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КОММЕНТАРИЙ 
К ТРУДОВОМУ КОДЕКСУ 
РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

Краткий комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации (да-
лее — ТК РФ) предназначен для расширения представлений граждан о тру-
довом законодательстве и его применении. Довольно часто неправильное 
понимание или толкование законоположений ведет к искажению их смысла, 
что, в свою очередь, порождает ошибки, приводит к неверным решениям. Во 
избежание недоразумений важно сформировать представление об изучаемой 
сфере и круге входящих в нее вопросов. Поэтому в данной книге компактно 
изложены основы трудового законодательства и раскрыты наиболее важные 
моменты, которые могут пригодиться для отстаивания позиций по спорным 
вопросам трудовых правоотношений.

В структуре ТК РФ условно можно выделить общую и особенную ча-
сти. В общую часть входят положения, характеризующие сферу действия 
трудового законодательства, круг лиц, на которых оно распространяется, 
источники, принципы правового регулирования и основания возникно-
вения трудовых отношений. Социальное партнерство — взаимодействие 
представителей работников (профсоюзов) и работодателей, а также госу-
дарства по поводу соглашений в сфере труда — также входит в общую часть 
ТК РФ.

В особенную часть входят главы кодекса, посвященные организации 
трудовой деятельности и связанные с заключением, изменением и прекра-
щением трудового договора, регулированием рабочего времени и времени 
отдыха, оплаты труда, охраны труда, ответственности сторон трудовых от-
ношений и особенности регулирования труда отдельных категорий работ-
ников.

Работник и исполнитель работ по гражданско-правовому 
договору

Нередко на практике происходит подмена трудового договора граждан-
ско-правовым договором на выполнение работ (оказание услуг). Соглаша-
ясь на такой вариант, работник должен понимать, что он будет лишен пре-
имуществ и льгот, положенных по трудовому законодательству. Например, 
права на предоставление ежегодного оплачиваемого отпуска, на обеспечение 
безопасных условий труда, повышенную оплату за работу в выходные и нера-
бочие праздничные дни или во вредных условиях труда, ограничение удержа-
ний из заработной платы и размера взыскания материального ущерба, а так-
же гарантий и компенсаций, предоставляемых по состоянию здоровья или 
в связи с выполнением семейных обязанностей (воспитание ребенка, уход за 
больными членами семьи), защиту от нарушений трудовых прав, в том числе 
от необоснованных увольнений. При построении модели отношений по гра-
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жданско-правовому договору есть свои плюсы: свободный график работы, 
заранее определенный объем работ (услуг) и сроки исполнения, самостоя-
тельность в принятии решений.

Однако встречаются ситуации, когда гражданско-правовым договором 
фактически регулируются трудовые отношения. Согласно ст. 19.1 ТК РФ от-
ношения, возникшие на основании гражданско-правового договора, могут 
быть признаны трудовыми отношениями:

— заказчиком подрядных работ или услуг на основании письменного 
заявления физического лица, являющегося исполнителем по гражданско-
правовому договору, и (или) не обжалованного в суд в установленном поряд-
ке предписания государственного инспектора труда;

— судом в случае обращения исполнителя по указанному договору или 
по материалам (документам), направленным государственной инспекцией 
труда, иными органами и лицами, обладающими необходимыми для этого 
полномочиями в соответствии с федеральными законами.

При доказывании наличия трудовых отношений, возникших на основа-
нии гражданско-правового договора, важно помнить правило, установлен-
ное в ст. 19.1 ТК РФ: неустранимые сомнения толкуются в пользу наличия 
трудовых отношений.

Если отношения, связанные с использованием личного труда, возник-
ли на основании гражданско-правового договора, но впоследствии были 
признаны судом трудовыми отношениями, такие трудовые отношения 
между работником и работодателем считаются возникшими со дня факти-
ческого допущения физического лица, являющегося исполнителем работ 
по договору, к исполнению предусмотренных указанным договором обя-
занностей.

В такой ситуации на основании ч. 2 ст. 67 ТК РФ работодатель обязан 
оформить с работником трудовой договор в письменной форме не позднее 
трех рабочих дней со дня признания этих отношений трудовыми отноше-
ниями, если иное не установлено судом.

При этом трудовой договор будет считаться заключенным со дня фак-
тического допущения работника к работе. Иное может быть установлено 
только судом.

