеряющаяся количеством труда, затрачиваемого работ-
ником в единицу времени.

Качество рабочих мест — материальное окружение, интенсивность тру-
да, качество рабочего времени, социальная среда, профессиональные навы-
ки и повышение квалификации, перспективы служебного роста и заработок.

Коллективные переговоры — переговоры между работниками в лице 
их представителей, работодателей в лице их представителей и органов госу-
дарственной власти по поводу заключения (изменения) коллективного дого-
вора. Коллективные переговоры с участием органов государственной власти 
проводятся с целью заключения соглашений.

Коллективный трудовой спор — неурегулированные разногласия меж-
ду работниками (их представителями) и работодателями (их представителя-
ми) по поводу установления и изменения условий труда (включая заработ-
ную плату), заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, 
соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выбор-
ного представительного органа работников при принятии локальных норма-
тивных актов. 

Компромисс — один из возможных исходов конфликта, предусматриваю-
щий достижение согласия, основанного на взаимных уступках.
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Медианная заработная плата (median wage) — уровень заработка, выше 
и ниже которого получает половина работающих (50 % — выше, 50 % — 
ниже). Отличается от средней заработной платы, которая рассчитывается как 
средний показатель для всех получаемых работающими заработных плат.

Мигрант — лицо, проживающее в чужой стране в течение более одного 
года, независимо от причин миграции (добровольных или недобровольных) 
и методов миграции (легальных или нелегальных).

Охрана труда — это система сохранения жизни и здоровья работников 
в процессе трудовой деятельности, включающая в себя правовые, социаль-
но-экономические, организационно-технические, санитарно-гигиенические, 
лечебно-профилактические, реабилитационные и иные мероприятия, обра-
зующие механизм реализации конституционного права граждан на труд в ус-
ловиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены.

Пандемия (греч. πανδημία — весь народ) — необычайно сильная эпи-
демия, распространившаяся на территории стран, континентов; высшая сте-
пень развития эпидемического процесса. Пандемия является наиболее опас-
ной формой, то есть эпидемией, охватывающей подавляющую часть мира.

Переговоры — основной способ разрешения трудовых конфликтов. 
Процесс совместного принятия решений, заключающийся в постепенном 
преодолении противоречий, сближении позиций участников трудового конф-
ликта, выборе варианта и конкретных условий решения той или иной про-
блемы.

Политика равных возможностей — политика, при которой все назначе-
ния, повышения по службе и переводы на другие должности, а также другие 
решения, влияющие на трудоустройство работников, принимаются без учета 
национальности, происхождения, пола, вероисповедания и т. п.

Предпринимательство (предпринимательская деятельность) — самостоя-
тельная, осуществляемая на свой риск деятельность, направленная на систе-
матическое получение прибыли от пользования имуществом, продажи това-
ров, выполнения работ или оказания услуг.

Профессиональные навыки — знания и умения, необходимые кандида-
ту для работы на той или иной должности. 

Профессиональный союз — добровольное общественное объединение 
граждан, связанных общими производственными и профессиональными ин-
тересами по роду их деятельности, создаваемое в целях представительства 
и защиты их социально-трудовых прав и интересов.

Работодатель — юридическое лицо (организация) или физическое лицо 
(гражданин), вступившее в трудовые отношения с работником.

Рабочее время — это время, в течение которого работник должен испол-
нять свои трудовые обязанности в соответствии с правилами внутреннего 
трудового распорядка и условиями трудового договора.

Равные возможности — практическое обеспечение равных условий для 
реализации мужчинами и женщинами прав и свобод человека и гражданина 
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в соответствии с Конституцией и законами Российской Федерации, а также 
общепринятыми принципами и нормами международного права.

Сотрудничество — кооперативная стратегия поведения оппонента в кон-
фликте, заключающаяся в ориентации на совместный поиск решения, удов-
летворяющего интересам всех сторон. 

Социальное партнерство — система институтов и механизмов согласо-
вания интересов участников производственного процесса: работников и ра-
ботодателей, основанная на равном сотрудничестве.

Социальная среда — совокупность материальных, экономических, со-
циальных, политических и духовных условий существования, формирования 
и деятельности индивидов и социальных групп. Она включает культуру, в ко-
торой человек получил образование, в которой живет, а также людей и учреж-
дения, с которыми он взаимодействует. Взаимодействие может происходить 
лично или через средства массовой информации, даже анонимно или в од-
ностороннем порядке, оно не может подразумевать равенство в социальном 
статусе. Социальная среда — более широкое понятие, чем понятие социаль-
ного класса или социального круга.

Социально-трудовой конфликт — разновидность трудового конфлик-
та, в ходе которого происходит экстраполяция комплекса отрицательных эмо-
ций его участников с конкретного противника на социальные группы или 
государственные институты, имеющие прямое или опосредованное (косвен-
ное) отношение к субъектам конфликта или сфере его протекания. Тенден-
ция к трансформации трудового конфликта в социально-трудовой обуслов-
лена эффектом эмерджентности конфликта.

Трудовой договор — в трудовом праве письменный документ — со-
глашение между работником и работодателем, которое устанавливает их 
взаимные права и обязанности. В соответствии с трудовым договором ра-
ботник обязуется лично выполнять работу по определенной должности, 
соответствую щей его квалификации, а работодатель обязуется предостав-
лять работнику работу, обеспечивать условия труда и своевременно выпла-
чивать заработную плату.

