
Недопустимость подмены трудовых отношений  

договорами гражданско-правового характера 

 

   В целях обеспечения эффективной защиты работников посредством 

национальных законодательств и практики, разрешения проблем, которые могут 

возникнуть в силу неравного положения сторон трудового правоотношения, 

Генеральной конференцией Международной организации труда 15 июня 2006 года 

принята Рекомендация № 198 «О трудовом правоотношении» (далее — 

Рекомендация МОТ о трудовом правоотношении, Рекомендация). 

   Пункт 13 Рекомендации называет признаки существования трудового 

правоотношения (в частности, работа выполняется работником в соответствии с 

указаниями и под контролем другой стороны; интеграция работника в 

организационную структуру предприятия; выполнение работы в интересах другого 

лица лично работником в соответствии с определённым графиком или на рабочем 

месте, которое указывается или согласовывается стороной, заказавшей её; 

периодическая выплата вознаграждения работнику; работа предполагает 

предоставление инструментов, материалов и механизмов стороной, заказавшей 

работу). 

       В целях содействия определению существования индивидуального трудового 

правоотношения государства-участники должны в рамках своей национальной 

политики рассмотреть возможность установления правовой презумпции 

существования индивидуального трудового правоотношения в том случае, когда 

определено наличие одного или нескольких соответствующих признаков (пункт 11 

Рекомендации МОТ о трудовом правоотношении). 

    Согласно статье 15 Трудового кодекса Российской Федерации трудовые 

отношения — это отношения, основанные на соглашении между работником и 

работодателем о личном выполнении работником за плату трудовой функции 

(работы по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, 

специальности с указанием квалификации; конкретного вида поручаемой 

работнику работы) в интересах, под управлением и контролем работодателя, 

подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка при 

обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных трудовым 

законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 

нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными 

нормативными актами, трудовым договором. Заключение гражданско-правовых 

договоров, фактически регулирующих трудовые отношения между работником и 

работодателем, не допускается. 



      Из приведённых выше нормативных положений трудового законодательства 

следует, что к характерным признакам трудовых отношений относятся: 

достижение сторонами соглашения о личном выполнении работником 

определённой, заранее обусловленной трудовой функции в интересах, под 

контролем и управлением работодателя; подчинение работника действующим у 

работодателя правилам внутреннего трудового распорядка, графику работы 

(сменности); обеспечение работодателем условий труда; выполнение работником 

трудовой функции за плату. 

    О наличии трудовых отношений может свидетельствовать и стабильный 

характер этих отношений, подчинённость и зависимость труда, выполнение 

работником работы только по определённой специальности, квалификации или 

должности, наличие дополнительных гарантий работнику, установленных 

законами, иными нормативными правовыми актами, регулирующими трудовые 

отношения. 

      К признакам существования трудового правоотношения также относятся, в 

частности, выполнение работником работы в соответствии с указаниями 

работодателя; интегрированность работника в организационную структуру 

работодателя; признание работодателем таких прав работника, как еженедельные 

выходные дни и ежегодный отпуск; оплата работодателем расходов, связанных с 

поездками работника в целях выполнения работы; осуществление периодических 

выплат работнику, которые являются для него единственным и (или) основным 

источником доходов; предоставление инструментов, материалов и механизмов 

работодателем. 

    Трудовые отношения между работником и работодателем возникают на 

основании трудового договора, который заключается в письменной форме. При 

этом обязанность по надлежащему оформлению трудовых отношений с 

работником (заключение в письменной форме трудового договора, издание приказа 

(распоряжения) о приёме на работу) нормами Трудового кодекса Российской 

Федерации возлагается на работодателя. 

     На практике часто возникают ситуации реальной подмены трудовых отношений 

гражданско-правовыми в целях минимизации налогового бремени и, что чаще, в 

целях облегчения решения вопроса взаимоотношений с «работником тире 

исполнителем» - в нужный момент отказаться от его услуг, не оплачивать 

больничные, отпуска и прочее, что приводит к существенному ущемлению 

трудовых и социальных прав работников. 

      В связи с чем, недобросовестные работодатели, в случае несоблюдения прямого 

запрета закона на подмену трудовых отношений гражданско-правовыми 

договорами подлежат привлечению к административной ответственности по ч. 4 

ст. 5.27 КоАП РФ, предусматривающей наказание в виде административного 

штрафа на должностных лиц в размере от десяти тысяч до двадцати тысяч рублей; 

на лиц, осуществляющих предпринимательскую деятельность без образования 

юридического лица, — от пяти тысяч до десяти тысяч рублей; на юридических лиц 

— от пятидесяти тысяч до ста тысяч рублей. 

 