Признаки, по которым суд может установить наличие трудовых отноше-
ний, трудовым законодательством не установлены, однако их можно вывести 
из содержащегося в ст. 15 ТК РФ определения понятия трудовых отношений. 
Во-первых, сторонами трудового договора являются работник и работода-
тель, наделенные специальным правовым статусом и имеющие определен-
ные полномочия, характерные только для сферы труда. Во-вторых, работ-
ник включается в трудовой коллектив, выполняет работу в соответствии 
с занимаемой должностью или по профессии, специальности, подчиняется 
правилам внутреннего трудового распорядка, а работодатель обязан обес-
печить надлежащие условия труда, предоставить работнику положенные по 
трудовому законодательству гарантии, компенсации, льготы и привилегии, 
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выплачивать заработную плату в зависимости от квалификации работника, 
количества, качества и сложности труда. В-третьих, личный характер тру-
довых отношения обусловливает невозможность замены работника любым 
другим человеком по разовой устной договоренности.

Дополнительные разъяснения содержатся в пункте 17 постановления 
Пленума Верховного Суда Российской Федерации от 29 мая 2018 г. № 15 
«О применении судами законодательства, регулирующего труд работников, 
работающих у работодателей — физических лиц и у работодателей — субъек-
тов малого предпринимательства, которые отнесены к микропредприятиям». 
Они в равной мере могут применяться и в отношении иных видов работо-
дателей для защиты прав и законных интересов работника по спорам об уста-
новлении трудовых отношений, возникших на основании гражданско-пра-
вового договора подряда.

Высшая судебная инстанция рекомендует нижестоящим судам не только 
исходить из наличия (или отсутствия) тех или иных формализованных актов 
(гражданско-правовых договоров, штатного расписания и т. п.), но и уста-
навливать, имелись ли в действительности признаки трудовых отношений 
и трудового договора, указанные в статьях 15 и 56 ТК РФ, был ли фактически 
осуществлен допуск работника к выполнению трудовой функции.

К характерным признакам трудовых отношений в соответствии со 
статьями 15 и 56 ТК РФ относятся: достижение сторонами соглашения 
о личном выполнении работником определенной, заранее обусловленной 
трудовой функции в интересах, под контролем и управлением работода-
теля; подчинение работника действующим у работодателя правилам вну-
треннего трудового распорядка, графику работы (сменности); обеспечение 
работодателем условий труда; выполнение работником трудовой функции 
за плату

О наличии трудовых отношений может свидетельствовать устойчивый 
и стабильный характер этих отношений, подчиненность и зависимость тру-
да, выполнение работником работы только по определенной специальности, 
квалификации или должности, наличие дополнительных гарантий работ-
нику, установленных законами, иными нормативными правовыми актами, 
регулирующими трудовые отношения

К признакам существования трудового правоотношения также отно-
сятся, в частности, выполнение работником работы в соответствии с ука-
заниями работодателя; интегрированность работника в организационную 
структуру работодателя; признание работодателем таких прав работника, 
как еженедельные выходные дни и ежегодный отпуск; оплата работодате-
лем расходов, связанных с поездками работника в целях выполнения ра-
боты; осуществление периодических выплат работнику, которые являются 
для него единственным и (или) основным источником доходов; предостав-
ление инструментов, материалов и механизмов работодателем.

Доказательства отсутствия трудовых отношений должен представить 
работодатель.
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Трудовой договор: понятие, содержание, виды

Понятие и содержание (условия) трудового договора. Трудовой кодекс РФ 
в ст. 56 дает легальное определение трудового договора.

В соответствии со ст. 57 ТК РФ содержание трудового договора состав-
ляют следующие его компоненты:

1) сведения,
2) обязательные (необходимые) условия,
3) дополнительные (факультативные) условия.
Охарактеризуем каждое из них.
Сведения представляют собой заранее известные данные, как то: ФИО. 

работника, наименование работодателя, документы, удостоверяющие лич-
ность работника или полномочия представителя работодателя и т. п.

Обязательные условия трудового договора включают установленные тру-
довым законодательством условия, которые должны быть согласованы сто-
ронами трудового договора:

— о месте работы (как правило, наименования работодателя достаточно, 
его территориальное расположение должно определяться по юридическому 
адресу; также может быть указана конкретная местность, в пределах кото-
рой предстоит трудиться работнику; филиал, представительство или иное 
обособленное структурное подразделение указывается, если работник при-
нимается на работу в эти подразделения);

— о трудовой  функции (работе по должности в соответствии со штат-
ным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; 
конкретного вида поручаемой  работнику работы). Некоторые работодатели 
настаивают на указании разных должностей для выполнения обязанностей 
по ним одним работником. Так делать запрещено. В трудовом договоре ука-
зываются трудовые функции только по одной должности. Следовательно, 
если сотруднику поручают работу по разным должностям, то дополнитель-
ные полномочия можно оформить по новому трудовому договору в порядке 
совместительства либо заключить дополнительное соглашение о работе в по-
рядке совмещения;