Трудовое законодательство — отрасль законодательства и система пра-
вовых норм, регулирующая трудовые и иные социальные отношения, про-
изводные от трудовых. Трудовые отношения складываются между гражда-
нином, с одной стороны и организацией (работодателем) с другой. Трудовое 
законодательство закрепляет основополагающие элементы трудовых и иных 
производных от них отношений. Нормы трудового права содержатся в нор-
мативных актах, совокупность которых образует систему трудового законо-
дательства: Трудовой кодекс РФ, акты органов местного самоуправления, 
а также коллективные договоры, соглашения о труде и иные локальные нор-
мативные акты. В соответствии с Конституцией РФ общепризнанные прин-
ципы и нормы международного права и международные договоры РФ также 
являются составной частью системы трудового законодательства. 
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Трудовой конфликт — это вид социального конфликта, в основе кото-
рого лежат противоречия сферы трудовых отношений. Кроме столкновения 
в области трудовых правоотношений он часто включает столкновение инте-
ресов, ценностей, потребностей. В качестве субъектов трудовых конфликтов 
выступают трудовые коллективы, администрация, профсоюзные комитеты, 
органы управления государства разного уровня.

Трудовой мигрант — лицо (трудящийся), которое будет заниматься, за-
нимается или занималось оплачиваемой деятельностью в государстве, граж-
данином которого он или она не является.

Трудовой спор — документально зафиксированные в соответствии с Тру-
довым кодексом неурегулированные разногласия между наемными работни-
ками и работодателями относительно соответствия тех или иных особенно-
стей трудовой ситуации (оплаты труда, санитарно-гигиенических условий 
труда, режима работы и т. п.) трудовому договору и (или) действующим нор-
мативным документам. Порядок урегулирования трудового спора, состав 
участников переговоров, процедура принятия решений, права и обязанности 
участников регламентируются Трудовым кодексом РФ и имеют целью не до-
пустить перерастание трудового спора в трудовой конфликт. 

Трудовые отношения — это отношения, основанные на соглашении 
между работником и работодателем о личном выполнении работником тру-
довой функции (работы по должности, профессии или специальности либо 
конкретного вида поручаемой ему работы) за заработную плату. Работник, 
вступивший в трудовые отношения, обязан подчиняться правилам внутрен-
него трудового распорядка, а работодатель обязан обеспечить ему условия 
труда в соответствии с законодательством, коллективным или индивидуаль-
ным трудовым договором.

Цифровая экономика (веб-, интернет-экономика, электронная экономи-
ка) — экономическая деятельность, основанная на цифровых технологиях, 
связанная с электронным бизнесом и электронной коммерцией, и производи-
мыми и сбываемыми ими цифровыми товарами и услугами. Расчеты за услу-
ги и товары цифровой экономики производятся зачастую цифровой валютой 
(электронными деньгами). 

Эмансипация (лат. emancipatio) — отказ от различного рода социальных 
зависимостей, в том числе детей от родителей, женщин от мужчин, мужчин 
от женщин, прекращение действия ограничений на время.



1. МОНИТОРИНГ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ КОНФЛИКТОВ В РОССИИ: 
ТЕОРИЯ, МЕТО ДИКА, ТЕХНОЛОГИИ

Рассматриваются концептуальные подходы к изучению социально-трудо-
вых конфликтов, обобщается отечественный и зарубежный опыт монито-
ринга социальных процессов, раскрываются организационные и техноло-
гические аспекты функционирования автоматизированной системы сбора 
и обработки информации о социально-трудовых конфликтах. Подготовле-
но в развитие исследовательского проекта, осуществленного на базе Науч-
но-мониторингового центра «Трудовые конфликты» СПбГУП.

2. СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ: 
ПЕРСПЕКТИВНЫЕ МОДЕЛИ СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА

Рассматриваются теоретические и методологические проблемы построе-
ния моделей социального парт нерства в контексте социально-трудовых 
конфликтов, обобщается отечественный и зарубежный опыт моделирова-
ния социальных процессов, раскрываются организационные и техноло-
гические аспекты функционирования автоматизированной системы сбора 
и обработки информации о социально-трудовых конфликтах и перспек-
тивных моделях социального партнерства. Подготовлено в развитие ис-
следовательского проекта, осуществленного на базе Научно-мониторин-
гового центра «Трудовые конфликты» СПбГУП.

3. ТРУДОВОЙ АРБИТРАЖ В СФЕРЕ КОЛЛЕКТИВНЫХ СПОРОВ: 
ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОСТЬ

Монография отражает исследование деятельности трудовых арбитров 
на этапах посредничества и трудового арбитража, содержит анализ роли 
государства как гаранта обеспечения соблюдения и защиты прав и сво-
бод граждан, в частности трудовых прав и свобод. Рассмотрены история 
зарождения трудового арбитража, правовые и организационные условия 
дея тельности трудовых арбитров и посредников, опыт разрешения кол-
лективных трудовых споров в правовых рамках.