— о дате начала работы, которая оговаривается в трудовом договоре, 
о вступлении трудового договора в силу;

— об оплате труда (в том числе размер тарифной  ставки или оклада 
(должностного оклада) работника, доплаты, надбавки и поощрительные 
выплаты);

— о режиме рабочего времени и времени отдыха (если для данного работ-
ника он отличается от общих правил, действующих у данного работодателя);

— о гарантиях и компенсация за работу с вредными и (или) опасными 
условиями труда, если работник принимается на работу в соответствующих 
условиях, с указанием характеристик условий труда на рабочем месте;

Также к обязательным относятся условия, определяющие в необходимых 
случаях характер работы (подвижной, разъездной, в пути, другой характер 
работы) и условия труда непосредственно на рабочем месте. В соответствии 
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со ст. 14 Федерального закона от 28 декабря 2013 г. № 426-ФЗ условия труда 
по степени вредности подразделяются на четыре класса: оптимальные (класс 
1); допустимые (класс 2); вредные (класс 3, подклассы 3.1, 3.2, 3.3, 3.4); опас-
ные (класс 4). Помимо указания конкретного класса условий труда в соот-
ветствии с результатами специальной оценки условий труда, необходимо 
также, чтобы в трудовом договоре были отмечены выявленные и измеренные 
факторы производства (освещенность, уровень шума, напряженность труда 
и т. д.) по конкретной должности (профессии) в конкретном помещении при 
работе на конкретном оборудовании.

В случаях, предусмотренных трудовым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, 
в трудовой договор необходимо включать и иные предусмотренные этими 
нормативными актами условия. Например, при заключении трудового дого-
вора с временно пребывающими в Российской Федерации иностранным гра-
жданином или лицом без гражданства указывается разрешение на работу или 
патент, а для временно или постоянно проживающих в Российской Федера-
ции иностранного гражданина или лица без гражданства — соответственно 
разрешение на временное проживание, вид на жительство.

Если стороны оговаривают срок дей ствия трудового договора, то, 
согласно ч. 2 ст. 57 ТК РФ, обязательно указываются обстоятельства 
(причины), послужившие основанием для заключения срочного трудо-
вого договора вместо предусмотренного как общее правило бессрочного 
трудового договора. В этом случае данное условие включается в число 
обязательных. Если работник будет трудиться в тяжелых, вредных и (или) 
опасных условиях труда, в соответствии с которыми предоставляются 
компенсации и льготы, то характеристика таких условий  труда также вхо-
дит в число обязательных условий  трудового договора. Режим труда и от-
дыха включается в обязательные условия, если он в отношении данного 
работника отличается от общих правил, установленных работодателем 
(например, у работника с неполным рабочим днем; у лица, работающего 
по совместительству и др.).

К обязательным условиям во всех случаях относятся виды и условия 
социального страхования, непосредственно связанные с трудовой  деятель-
ностью.

Даже если при заключении трудового договора в него не были включены 
какие-либо сведения и (или) условия из числа обязательных, это не явля-
ется основанием для признания трудового договора незаключенным или его 
расторжения. Недостающие сведения вносятся непосредственно в текст тру-
дового договора, а недостающие условия определяются приложением к тру-
довому договору либо отдельным соглашением сторон, заключаемым в пись-
менной форме, которые являются неотъемлемой частью трудового договора.

Дополнительные условия в трудовом договоре могут и отсутствовать. Если 
же они включены в текст трудового договора и согласованы сторонами, то 
становятся обязательными для исполнения.
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К числу возможных дополнительных условий  отнесено указание на 
структурное подразделение (отдел, сектор, цех, участок и т. д.), конкретизи-
рующее место работы работника (например, юрисконсульт договорно-пра-
вового отдела или бухгалтер планово-экономического отдела) или рабочее 
место работника (определение рабочего места дано в ст. 209 ТК РФ). В от-
личие от такого обязательного условия, как место работы, которое предпо-
лагает местонахождение работодателя либо структурного подразделения, 
расположенного в другой местности (филиал, представительство или иное 
обособленное структурное подразделение), дополнительное условие о месте 
работы или рабочем месте конкретизирует дислокацию работника и место 
исполнения им трудовых обязанностей в пределах прямого или косвенного 
контроля со стороны работодателя. Также к числу дополнительных относят-
ся условия:

— об испытании при приеме на работу;
— о неразглашении охраняемой законом тайны (государственной, слу-

жебной, коммерческой и иной);
— об обязанности работника отработать после обучения не менее уста-

новленного договором срока, если обучение проводилось за счет средств 
работодателя;

— о видах и об условиях дополнительного страхования работника;
— об улучшении социально-бытовых условий работника и членов его 

семьи;
— об уточнении применительно к условиям труда данного работника 

прав и обязанностей работника и работодателя, установленных трудовым за-
конодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими 
нормы трудового права;

— о дополнительном негосударственном пенсионном обеспечении ра-
ботника.

Стороны могут изменить гарантии, социально-бытовые льготы работ-
ника лишь в сторону их повышения и при соблюдении требований  ТК РФ. 
Если в трудовой  договор включены условия, ухудшающие положение работ-
ника по сравнению с установленными трудовым законодательством и иными 
нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, то 
они не подлежат применению согласно ч. 2 ст. 9 ТК РФ. Например, уста-
новлены дополнительные взыскания за нарушения трудовой дисциплины 
(штрафы, уменьшение ежегодного отпуска на число пропущенных работни-
ком дней по причине болезни или иной уважительной причине), периодич-
ность выплаты заработной платы установлена не реже, чем один раз в месяц 
и т. п.

Наряду с обязательными и дополнительными условиями выделяются 
условия, установленные трудовым законодательством, которые не выраба-
тываются договаривающимися сторонами, поскольку предусмотрены в тру-
довом законодательстве, иных нормативных правовых актах, например, 
40-часовая рабочая неделя или ежегодный  оплачиваемый  отпуск продолжи-
тельностью не менее 28 календарных рабочих дней  и др. В силу заключения 
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трудового договора его стороны принимают к выполнению указанные усло-
вия, поскольку своим соглашением они не могут ни исключить, ни ограни-
чить, ни снизить их уровень.

Виды трудовых договоров. Трудовые договоры можно классифицировать 
по срокам, по содержанию и характеру работы, при этом более важное прак-
тическое значение имеет именно классификация по срокам. Согласно ст. 58 
ТК РФ трудовые договоры подразделяются

— на: заключаемые на неопределенный срок;
— срочные трудовые договоры (на срок, не превышающий пяти лет, если 

иной срок не установлен ТК РФ либо иными федеральными законами).
По общему правилу трудовой договор должен заключаться именно на 

неопределенный срок. Часть 2 ст. 58 ТК РФ предусматривает, что срочный 
трудовой договор заключается тогда, когда трудовые отношения не могут 
быть установлены на неопределенный срок с учетом характера предстоящей 
работы или условий ее выполнения,

Трудовой договор, заключенный на определенный срок при отсутствии 
достаточных к тому оснований, считается заключенным на неопределенный 
срок. Достаточность оснований для заключения срочного трудового догово-
ра определяет суд (ч. 4 ст. 58 ТК РФ). В ТК РФ установлен прямой запрет на 
заключение срочных трудовых договоров в целях уклонения от предоставле-
ния прав и гарантий, предусмотренных для работников, с которыми заклю-
чается трудовой договор на неопределенный срок (ч. 5 ст. 58).

Порядок заключения трудового договора 
(приема на работу)

Порядок оформления приема на работу и начала трудовых отношений 
с работником регулируется гл. 11 (ст. 63–71) ТК РФ и определяет форму тру-
дового договора, перечень предъявляемых документов, правила оформления 
приема на работу.

В соответствии со ст. 65 ТК поступающий на работу должен представить 
работодателю следующие документы:

— паспорт или иной документ, удостоверяющий личность;
— трудовую книжку и (или) сведения о трудовой деятельности (ст. 66.1 

ТК РФ), за исключением случаев, если трудовой договор заключается впер-
вые;

— документ, подтверждающий регистрацию в системе индивидуаль-
ного (персонифицированного) учета, в том числе в форме электронного 
документа;

— документы воинского учета — для военнообязанных и лиц, подлежа-
щих призыву на военную службу;

— документ об образовании, о квалификации или наличии специальных 
знаний — при поступлении на работу, требующую специальных знаний или 
специальной подготовки;
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— справку о наличии (отсутствии) судимости и (или) факта уголовного 
преследования либо о прекращении уголовного преследования по реаби-
литирующим основаниям при поступлении на работу, связанную с дея-
тельностью, к осуществлению которой не допускаются лица, имеющие или 
имевшие судимость, подвергающиеся или подвергавшиеся уголовному пре-
следованию (например, деятельность в сфере образования, воспитания, раз-
вития несовершеннолетних, организации их отдыха и оздоровления, меди-
цинского обеспечения, социальной защиты и социального обслуживания, 
в сфере детско-юношеского спорта, культуры и искусства с участием несо-
вершеннолетних);

— справку о том, является или не является лицо подвергнутым админи-
стративному наказанию за потребление наркотических средств или психо-
тропных веществ без назначения врача либо новых потенциально опасных 
психоактивных веществ при поступлении на работу, связанную с деятельно-
стью, к осуществлению которой не допускаются лица, подвергнутые адми-
нистративному наказанию за потребление наркотических средств или психо-
тропных веществ без назначения врача либо новых потенциально опасных 
психоактивных веществ, до окончания срока, в течение которого лицо счи-
тается подвергнутым административному наказанию (например, работы, не-
посредственно связанные с обеспечением транспортной безопасности; рабо-
та, непосредственно связанная с движением поездов и маневровой работой).