СЕРИЯ «СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ КОНФЛИКТЫ»

В серии Санкт-Петербургского Гуманитарного университе-
та профсоюзов «Социально-трудовые конфликты», открытой 
в 2017 году, публикуются труды видных специалистов в области 
конфликтологии и представителей российских профсоюзов

4. ПРОФСОЮЗНОЕ ДВИЖЕНИЕ В РОССИИ: 
ОСНОВНЫЕ ТЕНДЕНЦИИ (2005–2015)

В монографии представлен комплексный взгляд на тенденции разви-
тия и последствия трансформации российского профсоюзного движе-
ния в 2005–2015 годах. Особое внимание уделено влиянию профсоюзов 
на развитие социального парт нерства. Авторы проводят сравнительный 
анализ эффективности деятельности различных профсоюзных объедине-
ний страны по защите социально-трудовых интересов работников.



5. ПРОФСОЮЗЫ НА ЗАЩИТЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ПРАВ 
РАБОТНИКОВ: ОПЫТ ФЕДЕРАЦИИ ПРОФСОЮЗОВ 
САНКТ-ПЕТЕРБУРГА И ЛЕНИНГРАДСКОЙ ОБЛАСТИ

Монография отражает исследование деятельности профессиональных 
сою зов, связанной с контролем за исполнением трудового законодатель-
ства работодателями в Санкт-Петербурге и Ленинградской области, содер-
жит анализ влияния профессиональных союзов на исполнение трудового 
законодательства работодателями в Санкт-Петербурге и Ленинградской 
области. 
Рассмотрены особенности правозащитной деятельности Федерации проф-
союзов Санкт-Петербурга и Ленинградской области, способы реализации 
защитной функции профессиональными союзами, пути совершенствова-
ния трудового законодательства и усиления влияния профсоюзов на ис-
полнение трудового законодательства работодателями в Санкт-Петербурге 
и Ленинградской области.

6. СУДЕБНАЯ ПРАКТИКА РАЗРЕШЕНИЯ 
СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ СПОРОВ В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ

Монография отражает исследование судебной практики разрешения со-
циально-трудовых споров в современной России, содержит анализ право-
защитной деятельности профессиональных союзов, в частности анализ 
судебной защиты как способа обеспечения этой деятельности. 
Рассмотрены основные тенденции совершенствования правового регули-
рования и развития судебной практики по рассмотрению социально-тру-
довых споров в России. 

7. РЕАЛИЗАЦИЯ СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА 
НА РЕГИОНАЛЬНОМ УРОВ НЕ: ОПЫТ, ПРОБЛЕМЫ, ПЕРСПЕКТИВЫ

Монография посвящена исследованию системы социального партнерства 
в субъек тах Российской Федерации на современном этапе. В исследова-
нии рассмотрены особенности становления и развития социального парт-
нерства в России, проведен анализ дея тельности трехсторонних комиссий 
в регионах субъектов РФ, выявлены проблемы и проведена оценка эффек-
тивности их работы, разработаны рекомендации по совершенствованию 
социального партнерства на региональном уровне.

8. ПРОФСОЮЗНОЕ ДВИЖЕНИЕ В САНКТ-ПЕТЕРБУРГЕ 
И ЛЕНИНГРАД СКОЙ ОБЛАСТИ: ОСНОВНЫЕ ТЕНДЕНЦИИ (2010–2017)

Монография отражает тенденции развития профсоюзного движения 
в двух крупнейших регионах России — Санкт-Петербурге и Ленинград-
ской области. В исследовании, охватывающем период с 2010 по 2017 год, 
анализируются эффективность защиты проф союзными объединениями 
социально-трудовых интересов работников, их мес то и роль в системе 
социального партнерства, динамика изменения профсоюзного членства.



9. КУЛЬТУРА СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
В СОВРЕМЕННОЙ РОС СИИ

Монография подготовлена по материалам научного исследования на одно-
именную тему. В работе анализируется широкий круг феноменов, отра-
жающих различные стороны трудовых отношений и определяющих куль-
туру мотивации трудовой деятельности, социальной справедливости, 
социального и человеческого капитала, социального партнерства. 

10. СМИ КАК ФАКТОР СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
(Конфликтологический анализ)

В монографии анализируется актуальная проблема участия СМИ в соци-
ально-трудовых конфликтах. Работа построена на обобщении значитель-
ного объема эмпирического материала, отражающего различные аспекты 
и модели влияния СМИ на социально-трудовые конфликты — как кон-
структивного, так и деструктивного. Рассматривается специ фика освеще-
ния социально-трудового конфликта на различных этапах его протекания.

11. КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР КАК МЕХАНИЗМ ПРЕДОТВРАЩЕНИЯ 
СО ЦИ АЛЬНО-ТРУДОВЫХ КОНФЛИКТОВ

В монографии анализируется исторический опыт становления и развития 
коллек тивно-договорных отношений, рассматриваются различные аспек-
ты реализации потенциа ла коллективного договора как механизма и фор-
мы социального партнерства на уровне предприятия, виды и содержание 
коллективных договоров в России и зарубежных странах, направления 
оптимизации содержания и процедур заключения и оценки выполнения 
коллективного договора.

12. ПЕРЕГОВОРЫ КАК РЕГУЛЯТОР СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЙ: КОНЦЕПЦИЯ, МЕТОДИКА, ТЕХНОЛОГИИ

В монографии рассматриваются различные аспекты переговорного про-
цесса в сис теме социально-трудовых отношений. Основное внимание 
уделяется анализу субъектов переговоров, в качестве которых выступают 
участники социального партнерства — работодатели, профсоюзы, органы 
государственного управления; технологическим аспектам переговоров. 
Центральное место в работе занимают технологии разрешения социально-
трудовых конфликтов, основанные на переговорных методиках.