В отдельных случаях с учетом специфики работы при заключении тру-
дового договора могут потребоваться дополнительные документы, обуслов-
ленные спецификой предстоящей трудовой деятельности или профессии 
(к примеру, лица, привлекаемые на работу в районы Крайнего Севера и при-
равненные к ним местности из других местностей, представляют медицин-
ское заключение об отсутствии противопоказаний для работы и проживания 
в данных районах и местностях; претенденты на должности муниципальных 
служащих представляют сведения о своих доходах, об имуществе и обяза-
тельствах имущественного характера, а также сведения о доходах, об иму-
ществе и обязательствах имущественного характера своих супруги (супруга) 
и несовершеннолетних детей; для ряда категорий работников, в том числе 
несовершеннолетних, установлено обязательное медицинское освидетель-
ствование (ст. 69, 213 ТК), и поступающий на работу должен предъявить 
документ о его прохождении).

При приеме на квалифицированную работу работодатель вправе потре-
бовать документ о наличии соответствующего образования или профессио-
нальной подготовки. А для работы по некоторым специальностям и должно-
стям (врач, фармацевтический работник, судья, водитель транспорта и др.) 
наличие соответствующего уровня профессиональной подготовки предусмо-
трено законом, поэтому предъявление документа о профессиональной под-
готовке в этих случаях обязательно. Отсутствие его ведет к невозможности 
заключить трудовой договор, а если договор был заключен, то он подлежит 
расторжению по ст. 84 ТК.
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Вопрос об уровне образовательных и квалификационных требований 
решается в зависимости от того, являются ли они обязательными по дей-
ствующему законодательству. Если нет, то данный вопрос решается по усмо-
трению работодателя, что на практике приводит к разнобою в уровне требо-
ваний к профессиональной подготовке работников.

Требовать от граждан при приеме на работу документы, не предусмо-
тренные трудовым законодательством, запрещается согласно ч. 3 ст. 65 ТК 
РФ. При трудоустройстве у новых работников кадровые службы просят при-
нести свидетельство об индивидуальном номере налогоплательщика (ИНН). 
Данный документ необходим для корректной подачи документов в налого-
вые и иные государственные органы через специальные программы, в кото-
рых предусмотрены соответствующие графы для таких сведений. Иногда 
требуют предоставить свидетельство о заключении брака или о расторжении 
брака для внесения верных сведений о работнике в кадровые документы.

Однако предъявление вышеназванных документов для оформления на 
работу ТК РФ не предусмотрено.

Следовательно, в локальных актах организации (правилах внутреннего 
трудового распорядка, анкете при приеме на работу) не должно быть указано 
на обязанность работника представить какие-либо иные документы помимо 
перечисленных в ст. 65 ТК РФ. За нарушение данных положений работодате-
лю грозит административный штраф по ст. 5.27 КоАП РФ в размере 30 000–
50 000 руб. на организацию и 1 000–3 000 руб. на руководителя.

Понимая важность таких документов, как свидетельство ИНН и сви-
детельство о перемене ФИО (например, при заключении или расторжении 
брака), работодатель вправе попросить работника их представить, объяснив 
цели — правильное заполнения кадровых документов, передача корректных 
сведений в налоговые органы, страховые фонды. Однако отсутствие выше-
названных документов не является основанием к отказу в приеме на работу. 
Во-первых, такой отказ может быть обжалован в суде, во-вторых в трудо-
вую инспекцию и повлечет наложение на работодателя административного 
штрафа. В силу ст. 64 ТК РФ запрещается необоснованный отказ в заключе-
нии трудового договора. Такой отказ может быть обжалован в суде.

При отсутствии у налогоплательщика ИНН данный реквизит не запол-
няется. Налоговые и иные государственные органы должны принимать све-
дения о застрахованном физическом лице (налогоплательщике) при отсут-
ствии данных об его ИНН.

Таким образом, если гражданин отказался от получения номера (написал 
отказ) или он ему не был присвоен, документы принимаются без указания 
номера. Никаких последствий от такого заполнения указанного документа 
для работодателя не будет (штраф за это законодательством не установлен).

Работодатель может самостоятельно проверить наличие у работника 
ИНН с помощью сервиса «Узнать свой/чужой ИНН» на сайте ФНС России. 
Для этого нужно ввести в специальную форму персональные данные сотруд-
ника. При этом нужно учитывать, что указанный сервис может не выдать 
сведения об ИНН, присвоенном физлицу. Например, такое может произой-
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ти, если у человека изменились реквизиты паспорта или иного документа, 
удостоверяющего личность. Однако использовать такие сведения без согла-
сия работника не получится, так как будет считаться нарушением законо-
дательства о персональных данных.

На основании ст. 64 ТК РФ по письменному требованию лица, которому 
отказано в заключении трудового договора, работодатель обязан сообщить 
причину отказа в письменной форме в срок не позднее чем в течение семи 
рабочих дней со дня предъявления такого требования.

Если кандидату на вакансию будет отказано в приеме на работу, то моти-
вом отказа должно быть несоответствие квалификационным требованиям 
и деловым качествам, а вовсе не отсутствие свидетельства ИНН или свиде-
тельства о заключении (расторжении) брака и т. п.

Трудовой договор должен быть заключен в письменной форме, состав-
лен в двух экземплярах, подписываемых сторонами, каждый из которых 
передается соответственно работнику и работодателю. Не оформленный 
надлежащим образом трудовой договор считается заключенным, если работ-
ник был допущен к работе с ведома или по поручению работодателя или его 
представителя. В этом случае оформление договора должно быть произве-
дено в течение трех рабочих дней со дня фактического допущения к работе 
(ст. 67 ТК).

До подписания трудового договора работодатель обязан ознакомить 
работника под подпись с правилами внутреннего трудового распорядка, 
иными локальными нормативными актами, непосредственно связанными 
с трудовой деятельностью работника, коллективным договором.

Прием на работу оформляется трудовым договором. Работодатель вправе 
издать на основании заключенного трудового договора приказ (распоряже-
ние) о приеме на работу. Содержание приказа (распоряжения) работодателя 
должно соответствовать условиям заключенного трудового договора.

Статья 20 ТК РФ определяет понятия «работник» и «работодатель». 
Статус работника может иметь любое лицо, достигшее 16-летнего возраста. 
Трудовое законодательство допускает при определенных условиях снижение 
возраста работника, необходимого для заключения трудового договора, до 15 
лет, а для учащихся с согласия одного из родителей (опекуна, попечителя) 
и органа опеки и попечительства — до 14 лет.

В то же время в театрально-зрелищных организациях и в кинематогра-
фии допускается — с согласия одного из родителей (опекуна) и разрешения 
органа опеки и попечительства — заключение трудового договора с лицами, 
не достигшими возраста 14 лет, для участия в создании и (или) исполнении 
(экспонировании) произведений без ущерба здоровью и нравственному раз-
витию. В этом случае трудовой договор от имени работника подписывается 
его родителем (опекуном). В разрешении органа опеки и попечительства 
указываются максимально допустимая продолжительность ежедневной ра-
боты и другие условия, в которых может выполняться работа.

ТК РФ не устанавливает предельный возраст для вступления в трудовые 
отношения; исключение составляет определенный круг работ и должностей. 
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Так, согласно Федеральному закону «О государственной гражданской служ-
бе Российской Федерации» предельный возраст для нахождения на государ-
ственной должности государственной службы — 65 лет. Однако и по дости-
жении этого возраста можно вступить в трудовые отношения для выполнения 
работы, в отношении которой не установлено возрастных ограничений.

Другой стороной трудовых отношений является работодатель. Им может 
быть физическое (в т. ч. индивидуальный предприниматель) либо юридиче-
ское лицо.

Работодателями признаются также лица, занимающиеся частной прак-
тикой: частные нотариусы, адвокаты, учредившие адвокатские кабинеты, 
частные детективы, охранники и др. Возраст, с которого гражданин может 
быть работодателем, — 18 лет, то есть с достижением полной дееспособности 
по ГК РФ. Однако возможно снижение этого возраста при эмансипации фи-
зического лица — приобретении дееспособности в полном объеме при вступ-
лении в брак до достижения 18 лет либо при объявлении эмансипированным 
несовершеннолетнего, имеющего самостоятельный доход от трудовой или 
предпринимательской деятельности.

В ТК РФ урегулирован вопрос о заключении трудовых договоров в целях 
личного обслуживания и помощи по ведению домашнего хозяйства работо-
дателями — физическими лицами, ограниченными судом в дееспособности 
или признанными судом недееспособными. В первом случае физические 
лица вправе заключать трудовые договоры с письменного согласия попечи-
телей, во втором — от имени физических лиц трудовые договоры с работни-
ками могут заключать их опекуны. Заключение трудовых договоров с пись-
менного согласия попечителей или от имени физических лиц их опекунами 
возможно, если у физического лица имеется самостоятельный доход и он 
достиг 18-летнего возраста.