13. УЧАСТИЕ РАБОТНИКОВ В УПРАВЛЕНИИ ОРГАНИЗАЦИЕЙ 
КАК ФАКТОР ПРОФИЛАКТИКИ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ КОНФЛИКТОВ

В монографии анализируются актуальные вопросы включения работни-
ков в процесс управления организацией в контексте профилактики со-
циально-трудовых конфликтов. Рассматриваются отечественный и зару-
бежный опыт участия работников в управлении организацией, правовые 
и организационные аспекты управления с участием персонала на различ-
ных уровнях — от предприятия (организации) в целом до рабочего места.



14. СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ В ПОСТСОВЕТСКОЙ РОССИИ: 
НАЦИОНАЛЬНО-КУЛЬТУРНАЯ СПЕЦИФИКА, ПРОБЛЕМЫ 
ФОРМИРОВАНИЯ, РЕСУРСЫ И СТРАТЕГИИ ОПТИМИЗАЦИИ

В монографии характеризуются структура и проблемы становления 
социально трудовых отношений постсоветской России, анализируется 
национально-культурная специ фика социально-трудовых конфликтов, 
предложена комплексная национально ориен тированная система стра-
тегий и условий оптимизации социально-трудовых отношений и про-
филактики конфликтов.

15. КОНСУЛЬТИРОВАНИЕ КАК ТЕХНОЛОГИЯ УРЕГУЛИРОВАНИЯ 
КОНФ ЛИКТОВ В ОРГАНИЗАЦИИ

В монографии рассматриваются историко-культурные предпосылки 
формирования и развития конфликтологического консультирования, 
анализируются его коммуникационно-управленческие аспекты, специ-
фика социального взаимодействия и проблемы, возникающие в процес-
се консалтинговой деятельности. Особое внимание уделяется методике 
и технологиям конфликтологического консультирования в социально-
трудовой сфере, его роли в разрешении коллективных трудовых споров.

17. ЗАБАСТОВОЧНОЕ ДВИЖЕНИЕ В СТРАНАХ ЕВРОПЕЙСКОГО СОЮЗА

Монография посвящена исследованию особенностей и основных тен-
денций развития забастовочного движения в странах Европейского сою-
за. В работе приводится статистика современного забастовочного движе-
ния в странах ЕС. Большое внимание уделяется сравнительному анализу 
законодательства европейских стран о забастовках, вопросам эффектив-
ности участия профсоюзов в организации и проведении забастовок. 

18. ПОВЫШЕНИЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ УЧАСТИЯ ОБЪЕДИНЕНИЙ 
РАБОТОДАТЕЛЕЙ В СИСТЕМЕ СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА

В монографии рассматриваются объединения работодателей как сторона 
социального партнерства в России и зарубежных странах, раскрывают-
ся понятие и стороны социального партнерства, обобщается опыт соци-
ального диалога на малых и микропредприятиях стран ЕС. Характери-
зуются структуры представительства в социальном диа логе, основные 
тенденции его развития, прослеживается эволюция моделей социально-
го диалога и представительства работников.

16. МЕЖДУНАРОДНЫЙ ОПЫТ УЧАСТИЯ РАБОТНИКОВ 
В УПРАВЛЕНИИ ПРЕДПРИЯТИЕМ

В монографии анализируются история становления и развития различ-
ных форм включения работников в управление предприятиями за рубе-
жом, правовое обеспечение участия работников в решении производ-
ственных, экономических, организационных и иных вопросов. Отдельно 
рассматривается влияние российского опыта на зарубежную практику 
вовлечения трудящихся в управленческие процессы на предприятиях.



19. ПРАВОВЫЕ АСПЕКТЫ ПОВЫШЕНИЯ ЭФФЕКТИВНОСТИ 
СОЦИАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА В РОССИИ

В монографии анализируются современные проблемы эффективности со-
циального диалога и социального партнерства, рассматривается правовое 
обеспечение взаимоотношений его сторон, дается характеристика сторон 
и органов социального партнерства различных уровней. Особое внима-
ние в работе уделяется особенностям правового обеспечения социально-
го партнерства, вопросам подготовки проектов и заключения коллектив-
ных договоров и соглашений, порядка их действия.

20. МОДЕЛИ ПРОФСОЮЗНОГО ДВИЖЕНИЯ: 
ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОСТЬ (ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ)

В монографии рассматриваются вопросы формирования и эволюции раз-
личных моделей профсоюзного движения в странах Европы и Северной 
Америки. В книге подробно исследованы вопросы становления законода-
тельства о профсоюзах, развития их организационного строения, участия 
в общественно-политической жизни общества, форм и методов проф-
союзной работы.

21. ИСТОРИЯ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ В РОССИИ

Монография посвящена истории развития социально-трудовых отно-
шений в России. В книге исследуются вопросы становления социально-
го диалога, формирования трудового законодательства, а также влияния 
профсоюзного движения на развитие социально-трудовых отношений. 
В работе также рассматривается эволюция государственной политики 
в сфере социально-трудовых отношений.

22. УПРАВЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫМИ ОТНОШЕНИЯМИ 
ЗА РУБЕЖОМ: ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОСТЬ

В монографии исследуется исторический опыт управления социально-
трудовыми отношениями в развитых зарубежных странах. В книге под-
робно рассматриваются актуальные вопросы становления и развития 
социального диалога между работниками, предпринимателями и государ-
ством, развития социально-трудового законодательства. Большое внима-
ние уделяется анализу последствий влияния глобализации на эволюцию 
социально-трудовых отношений.