Работодателями могут быть и несовершеннолетние в возрасте от 14 до 18 
лет. Им предоставлено право заключать трудовые договоры с работниками 
при наличии двух условий: они должны иметь собственный заработок, сти-
пендию, иные доходы и письменное согласие своих законных представите-
лей (родителей, опекунов, попечителей).

Необходимо отметить, что законные представители физических лиц, вы-
ступающих в качестве работодателей, несут дополнительную материальную 
ответственность.

Организация-работодатель должна отвечать признакам юридического 
лица, предусмотренным ст. 48 Гражданского кодекса РФ: иметь в собствен-
ности, хозяйственном ведении или оперативном управлении обособленное 
имущество и отвечать им по своим обязательствам, от своего имени при-
обретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные права, 
нести обязанности, быть истцом и ответчиком в суде.

Помимо юридических и физических лиц среди работодателей назван 
иной субъект, наделенный в установленных законодательством случаях 
правом заключать трудовые договоры. Таким субъектом может быть, на-
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пример, орган местного самоуправления, если об этом указано в федераль-
ном законе.

Поскольку ТК в качестве работодателей называет юридические лица, 
следовательно, филиалы и представительства, которые согласно ст. 55 ГК 
РФ юридическими лицами не являются, работодателями быть не могут. Ру-
ководитель филиала, представительства может иметь доверенность, предо-
ставляющую ему право приема и увольнения работников, однако и в этом 
случае филиал, представительство не является работодателем. Работодате-
лем по отношению к работникам филиала, представительства является 
юридическое лицо, от имени которого руководитель филиала, предста-
вительства осуществляет полномочия по заключению трудового договора 
и его расторжению.

Основным документом о трудовой деятельности и трудовом стаже ра-
ботника является трудовая книжка. В соответствии с постановлением Пра-
вительства РФ «О трудовых книжках» от 16 апреля 2003 г. № 225 с 1 января 
2004 г. введены книжки нового образца. Утверждены правила ведения, хра-
нения и изготовления бланков трудовых книжек, а также обеспечения ими 
работодателей. Бланки трудовой книжки — документы строгой отчетности, 
выдаваемые лицу, отвечающему за ведение трудовых книжек, по его заявке.

При отсутствии у поступающего на работу трудовой книжки работода-
тель обязан по письменному заявлению этого лица с указанием причины ее 
отсутствия оформить новую трудовую книжку.

Если работодатель — физическое лицо, не являющееся индивидуальным 
предпринимателем, письменно оформленный трудовой договор должен быть 
зарегистрирован в органе местного самоуправления по месту его жительства 
(ст. 303 ТК). Письменный трудовой договор в этом случае является докумен-
том, подтверждающим время работы у физического лица.

Электронный документооборот

Относительно новым явлением в сфере трудовых отношений является 
электронный кадровый документооборот. Использование данной системы 
позволяет создавать, подписывать, использовать и хранить работодателем, 
работником или лицом, поступающим на работу, документы, связанные 
с работой, оформленные в электронном виде без дублирования на бумажном 
носителе (далее — электронные документы), за некоторыми исключениями.

Федеральным законом от 22 ноября 2021 г. № 377-ФЗ в Трудовой кодекс 
введены новые статьи 22.1–22.3, закрепившие правила электронного доку-
ментооборота в сфере трудовых отношений.

Положения этих статей ТК РФ применяются к документам, в отно-
шении которых трудовым законодательством и иными нормативными 
правовыми актами, содержащими нормы трудового права, предусмотрено 
их оформление на бумажном носителе и (или) ознакомление с ними ра-
ботника или лица, поступающего на работу, в письменной форме, в том 
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числе под личную подпись, за исключением документов, указанных в ч. 3 
ст. 22.1.

Установлен запрет на ведение исключительно в электронном виде сле-
дующих документов:

— трудовых книжек и сведений о трудовой деятельности;
— актов о несчастном случае на производстве;
— приказов (распоряжений) об увольнении;
— документов, которые подтверждают прохождение инструктажей по 

охране труда.
Проще говоря, по перечисленным документам предусмотрено их обяза-

тельное дублирование на бумажном носителе, даже если весь документообо-
рот переведен в электронный вид.

Электронный документооборот может осуществляться работодателем 
посредством следующих информационных систем:

— Единой цифровой платформы в сфере занятости и трудовых отно-
шений «Работа в России» (далее — цифровая платформа «Работа в России») 
в порядке, определяемом в соответствии с законодательством о занятости 
населения в Российской Федерации. Доступ к этой платформе обеспечивает-
ся в том числе посредством единого портала государственных и муниципаль-
ных услуг с использованием федеральной государственной информационной 
системы «Единая система идентификации и аутентификации в инфраструк-
туре, обеспечивающей информационно-технологическое взаимодействие 
информационных систем, используемых для предоставления государствен-
ных и муниципальных услуг в электронной форме» (ЕСИА);

— информационной системы работодателя, позволяющей обеспечить 
подписание электронного документа, хранение электронного документа, 
а также фиксацию факта его получения сторонами трудовых отношений.

Взаимодействие с работодателем посредством электронного доку-
ментооборота, т. е. создание, подписание и представление работодателю 
электронных документов, а также получение от работодателя электронных 
документов и ознакомление с ними осуществляется работником или лицом, 
поступающим на работу, путем использования одной из вышеназванных 
систем.

Кадровые документы
(заключение, изменение)

Подпись работодателя
(усиленная квалифици-
рованная электронная 

подпись – УКЭП)

Подпись работника 
(усиленная неквалифи-
цированная подпись — 

УНЭП) 

Трудовой договор УКЭП УНЭП

Договор о материальной 
ответственности

УКЭП УНЭП

Ученический договор УКЭП УНЭП
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Кадровые документы
(заключение, изменение)

Подпись работодателя
(усиленная квалифици-
рованная электронная 

подпись – УКЭП)

Подпись работника 
(усиленная неквалифи-
цированная подпись — 

УНЭП) 

Договор на получение обра-
зования без отрыва или 
с отрывом от работы

УКЭП УНЭП

Приказ (распоряжение) о 
применении дисциплинар-
ного взыскания

УКЭП УНЭП

Уведомление об изменении 
определенных сторонами 
условий трудового договора

УКЭП УНЭП

Согласие работника на пе-
ревод на другую работу

УКЭП УНЭП

Заявление об увольнении 
или об отзыве такого заяв-
ления

УКЭП УНЭП

Для заверения прочей кадровой документации независимо от используе-
мой системы ведения электронной кадровой документации достаточно:

— работнику – простой электронной подписи, ключ которой получен 
при личной явке в соответствии с установленными Правительством Россий-
ской Федерации правилами использования простой электронной подписи 
при обращении за получением государственных и муниципальных услуг в 
электронной форме;

— работодателю – усиленной неквалифицированной подписи.

№ 
п/п 

Наименование основных видов документов (кадровых 
мероприятий) или иных сведений, связанных с работой, 

оформляемых в письменном виде 

Статья Трудо-
вого кодекса 
Российской 
Федерации 

I. Прием на работу 

1 Приглашение на работу в порядке перевода от другого 
работодателя 

64 

2 Требование лица, которому отказано в заключении тру-
дового договора 

64 

3 Причина отказа в заключении трудового договора 64 

Окончание табл.
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№ 
п/п 

Наименование основных видов документов (кадровых 
мероприятий) или иных сведений, связанных с работой, 

оформляемых в письменном виде 

Статья Трудо-
вого кодекса 
Российской 
Федерации 

4 Заявление об отсутствии трудовой книжки 65 

5 Приглашение работника на работу 80 

6 Локальный нормативный акт, непосредственно связан-
ный с трудовой деятельностью 

22, 68 

7 Ознакомление с локальным нормативным актом, непо-
средственно связанным с трудовой деятельностью 

22, 68 

8 Ознакомление спортсменов, тренеров с нормами, пра-
вилами, в том числе антидопинговыми, положениями 
(регламентами), условиями договоров работодателя в 
части, непосредственно связанной с трудовой деятель-
ностью спортсменов, тренеров 

348.2 

9 Заявление работника о продлении срока действия сроч-
ного трудового договора 

261 

10 Соглашение сторон о продлении действия срочного 
трудового договора 

332, 336.1 

II. Рабочее время и время отдыха 

11 Согласие работника, оформленное путем заключения 
отдельного соглашения к трудовому договору, на увели-
чение продолжительности рабочего времени 

92 

12 Согласие работника, оформленное путем заключения 
отдельного соглашения к трудовому договору, на уве-
личение максимально допустимой продолжительности 
ежедневной работы (смены) 

94 

13 Согласие работника на привлечение к работе в ночное 
время, не запрещенной ему по состоянию здоровья 
в соответствии с медицинским заключением 

96, 259 

14 Ознакомление работника работодателем со своим пра-
вом отказаться от работы в ночное время 

96, 259 

15 Согласие работника на привлечение его к сверхурочной 
работе 

99, 259 

16 Согласие работника на привлечение его к сверхурочной 
работе, не запрещенной ему по состоянию здоровья 
в соответствии с медицинским заключением 

99 

Продолжение табл.