23. ИСТОРИЧЕСКИЙ ОПЫТ ПРЕОДОЛЕНИЯ 
СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ КОНФ ЛИКТОВ В РОССИИ

Монография посвящена исследованию исторического опыта преодоления 
социально-трудовых конфликтов в России. Авторы работы раскрывают 
особенности урегулирования социально-трудовых конфликтов на различ-
ных этапах истории российского государства. В монографии рассматри-
вается эволюция законодательства о разрешении социально-трудовых 
конфликтов, анализируются формы и методы действий властей, предпри-
нимателей и работников в условиях конфликта.



24. ТЕНДЕНЦИИ В СФЕРЕ ЗАНЯТОСТИ 
(На примере современной России)

В монографии исследуются основные тенденции в сфере занятости 
в экономике России в посткризисный период (с 2010 г. по настоящее 
время). Помимо обзора динамики общих показателей рассматривают-
ся демографические аспекты занятости, проблемы трудовой миграции, 
молодежной занятости, а также влияние факторов научно-техническо-
го прогресса и процессов деиндустриализации на ситуацию на россий-
ском рынке труда. 

25. ОПТИМИЗАЦИЯ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
КАК ФАКТОР ПРОФИЛАКТИКИ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ВЫГОРАНИЯ

В монографии анализируются эффективность трудовой деятельности 
и влияющие на нее психологические и социальные факторы, рассматри-
ваются феномен профессионального выгорания и различные аспекты его 
деструктивного влияния на личность и коллектив, приемы совладания со 
стрессом и выгоранием. Основное внимание уделяется профессионально-
му выгоранию в контексте социально-трудовых отношений. Раскрывается 
конфликтогенный потенциал профессионального выгорания, обосновыва-
ются институцио нальные механизмы его профилактики и преодоления, 
такие как социальный аудит, мотивационный менеджмент, формирование 
корпоративной культуры, привлечение работников к управлению пред-
приятием и др.

26. РЫНОК ТРУДА В ГЕРМАНИИ: ИСТОРИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ 
И СОВРЕМЕННЫЕ РЕАЛИИ

В монографии рассматриваются основные тенденции, характеризующие 
развитие рынка труда в Германии на современном этапе. Основное внима-
ние уделяется структурным аспектам динамики занятости и безработицы, 
законодательному регулированию условий труда отдельных категорий ра-
ботников, влия нию установок Евросоюза на формирование политики за-
нятости в Германии. Анализируются деятельность немецких профсоюзов, 
проблемы иностранных граждан на немецком рынке труда, а также влия-
ние цифровизации на динамику и структуру рабочих мест.

27. ВЛИЯНИЕ ПОЛИТИЧЕСКИХ ПАРТИЙ НА КОНФЛИКТОГЕННЫЕ 
ФАКТОРЫ В СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЯХ: 
ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОСТЬ

В коллективной монографии исследуется влияние политических партий 
на конфликтогенные факторы в социально-трудовых отношениях в раз-
личные периоды истории России. Авторы рассматривают особенности 
воздействия политических партий на возникновение и развитие соци-
ально-трудовых конфликтов. 
В монографии проведен анализ программ основных политических пар-
тий в сфере социально-трудовых отношений, показана их роль в разви-
тии организованного рабочего движения, влияние на становление соци-
ального диалога в стране.



28. ИСТОРИЯ СТАНОВЛЕНИЯ СОЮЗОВ ПРЕДПРИНИМАТЕЛЕЙ

Монография посвящена истории становления союзов предпринимателей 
и их влиянию на формирование социального партнерства на различных 
этапах истории России. 
В монографии рассмотрены предпосылки и экономические основания 
воссоздания предпринимательских объединений в современной России. 
Показаны специфические особенности их возникновения и деятельности 
в условиях перехода от централизованной плановой к либерально-рыноч-
ной экономической модели.

29. КОНФЛИКТОГЕННЫЙ ПОТЕНЦИАЛ НЕТРАДИЦИОННОЙ ЗАНЯТОСТИ 
И ПУТИ ЕГО СНИЖЕНИЯ

В монографии рассматриваются как теоретические, так и прикладные во-
просы, связанные с развитием новых типов и форм занятости. Анализи-
руются условия и факторы распространения нетрадиционной занятости, 
ее влияние на сферу социально-трудовых отношений. Особое внимание 
уделяется анализу конфликтогенных аспектов нетрадиционной занято-
сти и путей снижения ее негативного влияния на сферу социально-тру-
довых отношений.

30. СОБЛЮДЕНИЕ ПРАВ ПРОФСОЮЗОВ В РОССИИ: АКТУАЛЬНЫЕ 
ПРОБЛЕМЫ И ПУТИ РЕШЕНИЯ

В монографии исследуется российское и международное законодатель-
ство, которое регулирует деятельность профессиональных союзов, обе-
спечивающую представительство и защиту прав и законных интересов 
членов профсоюзов в части индивидуальных трудовых споров и других 
отношений, непосредственно связанных с трудовой деятельностью, а так-
же коллективных прав и интересов работников вне зависимости от их 
членства в профсоюзе. Проводится анализ судебной практики. Большое 
внимание уделяется нарушению прав проф союзов и предложениям по раз-
решению таких ситуаций.

31. АНАЛИЗ ПРАВОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
(По итогам аналитических обзоров, выполненных СПбГУП в 2020 г. 
на материалах ЛФП за 2018–2019 гг.)

В монографии проанализированы процессы, происходящие в социально-
трудовой сфере, обобщены и классифицированы проблемы, имеющиеся 
в конкретных областях социально-трудовых отношений. Разработаны на-
учно обоснованные рекомендации, направленные на предупреждение не-
гативных тенденций, которые способны привести к социальному напря-
жению, а также прогнозирование возникновения негативных ситуаций 
в социально-трудовой сфере. 



32. ТЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ РЫНКА ТРУДА 
В СТРАНАХ ЕВРОПЕЙСКОГО CОЮЗА

В монографии рассматриваются основные аспекты, характеризующие 
особенности развития рынка труда в ЕС на современном этапе. Основ-
ное внимание уделено общей характеристике становления рынка труда 
в рамках европейской интеграции, проблемам трудовой миграции вну-
три ЕС, анализу воздействия цифровой трансформации на процессы тру-
довой дифференциации в странах Европы, а также особенностям функ-
ционирования рынка труда ЕС в условиях пандемии COVID-19.

33. ГЕНДЕРНЫЕ АСПЕКТЫ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

Монография посвящена изучению эволюции гендерных отношений в со-
циально-трудовой сфере. В книге рассматриваются особенности исполь-
зования женского труда в условиях становления и развития капитализма; 
исследуется эволюция законодательства о положении женщин в трудо-
вой сфере; анализируется влияние профсоюзного движения на дости-
жение гендерного равенства в социально-трудовых отношениях; иссле-
дуются различные формы дискриминации по признаку пола в трудовых 
отношениях.

34. САМОЗАНЯТОСТЬ В РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ. 
СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКИЕ И ЮРИДИКО-ПРАВОВЫЕ АСПЕКТЫ 
ПО ИТОГАМ 2019–2021 ГО ДОВ

Монография подготовлена на основе исследовательской работы, посвя-
щенной рассмотрению промежуточных итогов введения Федерально-
го закона РФ от 27 ноября 2018 года № 422-ФЗ «О проведении экспе-
римента по установлению специального налогового режима „Налог на 
профессиональный доход“». Исследование проведено при финансовой 
поддержке МОТ.
В книге рассматриваются вопросы правового обеспечения самозанято-
сти, социально-экономического положения и профессиональной ори-
ентации самозанятых, а также конфликтности, связанной с их деятель-
ностью. Определены основные проблемы, сдерживающие развитие 
индивидуального труда граждан; сформулированы предложения о за-
конодательном обеспечении самозанятости и мерах защиты трудовых 
и социальных прав самозанятых; сделаны выводы о роли и перспекти-
вах дальнейшего развития этого вида трудовой дея тельности в России.

35. ПРОБЛЕМЫ НАСИЛИЯ В СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЯХ

В монографии представлен сравнительно-правовой анализ проявления 
насилия в сфере труда, раскрыты особенности использования насилия 
сторонами социально-трудовых отношений, показана эволюция законо-
дательства о правовом регулировании ответственности за применение 
насилия в социально-трудовых конфликтах. Большое внимание уделя-
ется изу чению российского и зарубежного опыта профилактики насиль-
ственных действий в социально-трудовой сфере. 



36. ГОСУДАРСТВЕННО-ЧАСТНОЕ ПАРТНЕРСТВО И ИНВЕСТИЦИОННЫЕ 
ПРОЕКТЫ В СФЕРЕ СОЦИАЛЬНОГО ОБСЛУЖИВАНИЯ

В монографии рассматриваются теоретические, правовые, институцио-
нальные аспекты государственно-частного партнерства, система фи-
нансирования государственно-частных инвестиционных проектов, оте-
чественный и зарубежный опыт их подготовки и реализации в сфере 
социального обслуживания. Значительное внимание уделяется оценке 
эффективности проектов, методам управления рисками, инструментам 
защиты инвесторов и повышения инвестиционной привлекательности 
проектов, анализу правовых и инвестиционных аспектов социального 
предпринимательства и рекомендациям по развитию государственно-
частного партнерства в сфере социального обслуживания.

37. АНАЛИЗ ПРАВОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 
(По итогам аналитических обзоров, выполненных СПбГУП в 2021 г. 
на материалах ЛФП за 2020 г. и первое полугодие 2021 г.)

В монографии проанализированы процессы, происходящие в социально-
трудовой сфере, обобщены и классифицированы проблемы, возникаю-
щие в конкретных областях социально-трудовых отношений. По резуль-
татам исследования выработаны способы снижения рисков нарушения 
прав работников и возникновения социальной напряженности.

38. МОЛОДЕЖЬ В СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЯХ: 
ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОСТЬ

Монография посвящена изучению эволюции молодежной политики 
в социально-трудовой сфере. В книге рассматриваются особенности тру-
да молодежи в условиях становления и развития капитализма; изучает-
ся эволюция законодательства о защите трудовых прав молодежи; ана-
лизируется роль профсоюзного движения в формировании молодежной 
политики в социально-трудовых отношениях; исследуется опыт преодо-
ления дискриминации молодежи на производстве.

39. МОЛОДЕЖЬ НА РЫНКЕ ТРУДА В СТРАНАХ ЕВРОПЕЙСКОГО СОЮЗА

В монографии обобщаются наиболее значимые аспекты проблемати-
ки молодежной занятости на примере стран Европейского союза. Ос-
новное внимание уделено обзору институционального регулирования 
молодежной занятости в ЕС, анализу статистики молодежной занято-
сти и безработицы в европейских странах в 2010–2021 годах, выявле-
нию особенностей решения проблемы молодежной безработицы в усло-
виях цифровизации экономики, а также влиянию пандемии COVID-19 
на молодежный сегмент рынка труда в ЕС. Рассматриваются принятые 
в ЕС инициативы, направленные на борьбу с безработицей в молодеж-
ном сегменте.



40. ОТ СОЦИАЛЬНОГО НАСИЛИЯ К СОЦИАЛЬНОМУ ГОСУДАРСТВУ: 
ИСТОРИЧЕСКИЙ ОПЫТ ПРЕОДОЛЕНИЯ ДИСКРИМИНАЦИИ В ТРУДОВЫХ 
ОТНОШЕНИЯХ

Монография посвящена изучению опыта преодоления дискриминации 
в трудовых отношениях. В книге дается комплексный анализ эволюции 
государственной политики, связанной с данным вопросом.
В монографии исследуется понятие дискриминации в сфере труда; рас-
сматриваются международно-правовые нормы, закрепляющие запрет та-
кой дискриминации; описывается опыт борьбы всех сторон социально-
го партнерства с ущемлением интересов работников как в России, так 
и за рубежом.

41. ЦИФРОВАЯ ТРАНСФОРМАЦИЯ СОЦИАЛЬНОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
В СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ

В монографии рассматриваются теоретические и прикладные вопросы 
цифровизации социального обеспечения в контексте цифровизации го-
сударственного управления в современной России. 
Определены модели и основные этапы цифровой трансформации го-
сударственного управления, обозначена связь между вызовами совре-
менности и реа лизацией социального обеспечения при помощи циф-
ровых технологий, обобщены политико-юридические обоснования 
социального обеспечения в России и в мире, выявлены тенденции, свя-
занные с угрозами нового этапа развития общества. Проанализирова-
ны цифровые технологии, функционирующие исключительно в России, 
как на федеральном, так и на региональном уровне (на примере Санкт-
Петербурга). Предложены методики повышения результатов цифровой 
трансформации социального обеспечения в современной России.

42. РЫНОК ТРУДА В ЕВРОПЕЙСКОМ СОЮЗЕ 
В УСЛОВИЯХ САНКЦИОННОЙ ВОЙНЫ

В монографии представлены особенности влияния санкционной войны 
между странами Запада и Россией на развитие рынка труда Европей-
ского союза. Существенное внимание уделено теоретическим аспектам, 
дан краткий обзор основных положений политической экономии санк-
ций как одного из направлений современной экономической теории. Рас-
сматриваются особенности развития рынка труда в странах ЕС в 2014–
2021 годах, когда санкционный режим в отношениях России и ЕС носил 
умеренный характер, и в 2022 году, когда санкционные меры значитель-
но ужесточились.



43. ТЕХНОЛОГИИ СВЯЗЕЙ С ОБЩЕСТВЕННОСТЬЮ В СИСТЕМЕ 
ПРОФИЛАКТИКИ И РАЗРЕШЕНИЯ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ 
КОНФЛИКТОВ

В монографии рассматриваются теоретические и прикладные вопросы 
использования технологий связи с общественностью как средства про-
филактики и урегулирования социально-трудовых конфликтов. 
Раскрываются сущность и специфика социально-трудовых конфликтов, 
анализируется коммуникативная природа конфликтного взаимодействия 
участников трудовых отношений, особенности технологий связей с об-
щественностью как инструмента конфликт-менеджмента, их миротвор-
ческий потенциал. 

44. ЭКОНОМИЧЕСКАЯ ПРИРОДА И МЕХАНИЗМЫ РЕГУЛИРОВАНИЯ 
СОВРЕМЕННЫХ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ КОНФЛИКТОВ

В монографии представлены результаты исследования экономической 
природы и механизмов регулирования современных социально-трудо-
вых конфликтов. Рассмотрены основные причины их возникновения 
и условия протекания, социально-экономические, правовые, институ-
циональные аспекты их урегулирования. Значительное внимание уде-
ляется анализу социально-трудовых конфликтов и развитию социаль-
но-трудовых отношений в 2014–2022 годах, а также анализу влияния 
в исследуемый период западных санкций и карантинных ограничений, 
вызванных пандемией коронавирусной инфекции, на уровень конфликт-
ности социально-трудовых отношений в России. На основе результатов 
анализа разработаны рекомендации по совершенствованию экономиче-
ских механизмов и институционально-правовой базы урегулирования 
социально-трудовых конфликтов.

45. РЫНОК ТРУДА В РОССИИ В УСЛОВИЯХ ГЛОБАЛЬНЫХ 
ЭКОНОМИЧЕСКИХ КРИЗИСОВ (пандемия и санкционная война 
в период с 2014 г. по настоящее время)

В монографии представлены результаты исследования трансформации 
рынка труда в России в условиях глобальных экономических кризисов 
последнего времени, причинами которых стали санкционные войны 
стран Запада против России, а также карантинные ограничения во вре-
мя пандемии новой коронавирусной инфекции. Рассмотрены сущность, 
содержание и основные причины современного глобального экономиче-
ского кризиса. Исследованы последствия санкционных войн и пандемии 
для российского рынка труда. Значительное внимание уделено анализу 
динамики основных показателей рынка труда в 2014–2022 годах, что по-
зволило выявить основные тенденции его трансформации.



46. РОССИЙСКИЙ И ЗАРУБЕЖНЫЙ ОПЫТ РЕГУЛИРОВАНИЯ ТРУДА 
МИГРАНТОВ: ИСТОРИЯ И СОВРЕМЕННОСТЬ

Монография посвящена историческому развитию и современному опыту 
регулирования труда мигрантов в России и за рубежом. В исследовании 
рассматривается история эволюции государственной политики по отно-
шению к трудовой миграции, а также современные проблемы интеграции 
трудовых мигрантов. В книге обобщается опыт влияния профессиональ-
ных союзов на формирование миграционной политики.

47. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ОПЛАТЫ ТРУДА — 
ВАЖНЕЙШЕЕ НАПРАВЛЕНИЕ СОЦИАЛЬНОЙ ПОЛИТИКИ

Монография посвящена изучению истории и современных проблем 
оплаты труда как важнейшего направления социальной политики. В кни-
ге представлен комплексный анализ эволюции деятельности, связанной 
с оплатой труда, исследуются становление и развитие российского и зару-
бежного законодательства в этой сфере, проведен сравнительный анализ 
различных систем оплаты труда и обобщен опыт профсоюзов по защите 
интересов наемных работников.

48. ТЕНДЕНЦИИ РАЗВИТИЯ РЫНКА ТРУДА В США, СТРАНАХ ЕС И КИ ТАЕ 
В УСЛОВИЯХ ГЛОБАЛЬНЫХ СТРУКТУРНЫХ ПРЕОБРАЗОВАНИЙ

В монографии рассматриваются рынки труда в США, странах Европей-
ского союза и Китае. В ходе анализа выделяются и обобщаются основные 
факторы, определяющие развитие рынков труда в этих странах и регио-
нах в последние десятилетия. Существенное внимание уделяется демо-
графическим аспектам, социальной политике, развитию информацион-
ных технологий. Анализ рынков труда проводится с учетом глобальных 
структурных преобразований, характеризующих развитие мировой эко-
номики в целом.

49. СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ В УСЛОВИЯХ ВООРУЖЕННЫХ 
КОНФЛИКТОВ: УРОКИ ИСТОРИИ

Монография посвящена исследованию исторического опыта регулирова-
ния социально-трудовых отношений в период глобальных вооруженных 
конфликтов. В книге исследуется эволюция трудовых отношений в воюю-
щих государствах с различной социально-политической системой, обоб-
щен наиболее эффективный опыт преодоления социально-трудовых кон-
фликтов, роль профессиональных союзов по защите социально-трудовых 
прав работников в условиях мобилизации трудовых ресурсов.



50. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ОХРАНЫ ТРУДА 
В КОНТЕКСТЕ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ

Монография посвящена истории становления и современным пробле-
мам развития системы охраны труда в России и за рубежом. В книге про-
водится анализ развития национальных законодательств в сфере охраны 
и гигиены труда, рассматриваются современные модели их организации 
и тенденции развития. Особое внимание уделяется исследованию роли 
профсоюзов в формировании государственной политики в данной сфере. 

51. РЕГУЛИРОВАНИЕ РЫНКА ТРУДА В СТРАНАХ ВОСТОКА

В монографии рассматриваются проблемы регулирования рынка тру-
да в странах Востока. Существенное внимание уделено теоретическим 
аспектам функционирования трудового рынка с учетом особенностей чет-
вертой промышленной революции, несовершенству управления в этой 
специфической сфере. Задачи государственных институтов в повышении 
эффективности регулирования рынка труда раскрываются на примере из-
бранных стран Азии — Индонезии, Индии, Вьетнама и др. Также приво-
дится обзор статистических данных по странам АСЕАН. 

52. ТЕНДЕНЦИИ ВЗАИМОВЛИЯНИЯ И ПЕРСПЕКТИВЫ РОСТА 
ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ ТРУДА, ЗАНЯТОСТИ И КАЧЕСТВА ЖИЗНИ 
НАСЕЛЕНИЯ СОВРЕМЕННОЙ РОССИИ 
(период 1991–2023 гг. и прогноз до 2035 г.)

В монографии представлены результаты ретроспективного анализа (пе-
риод 1991–2035 гг.) процессов решения взаимозависимых проблем роста 
производительности труда, обеспечения полной занятости и повышения 
качества жизни населения России.

53. ТРАНСФОРМАЦИЯ РЫНКА ТРУДА РОССИИ 
В УСЛОВИЯХ ФОРМИРОВАНИЯ НОВОГО МИРОВОГО ПОРЯДКА: 
РИСКИ И ПЕРСПЕКТИВЫ

В монографии представлены результаты исследования основных тенден-
ций, рисков и перспектив развития рынка труда России в условиях фор-
мирования нового мирового порядка и изменения глобального экономи-
ческого уклада. 
Значительное внимание уделено анализу факторов и этапов трансформа-
ции, причин неустойчивости современного российского рынка труда, а 
также исследованию влияния цифровизации экономики на процессы его 
развития. Анализ основных показателей динамики рынка труда в период 
2014–2024 годов позволяет выявить основные тенденции и составить про-
гноз его трансформации на период до 2035 года. 
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